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RESUMO

O treinamento é uma das estratégias preferidas utilizadas pelas empresas para aumentar o desempenho
dos operérios, diante disso, considera-se um bom treinamento aquele em que a empresa garanta que 0s
treinados usem o que aprenderam no treinamento no seu ambiente de trabalho. Este artigo apresenta
um modelo de treinamento desenvolvido para funcionarios da construcéo civil, que teve como objetivo
promover a melhoria da qualificacdo profissional dos operarios da producédo, no intuito de atender as
necessidades exigidas pelo seu trabalho e, sobretudo, a utilizacdo efetiva dos conhecimentos
adquiridos no treinamento. A metodologia adotada para analisar do treinamento foi a verificacéo,
através do uso de questionarios e entrevistas, do nivel de satisfacdo dos participantes em relacdo ao
modelo de treinamento, aos materiais instrucionais utilizados e ao instrutor. Também foram feitas
observacOes diretas durante a execucdo das atividades pelos operérios, para se medir a efetiva
utilizacdo dos contetdos aprendidos. Esse método permitiu uma maior valorizagdo da participacdo dos
operarios, assim como, a troca de conhecimentos entre aluno-instrutor e aluno-aluno. Como resultado
obteve-se um aumento da competéncia profissional do funcionario e o desenvolvimento de sua
consciéncia para realizacdo do seu trabalho, além de maior uma satisfacdo por parte do treinado e a
verificagdo do uso dos conhecimentos adquiridos, no dia a dia do trabalho.
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1 INTRODUCAO

A pressdo pela manutengdo da competitividade no mercado de trabalho produz a necessidade de
aumentar os conhecimentos e habilidades dos funcionarios e melhorar suas capacidades em relacdo a
suas atitudes no trabalho. O método comumente utilizado pelas empresas, para alcangar esses
objetivos, é o treinamento. Em face da grande importancia e dos custos substanciais do treinamento,
destaca-se que tanto as empresas quanto os pesquisadores tém interesse em identificar os fatores que
afetam a eficacia dos programas de treinamento (HACCOUN e SAKS, 1998; YAMNILL e MCLEAN,
2002). Para o treinamento ser eficaz, as empresas precisam assegurar que os treinandos estejam
preparados a usar 0 que aprenderam em seu trabalho diario (CANNON-BOWERS e SALAS, 2001).

Empresas, no mundo inteiro, gastam quantias significativas de dinheiro e tempo em programas de
treinamento. Segundo a Associacdo Americana de Treinamento e Desenvolvimento (ASTD), estima-
se que 55 bilhGes de dolares sdo gastos pelas empresas em programas formais. Contudo, a associacdo
afirma que apenas 10% do que é aprendido retorna para o trabalho. No entanto, poucas empresas
podem afirmar que seu investimento em treinamento resulta em aumento de desempenho no trabalho,
por parte de seus empregados. Para que as empresas realmente se beneficiem de seus investimentos, 0s
funcionarios devem aplicar, generalizar e manter através do tempo, 0 que aprenderam nos programas
de treinamento. Ou seja, é necessario que haja a transferéncia do contetido aprendido no treinamento
para o ambiente de trabalho.

Na construcdo civil a situacdo é idéntica. HA muito tempo os empresarios do setor, em funcdo das
inovacdes impostas a essa industria, discutem formas de melhorar a qualificacdo dos trabalhadores.
Tais discussdes levantam a necessidade de implantagdo de programas de treinamento que tragam
resultados eficientes para as empresas (MUTTI, 1995; KRUGER, 1997; FERRAO e PAVONI, 2001;
BIBBY, BOUCHLANGHEM e AUSTIN, 2003).

Programas de treinamento sdo implementados pelas empresas, porém, estes ndo apresentam 0s
resultados desejados. Ao final de certo periodo de tempo, ndo sdo vistos melhorias significativas na
qualidade das obras, na produtividade dos operérios, na reducdo de indices de desperdicios e,
principalmente, ndo se observa & efetiva utilizagdo dos conhecimentos aprendidos por parte dos
operarios. Diante disso, conforme afirma Oliveira (2007), muitas empresas véem o treinamento apenas
como uma exigéncia das normas, e passam a ndo acreditar que programas de treinamento bem
elaborados e melhor executados possam resultar em melhorias significativas no setor.

