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RESUMO

FUJIMOTO, A. Treinamento e Educacao: qualificacao profissional da construcao civil.
2005, 222f. Tese (Doutorado). Faculdade de Engenharia Civil, Universidade Estadual de

Campinas.

O trabalho analisa e reforca a importancia da educacdo permanente para o0
desenvolvimento e eficiéncia dos trabalhadores na drea da constru¢do civil, na cidade de
Campinas e regido, nos ultimos 10 anos, bem como identificar os problemas que afetam o
trabalhador e pesquisar as empresas na forma como conduzem a qualificacdo profissional e
elaborar propostas de treinamentos baseados na educacdo. A metodologia usada é descritiva
qualitativa, que procura trabalhar com o desempenho e comportamento do trabalhador, ou seja,
coletar dados e confrontéd-los, interpretar e nao deduzir. Constata-se que o trabalhador consciente
e responsdvel na atividade que desenvolve contribui para obten¢do do controle de qualidade total,
minimizando perda de tempo e material, satisfazendo a empresa, a sociedade, e sobretudo a si
proprio. Os dirigentes das empresas da construcao civil devem ter autoconfianca o suficiente para
transmitirem tanta autoridade quanto for possivel aos seus funciondrios. Assim, assegura-se o
respeito pela humanidade como sua filosofia de administracdo. Segundo a pesquisa realizada, as
empresas que promovem treinamentos baseados na educagdo, apresentam alto grau de satisfacdo
com o desempenho de seus funciondrios, da mesma forma que a reciprocidade ocorre. A maioria
dos trabalhadores demonstra eficiéncia nas tarefas quando treinados sistematicamente. Em geral,
percebe-se que apds os treinamentos, a integragdo do trabalhador, empresa e seus pares € eficaz,
melhorando a qualidade de servigo, interacdo entre as equipes e, principalmente, a satisfacdo
pessoal. Ao privilegiar a abordagem humanistica, através da educacido permanente, reconhece-se
que entre o comportamento e o desempenho hd o valor das pessoas.

Palavras Chaves: Educacdo permanente; qualificacdo profissional; construc¢do civil; satisfacao

pessoal; valor das pessoas; humanidade.
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ABSTRACT

FUJIMOTO, A. Training and Education: professional qualification of civil construction.
2005, 222f. Tese (Doutorado). Faculdade de Engenharia Civil, Universidade Estadual de

Campinas.

The main purpose of this study is to analyze the importance of permanent education for
development and efficiency of workers in the civil construction in Campinas city and region for
the last ten years, as well as to raise the problems that affect the worker and to survey about
companies and how they conduct the professional qualification, and to elaborate proposals of
training based on education. The applied methodology is the qualitative descriptive that tries to
work with the performance and behavior of the worker, that is to collect and analyse data and
compare them, to interpret not to deduce than. One evidence is that the conscientious and
responsible worker contributes for attainment of the total quality control minimizing waste of
time and construction material, satisfying the company, society, and especially the worker
himself. The leaders of the civil construction companies must have enough confidence to transmit
as much authority as possible to their employees. Thus, the respect for humanity is assured as a
philosophy of management. According to this research, the companies that promote training
based on the education present high degree of satisfaction with the performance of their
employees, likewise reciprocity occurs. The majority of the workers demonstrates efficiency in
their tasks when trained systematically. In general, it is noticed that after the training, the
integration of the workers with the company and their partners is efficient, improving the quality
of work, interaction between teams and mainly the personal satisfaction. When insisting on this
humanistic boarding, through the permanent education, it is recognized that the behavior and the
performance have the people’s values.

Keywords: Permanent education; professional qualification; civil construction; personal

satisfaction; people’s values; humanity.



1. INTRODUCAO

A evolugdo da industria da construcao civil consiste em momentos preeminentes, com
reflexdes qualitativas, em vista dos paradigmas existentes no processo histérico para o
desenvolvimento da qualificagdo profissional de todos os participes da empresa, aos quais estes

consolidam sua contribui¢cao socioecondmica para o pais.

O setor da construgdo civil é dinamico na sociedade e se desenvolveu com o advento da
Revolucao Industrial nos séculos XIX e XX na Europa, especificamente na Inglaterra. Com
efeito, acredita-se que as empresas da construcdo civil dependem da eficicia de todos os
trabalhadores dos niveis hierdrquicos. Destarte, esses, fundamentados na filosofia e cultura da
empresa prestam seus servicos desenvolvendo elevado grau de conscientizagcdo, aceitacdo,

compromisso, harmonia e responsabilidade.