As empresas, muitas vezes questionadas sobre os programas de treinamento, se limitam a dizer que os
mesmos ndo funcionam, usando sempre as justificativas de que o operario da constru¢do nao tem
interesse em aprender, que essa mao-de-obra pouco alfabetizada ndo se interessa por melhorar sua
qualificacdo, que os operarios ndo usam os conhecimentos nas tarefas diérias e que é perda de tempo
treinar, por que eles ndo aprendem (MUTTI, 1995; PEREIRA FILHO, 1999; OLIVEIRA, 2007).
Dessa maneira, acredita-se que muito ainda ha que se fazer para melhorar essa cultura. Se por um lado
hé& o trabalhador pouco especializado e pouco preparado, por outro ha empresas que, muitas vezes, ndo
oferecem ao trabalhador o apoio necessario para a efetiva aplicacdo dos conhecimentos adquiridos no
treinamento, em seu ambiente de trabalho. Sendo assim, o apoio da empresa é fundamental nessa
etapa. Empresas engajadas na participacdo mais efetiva dos operarios, no treinamento, certamente
terdo melhores retornos dos mesmos nos ambientes das obras.

Baseado neste contexto observa-se que, apesar das empresas de construcdo entenderem a necessidade
de incorporacdo de programas de treinamento, estas ainda se deparam com muitos problemas para
avaliar os resultados destes programas. De certa maneira, 0s avangos obtidos nos ultimos anos com a
introducdo de programas setoriais ndo melhoraram, de forma significativa, a qualidade dos operarios e
também ndo melhoraram a eficécia dos programas de treinamento aplicados a construgao civil.

Por essa razdo, uma melhor compreensdo dos fatores que possam vir a melhorar a eficicia desses
programas podem ser Uteis para determinar formas de motivacdo dos participantes, de concep¢do de
programas de treinamento mais eficientes e, principalmente, das condi¢cfes de suporte oferecido pelas
empresas para que os funcionarios possam utilizar os conhecimentos adquiridos, em seu local de
trabalho.



Com base no exposto, este artigo apresenta uma pesquisa desenvolvida com o objetivo de ampliar os
esforcos na melhoria dos programas de treinamento e na avalia¢do da eficacia dos mesmaos.

2 OBJETIVO

O objetivo deste artigo é apresentar um modelo de treinamento desenvolvido para funcionarios da
construcado civil, com a finalidade de promover a melhoria da qualificacdo profissional dos operarios
da produgéo, no intuito de atender as necessidades exigidas pelo seu trabalho e, sobretudo, a utilizacéo
efetiva dos conhecimentos adquiridos no treinamento.

3 METODOLOGIA
3.1  Participantes e Caracterizagdo da empresa

A amostra de funcionarios que participaram da pesquisa foi composta de 14 funcionarios, pertencentes
ao quadro de manutencdo e obras da empresa, que nesse caso é uma universidade publica. Possui
funcionarios prdprios para manutencéo, sendo que novas edificagdes sdo feitas por meio de licitagdes e
empresas sdo contratadas para execucdo. Dentro da universidade existe uma prefeitura, dividida em
setores, onde estdo alocados os funcionarios participantes da pesquisa. Os setores sdo: técnico, de
projetos, almoxarifado, elétrico e hidraulico e alvenaria. Os participantes fazem parte do setor de
alvenaria.

Todos os servicos de manutencdes e pequenas reformas, referentes a obras executadas no campus
universitario, sdo pedidos para a prefeitura e esta analisa 0 processo e repassa para o setor especifico o
servico a ser feito. O chefe de setor, que escolhe a equipe, define os materiais a serem utilizados e
repassam para o servente o pedido do material a ser pegue no almoxarifado.

3.2 Procedimento

A pesquisa considerada descritiva foi realizada durante os meses setembro a novembro de 2008 e
organizada em duas fases. A primeira compreendeu o desenvolvimento dos conteldos e materiais
bibliogréficos e instrucionais para serem apresentados no treinamento. A segunda fase compreendeu o
treinamento propriamente dito, dividida em parte tedrica e pratica e a analise da utilizacdo dos
conteudos por parte dos participantes.