Através da filosofia do pensamento administrativo voltado a atender os anseios da
sociedade impende acrescer que esse processo seja continuo e sinérgico, baseado na educacao
permanente, demandando-se, com isso, espaco e tempo em situacdes de um contexto especifico

no tocante ao comportamento e desempenho de todos os funciondrios da corporacao.

Nao obstante, cabe aos dirigentes e aos administradores em geral demonstrar coragem
para delegar a autoridade necessdria aos seus funciondrios, e, estabelecer, deste modo, a

confianca e o respeito através desta filosofia administrativa pautada na humanidade.
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Ao longo dos anos, independentemente dos fatores sociais e culturais que dificultam essa
filosofia, o desenvolvimento e manutencdo da qualidade nas empresas se faz necessdrio e
imprescindivel a fim de que o processo evolutivo e sinérgico ocorra de forma sistémica. Dessa
forma, prioriza-se, na empresa, a ado¢do conscientizada do valor das pessoas entre a postura
comportamental nos relacionamentos e nas atividades de todos os seus integrantes, tendo como
metas a serem alcangadas a garantia de qualidade de seus produtos, servicos e a satisfacdo

pessoal.

Nesta ordenacdo sistemdtica de condutas para efetivacdo de determinados objetivos,
respaldados na educag@o e no treinamento espera-se que as pessoas da empresa compreendam a
sua missdo, desenvolvendo-se, com isso, a interdependéncia entre os seus pares, seus superiores
e, também, com a sociedade em geral. Entende-se que a competitividade da qualidade no século
XXI ndo serd alcancada somente pela incorporagdo de métodos ou ferramentas novas e
especificas a abordagem tradicional, mas, também, por uma abordagem cientifica e tecnoldgica

idealizada na humanidade.

Destarte, sugere-se, nesta abordagem, a metodologia de pesquisa descritiva qualitativa
que, através da busca de coleta, andlise e compreensao de dados sem deduzi-los, tem-se, como
premissa bdsica, compreender e melhorar o comportamento e o desempenho do trabalhador.
Aceitar e desenvolver novos paradigmas de relacionamentos interdependentes torna-se um
desafio ndo s6 para os empresdrios e dirigentes, mas, também, a todos os funciondrios que t€ém
como meta a qualifica¢do profissional, a eficicia no desempenho para a produtividade e melhores

condig¢des de vida.

Sob tal ordem de idéias, ciente de que essa maturidade profissional, emocional, social e
espiritual demanda tempo, acredita-se que a educacdo seja imprescindivel nesse processo,
colaborando para que os objetivos e metas sejam alcancados e propiciem, assim, condi¢des para o

desenvolvimento cognitivo e habilidades profissionais das pessoas.
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Outrossim, os programas de treinamento e a constante participagao dos recursos humanos
das empresas deverdo acrescentar a garantia de qualidade tanto na mao-de-obra como no

gerenciamento estratégico, lideranca, administracdo e produtividade em geral.

Torna-se fundamental expor que, todo o esfor¢o de melhoria continua de um sistema
organizacional seja realizado pela mudan¢a da mentalidade de cada pessoa, com programas de
treinamento baseados na educagdo, desenvolvendo-se suas habilidades, formando uma
consciéncia responsdvel, inter-relacdo pessoal e grupal, e, por fim, uma concep¢do ética do

trabalho.

Ciente da complexidade e dinamismo das atividades da construgdo civil e da organizacdo
social do trabalho extensiva aos seus funciondrios em todos os escaldes da empresa, propde-se
intensificar a educacdo permanente a todos, permitindo uma aprendizagem significativa e ndo
mecanica, minimizando a ansiedade e a angtstia, o medo e o sofrimento, componentes ativos de

psicopatologia do trabalho.

Com base na revolugdo do pensamento administrativo do dr. Ishikawa e outros
académicos, tais como, Juran, Deming, Crosby, Asaka, Mizuno, Shiba, entre outros, cabe aos
trabalhadores, base humana de todo o sistema empresarial em consonancia com a cultura da
empresa, estabelecerem harmonia entre seus colegas de divisao, de setores e com seus dirigentes,
conscientes de suas responsabilidades, potencialidades e liderancgas, para que possam, assim,
realizarem os procedimentos metodolégicos e alcangarem seus objetivos de forma consensual e
harmonica. Consolida-se assim, uma politica organizacional esclarecida baseada no pensamento

holistico.