Na coleta de dados foi utilizado o método de entrevistas, realizadas ao final de cada modulo do curso e
foram feitas com 100% dos funcionarios que freqlientaram o curso. Os participantes responderam aos
formulérios em sala de aula. Na apresentacdo, os participantes foram informados dos objetivos dos
questionarios, foi assegurado o sigilo das informacGes e a liberdade de ndo responderem ao
formulério, caso ndo quisessem. Foram utilizados trés formularios com perguntas abertas e fechadas
para simplificar as respostas e foram aplicados aos funcionérios pelo pesquisador. Os métodos de
treinamento utilizado, assim como os formularios foram propostos por Oliveira (2007). Ao final do
curso foi feita uma visita ao ambiente de trabalho destes funcionarios com o intuito de verificar se o
aprendizado obtido no curso estava sendo transferido para a pratica de trabalho, ou se apesar do
conhecimento ter sido concretizado qual a avaliagéo feita para 0 ndo uso deste conhecimento.

3.3 Instrumento

Os instrumentos utilizados em numero de trés, aqui chamados de formularios, foram confeccionados a
partir da necessidade de cumprir os objetivos da pesquisa. O Formulario 01 avaliou o perfil dos
operarios e continha 16 perguntas, abertas e fechadas, referentes a dados gerais, pessoais e
profissionais. O Formuléario 02, aplicado ao final de cada modulo, avaliou o treinamento, o material
instrucional e o instrutor. Foi estruturado para ser respondido com escala de satisfacdo, para facilitar o
entendimento, e apresentava as opcdes de resposta: Ruim, Regular, Bom e Otimo. Era composto por
trés secdes onde continha sete perguntas avaliando o curso de treinamento, quatro perguntas avaliando
o material instrucional utilizado e por fim nove perguntas avaliando o instrutor. O Formulario 03
referente a avaliacdo de satisfagdo, possui nove perguntas com respostas objetivas, questionando 0s



treinandos sobre os diversos assuntos abordados no treinamento, suas opinides e nivel de satisfacéo.

3.4 Modelo de treinamento

O treinamento foi elaborado especificamente para o setor de alvenaria, tendo como objetivo a
reciclagem do conhecimento destes funcionarios e proporcionar e incentivar a capacitacdo e a
formacdo dos pedreiros, por meio da aquisicdo de conhecimentos bésicos e o desenvolvimento de
habilidades e posturas que possibilitem a execucdo dos servigos basicos da construcdo. Diante disso,
foi necessaria a estruturacdo dos conteddos do treinamento em mddulos, contemplando uma
diversidade de assuntos a serem abordados. Teve a duragdo de sete semanas, com aulas em dois dias
da semana no periodo matutino, considerando que o treinamento ocorria durante o turno de trabalho.
Teve a duracdo de 45horas no total, dividida em 28 horas tedricas e 17 horas préaticas. A carga horaria
tedrica foi desenvolvida em atividades em sala de aula com apresentacdo de videos e transparéncias e
a carga horaria pratica através de trabalhos de campo, visitas a empresas de construcdo e
desenvolvimento de ensaios em laboratorios.

O curso foi dividido em médulos, cada um lecionado por um professor diferente. Cada professor
preparou o seu material didatico e a forma de apresentagdo do assunto, assim como a distribuicdo de
sua carga horaria pratica. Os médulos apresentam a seguinte configuragdo: Modulo 1: Qualidade na
construgdo, Higiene e seguranca e Manutencdo predial - 15 horas; Mddulo 2: Leitura e interpretacéo
de projetos - 4 horas; Mddulo 3: Materiais e técnicas construtivas - 22 horas; Mddulo 4: Coberturas -
4 horas.

No Modulo 1 além das aulas ministradas na universidade, os funcionarios participaram de um
treinamento, oferecido pelo Seconci/Sinduscon-SC, de trés horas/aula, onde s&o fornecidas
informacGes sobre higiene e seguranca do trabalho.

As aulas tedricas foram lecionadas nas salas de aula da prépria universidade. Utilizou-se recursos
multimidias para apresentacdo dos contetudos. Foi preparado e entregue aos participantes um material
didatico para que estes acompanhassem durante as aulas e posteriormente utilizassem como material
de consulta. A Figura 1 apresenta imagens dos treinamentos.
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Figura 1 — Imagens dos treinamentos — aula teorica

As aulas praticas do Mddulo 2 foram lecionadas na prépria sala de aula, pois eram de leitura e desenho
de projetos. J& as aulas do Modulo 3 foram lecionadas no laboratorio de materiais, onde o0s
participantes tiveram a oportunidade de conhecer os materiais estudados. Neste mddulo os alunos
treinaram a execuc¢do de alvenaria e reboco, assentamento de revestimentos cerdmicos, preparacao de
concreto e confeccdo de referentes a concretagem, alvenaria estrutural e vedagdo. Atualizaram o seu
conhecimento vendo técnicas modernas e materiais diferentes do quais estes trabalham. A Figura 2
apresenta imagens das aulas praticas.



Figura 2 — Imagens de atividades desenvolvidas nas aulas préaticas

4 ANALISE DE RESULTADOS
4.1  Perfil dos participantes

Os dados desta pesquisa foram obtidos através de questionamentos feitos aos participantes ao longo do
curso. Para facilitar o entendimento destes dados a analise seré dividida em dados pessoais e familiares
e profissionais além de avaliages sobre os modulos lecionados neste treinamento.

4.1.1 Dados pessoais e familiares

Todos os funcionarios desta pesquisa sdo do sexo masculino, contratados da prépria empresa, com o
cargo de pedreiro ou servente e apesar de serem contratados para esta funcédo, todos eles dizem saber
desempenhar outras fungdes na construgéo civil. A faixa etaria destes funcionarios é de 52 anos em
média. Estes funcionarios ndo estdo na faixa etaria de maior produtividade para a construcéo civil, que
exige forca e disposi¢do para o trabalho considerado pesado. A maioria dos funcionarios 57% &
casada, outros 21% se consideram “junto”, 14,3% ¢é divorciado ¢ apenas um deles é solteiro. A média
de idade de inicio destes operérios no trabalho na construcéo civil € de 20 anos. Porém 64% da
amostra iniciaram antes dos 20 anos.

Nesta empresa os funcionarios recebem sal&rios mensalmente e renda bruta mensal varia de 2,4 a 3,6
salarios minimos. Apenas quatro deles ganham mais do que quatro salarios, ndo chegando a cinco.

4.1.2 Dados profissionais

Em 1995 a empresa implantou um novo plano de cargo e salarios para 0s seus funcionarios. No caso
do setor de construcédo civil todos estdo enquadrados em um determinado e para galgar niveis mais
altos devem passar por cursos de capacitacdo. Cada nivel atingido existe a recompensa em forma de
salario. O abono é de aproximadamente 3,6% do salario base.

Todos séo contratados como pedreiros ou serventes sendo 78,6% pedreiros e 21,4% serventes. Apesar
de serem contratados com uma fungdo especifica, 86% deles confirmaram saber exercer outras
fungdes. Observou-se, através do periodo em que estes operarios trabalham no setor da construcdo
civil, que trabalham na universidade numa média de 21 anos, sdo funcionarios antigos, e através dos
dados do periodo que estdo na atual funcdo, nota-se que desde que entraram na empresa ndo tiveram
evolucdo no cargo. Apenas um deles obteve esta mudanca tornando-se chefe do setor de alvenaria.

Foi verificado o grau de instrucdo dos funcionarios participantes do treinamento e verificou-se que a
maioria deles, 64,3% possui a 42 série completa, 7,14% possui incompleta, 21,4% possui a 82 série
incompleta e 7,14% o segundo grau concluido.

Analisando a formacdo profissional, praticamente todos declararam que aprenderam a executar 0S
servigos na prética, apenas o funcionério que possui 0 segundo grau completo tem diploma industrial
de profissional eletricista. Apenas trés deles iniciaram sua carreira na construgdo civil nesta instituicao,
iniciando na carreira numa idade mais avancada que os outros colegas de servi¢o. Todos 0s outros ja
haviam trabalhado na industria da construcdo civil anteriormente.



4.2  Avaliacdo do Treinamento

O treinamento foi avaliado a partir de sete itens que compunham o formulério. Esses itens avaliavam
basicamente a estrutura do treinamento como: carga horaria, cumprimento dos objetivos, clareza na
apresentacao e validade dos conteudos apresentados.

A Figura 3 mostra que em geral a avaliagdo do foi satisfatoria. Na escala de satisfagdo atribuiu-se
Otimo 80 - 100%; Bom 50 - 80%; Regular 20 — 50%; Ruim 0 -20%.
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Figura 3 — Avaliacdo do treinamento

O indice de satisfacdo referente a duracdo do Modulo 1 foi de 75%, considerado bom. O Mdédulo
aborda assuntos sobre salde e seguranca e manutencdo de edificios. Para os participantes do
treinamento sdo assuntos muito interessantes, pois tem semelhanga com o trabalho exercido por eles.
Em fungdo disso, os integrantes revelaram o desejo de que tivesse uma duragdo e um aprofundamento
maior. O Mddulo 4, por ter uma carga horaria pequena, ndo permitiu aos participantes agregar o
conhecimento e praticar um pouco mais, este modulo ndo possuiu aulas préaticas.

O contetdo do curso agradou a todos os participantes, para alguns trouxe novidades, mas para todos
trouxe uma melhoria de qualificacdo do conhecimento adquirido através da pratica. Na opinido dos
participantes o curso foi ministrado numa forma clara e organizado. As aulas tedricas ocorreram nas
salas de aula do departamento de engenharia civil, propiciando a eles um ambiente confortvel e com
recursos disponiveis para a apresentagdo do contetdo.

Nem todos conseguiram assemelhar bem a teoria com a pratica, pois nao estdo habituados a realizar
este servigo no ambiente de trabalho. N&o € comum para eles fazer a execucao através do uso de um
projeto, nem trabalhar com coberturas. As expectativas foram atingidas, muitos nem sabiam o que
esperar do treinamento nem dos temas abordados.

Foi percebido ao longo do curso o interesse dos participantes, sempre assiduos, responsaveis e
comprometidos com o que era exigido deles, muito participativos nas aulas praticas.

4.3  Avaliacdo do material instrucional

De forma geral o material instrucional utilizado para o treinamento eram transparéncias e videos.
Esses materiais, por serem de facil aceitagdo e entendimento, facilitaram o aprendizado. Utilizou-se a
mesma escala de satisfacdo: Otimo 80 - 100%; Bom 50 - 80%; Regular 20 — 50%; Ruim 0 -20.

Em geral o material foi avaliado entre bom e 6timo, conforme a Figura 4. O item referente a
linguagem utilizada teve os indices mais baixos devido a terminologia utilizada, e a pouca



familiaridade dos participantes com determinados termos. Os trabalhadores da construcéo civil usam
uma terminologia diferente dos termos técnicos em seu ambiente de trabalho. E importante o instrutor
ter conhecimento sobre estes termos, para facilitar a aprendizagem.
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Figura 4 — Avaliagdo do material instrucional

Em relacdo ao material instrucional utilizado, verifica-se que por mais diferenciado que se procure
desenvolver as aulas teoricas, haverd sempre uma dificuldade dos alunos em compreender e ficar
atento as apresentagdes. E importante identificar métodos mais facilitadores para o desenvolvimento
desses materiais.

4.4  Avaliacdo do instrutor

A avaliacdo do instrutor foi feita a através dos nove itens que compunham o formulério (Figura 5).
Essa avaliagdo foi feita somente ap6s o instrutor ministrar todos os contetdos referentes ao seu
mdédulo. De maneira geral os instrutores foram bem avaliados, todos eles ja tiveram experiéncias
anteriores com cursos, trés deles sdo professores. Os Mddulos 2 e 3 foram classificados pelos
participantes como 6timos em todos os itens, estes tiveram mais tempo de treinamento e nao apenas
uma aula.
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Figura 5 — Avaliagdo do instrutor



Avaliar o desempenho do instrutor em programas de treinamentos parece ser uma pratica importante,
principalmente pelo fato de que, esse pode ser um indicar relevante na melhoria na formatacdo dos
programas de treinamento.

45  Avaliacdo da satisfacdo com o treinamento

A avaliacdo da satisfacdo com o treinamento foi realizada por meio de uma pesquisa de satisfacéo,
através de questionario, para saber na visdo do treinado a percep¢do que este teve do treinamento e o
quanto influenciou no seu aprendizado.

Na Figura 6 podemos verificar o resultado, observa-se que 93% deles se sentiram mais motivados e
todos tiveram a oportunidade de trabalhar com um novo material. Ressalta ainda que apenas 57% dos
participantes utilizam os conteldos de salde e seguranca e 64% deles ndo utilizaram 0s novos
conteudos aprendidos no trabalho diario.
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Figura 6 — Avaliacao da satisfacdo

Os participantes também foram questionados a respeito de quais atividades, apresentadas durante o
curso, mais aprenderam. Isso tinha como objetivo, subsidiar novos conteidos para 0s treinamentos
seguintes. Observou-se que os contetidos trabalhados no dia de dia de suas fungdes tiverem menores
indices de aprendizagem, em funcdo dos mesmos ja considerarem que j& tinham conhecimentos sobre
0 assunto. Pode-se observar estes resultados na Figura 7.
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Figura 7 — Percentual dos servi¢os aprendidos



4.6 Transferéncia de conhecimentos

Apbs o treinamento foram acompanhados alguns operarios em seu local de trabalho para verificar a
aplicacdo dessa melhoria de qualificacdo, e principalmente, dos conhecimentos adquiridos no
treinamento, no dia a dia do trabalho. Esse acompanhamento foi feito pelos pesquisadores no proprio
ambiente de trabalho e no momento de execugdo das tarefas. Foi solicitado aos participantes que
informassem o dia, local e a tarefa a ser realizada. A partir dessa informagéo, os pesquisadores
identificavam os contetdos abordados no treinamento, que correspondia as tarefas a serem realizadas.
E assim fazia a analise da transferéncia.

Observou-se, por exemplo, que o0s serventes passaram a controlar mais efetivamente a busca do
material, voltando a fazer o pedido do material com antecedéncia, sem ter que se deparar com a falta
do mesmo.

No Modulo 3, uma das aulas era sobre aplicagdo de revestimento cerdmico e acabamentos. Foi
acompanhada uma equipe com um oficial e um servente. Observou-se que 0 servente preparava a
massa e 0 oficial executava. Verificou-se que este ndo possuia material adequado para o servigo,
misturavam a massa com um pedaco de madeira, num pote pléstico ndo especifico para este servigo.
Porém a quantidade de agua foi medida de acordo com as especificacdes da embalagem, conforme
revisado no curso. O oficial executou de maneira correta, utilizando a ferramenta adequada, na
angulagdo de 45°, conforme indicado para esse servico, e depois fizeram & limpeza do local (Figura 8).

Apesar de ndo haver a transferéncia de 100% dos conhecimentos aprendidos, observou-se que algumas
mudangas no comportamento dos participantes foram introduzidas. Atitudes anteriormente utilizadas e
que ndo eram compativeis com o servigo, foram desconsideradas pelos operérios apds o termino do
treinamento.

® (0)

Figura 8 — Verificacdo da transferéncia de conhecimentos

5 CONSIDERAGOES FINAIS

Constatou-se que além deste treinamento agregar conhecimento, também serviu como motivador.
Estes funcionarios nunca tinham participado de um treinamento anteriormente, ficando deslumbrados
com a atencao dada a eles.

O treinamento foi considerado muito proveitoso para a melhoria da qualificacdo dos funcionarios da
empresa, porém alguns detalhes insatisfatorios foram percebidos ao longo do curso. Através de
observacOes e entrevistas percebeu-se que eles ndo entendem claramente todas as questes abordadas
nos questionarios, necessitando de uma explicacdo sobre as perguntas, lembrando sempre a que
conteudo se referia.

Grande parte destes trabalhadores da construcdo civil executa uma funcdo determinada, especificada



pelo setor de manutengéo da universidade. Mesmo que muitos deles saibam exercer diversas fungoes,
nesse exemplo, o principio da polivaléncia ndo é explorado.

Na maioria das empresas, inclusive nesse exemplo, os trabalhadores possuem uma aprendizagem
através de maneira empirica e informal, adquirida através de anos de trabalho, isso ndo significa que
estes ndo necessitam de treinamento.

Com o treinamento o trabalhador se torna qualificado para exercer sua funcdo, passa a ser um fator de
sucesso na industria da construgdo, melhora a produtividade nas suas atividades e com isso promove
uma melhoria para a empresa, que com qualidade pode agregar valor ao seu produto e melhorar sua
imagem perante o mercado.

Neste treinamento os funcionarios aprenderam a trabalhar novas técnicas e novos materiais, porém
como se trata de um drgdo publico existe uma dificuldade em alterar o pedido dos materiais a serem
comprados. E necessario que seja feito licitagbes e o produto é escolhido entre o menor de trés
tomadas de pregos.

A técnica passada pra eles ndo era tdo diferente da que estes utilizavam, porém os funcionarios
reciclaram seus conhecimentos. Os mesmos possuem as ferramentas basicas para exercer suas
fungdes, mas ndo possuem equipamentos de seguranca.

Num primeiro momento observou-se que eles aplicaram na pratica os conhecimentos adquiridos no
treinamento, porém avaliou-se apenas em curto prazo.

6 REFERENCIAS

BIBBY, L.; BOUCHLANGHEM, D.; e AUSTIN, S. Design management in practice: Testing a
training initiative to deliver tools and learning. Construction Innovation. Vol. 3, pp. 217-229. 2003.

CANNON-BOWERS, J. A e SALAS, E. The science of training: A decade on progress. Annual
Review of Psychology, N° 52, pp. 471-499. 2001.

FERRAO, A.M.A. e PAVANI, F.T. Dados sobre a qualifipagéo profissional de trabalhadorgs da
construcdo civil na regidgo de Campinas (SP). In: Il SIMPOSIO BRASILEIRO DE GESTAO E
ECONOMIA DA CONSTRUCAO - SIBRAGEC 2001, Anais... Fortaleza: ANTAC, 2001.

HACCOUN, R. R. e SAKS, A. M. Training in the 21st century: Some lessons from the last one.
Canadian Psychology. Vol. 39, N°. 1, pp. 33-50. 1998.

KRUGER, J.A. Elaboragdo de procedimentos padronizados de execucdo dos servicos de
assentamento de azulejos e pisos ceramicos — Estudo de caso. Florianopolis, 1997. Dissertacdo
(Mestrado em Engenharia de Producdo) — Programa de P6s-Graduacdo em Engenharia de Producéo,
Universidade Federal de Santa Catarina, 1997.

MUTTI, C.N. Treinamento de mé&o de obra na construgéo civil: Um estudo de caso. Floriandpolis,
1995. 132f. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia Civil) - Curso de P6s-Graduagdo em Engenharia
Civil, Universidade Federal de Santa Catarina, 1995.

OLIVEIRA, A. M. S. S. O processo de Gestdo de Recursos Humanos nas empresas construtoras de
Floriandpolis. Relatorio de Pesquisa. Floriandpolis: NPC/GDA/UFSC. 2007.

PEREIRA FILHO, J.A. Uma metodologia de treinamento de mao de obra na construcéo civil.
Florianopolis, 1999. 96p. Dissertacdo (Mestrado em Engenharia de Producdo) — Programa de Pos-
Graduacdo em Engenharia de Producéo, Universidade Federal de Santa Catarina, 1999.

YAMNILL, S. e MCLEAN, G. N. Factors affecting transfer of training in Thailand. Academy of
Human Resource Development — AHRD, 2002. Conference Proceedings. Symposium 17: HRD
Effectiveness and Transfer of Training. February — March, 2002.