Em concomitincia com essa pedagogia da construcdo civil de interdependéncia
necessdria, ¢ fundamental salientar que, os departamentos de recursos humanos (RH) de cada
empresa, incumbam-se da missdo de orientar e conduzir profissionais competentes nas atividades
de maior aptidao, fortalecendo ndo s6 a produgdo, mas também a capacidade de producgdo. Logo,
a pessoa certa no lugar certo. “A valorizacdo das pessoas leva em consideracdo a diversidade de

anseios e necessidades que, uma vez identificados e utilizados na definicdo das estratégias, dos planos e
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das prdticas de gestdo organizacionais, promovem o desenvolvimento, o bem-estar e a satisfagcdo da forca
de trabalho, a atracdo e retengdo de talentos humanos, bem como um clima organizacional participativo
e agraddvel, possibilitando o alcance do alto desempenho da organizacdo e o crescimento das pessoas’.

(FPNQ: Fundacao para o Prémio Nacional da Qualidade, 2003, p.15).

Verificou-se que, com base nas andlises qualitativas da pesquisa realizada, as empresas
que promovem programas de treinamento baseados na educacdo de seus funciondrios,
constataram maiores ganhos na produtividade, na qualificacdo profissional € no convivio entre as

pessoas, visto que estes sao objetos de realizacdes em todos os niveis.

Fundamentado nesta pesquisa de observacdo, coleta de dados através de entrevistas e
aplicacdo de questiondrios, estudo de casos, andlise e confrontacdo dos resultados obtidos,
procurou-se identificar o valor das pessoas entre o comportamento € o seu desempenho nas

empresas da construcao civil na cidade de Campinas e regido, nos dltimos dez anos.



2. OBJETIVOS

2.1 Objetivos Gerais:

Analisar aspectos relativos a educacao e a qualificagcdo profissional para a participacao,
integracdo, desenvolvimento e eficdcia dos trabalhadores na drea da construgdo civil no Estado de

Sao Paulo, especificamente na cidade de Campinas e regido.

2.2 Objetivos Especificos:

» identificar a forma como as empresas conduzem a qualifica¢do profissional;

* Jevantar os problemas que afetam o trabalhador em seus circulos de convivéncia
profissional;

* incentivar propostas de educacao/treinamento para melhoria da qualificagao profissional;

= analisar e destacar a importancia de investimentos na célula bédsica da organizacio: o
trabalhador, intruindo-o, qualificando e recolocando-o na sua relevante importancia na

construgao civil.



3. REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 Historico

Com origem em personalidades da drea de ciéncias e tecnologia como Lavoisier, Hooke,
Boyle, Newton, Watt, Joule, Carnot e outros, consolida-se na Inglaterra a Revolu¢do Industrial,

marco da era das luzes, denominado também de Iluminismo, no final do Séc. X VIII.

Entretanto, somente no século XIX define-se um grande periodo no qual a ciéncia ocupa
lugar de importancia e redireciona as marcas na caminhada da humanidade. O homem, através da
ciéncia, ndo sé obtém respostas as suas interrogacdes como também determina novas e melhores

condic¢des de vida, conforme Casini (1975) e Chassot (1994).

Logo no inicio do Séc. XX, a Inglaterra como a Franga, Alemanha e outros paises,
procuraram melhorar o desenvolvimento dos produtos industrializados através dos célculos

estatisticos modernos que promoveram, em geral, o controle de qualidade no setor industrial.

Ja nos Estados Unidos da América a producdo do periodo de guerra foi quantitativa,
qualitativa e economicamente satisfatoria, em grande parte, devido a introducdo do controle de
qualidade através dos métodos estatisticos aplicados e desenvolvidos na Inglaterra. “(...) a

Segunda Guerra Mundial foi vencida pelo controle de qualidade e pela utilizacdo da estatistica moderna.

Certos métodos estatisticos pesquisados e utilizados pelas forcas aliadas eram tdo eficazes que foram
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classificados como segredos militares até a rendi¢cdo da Alemanha Nazista” (ISHIKAWA, 1997, p.14).

Em decorréncia da eficiéncia e eficacia dos métodos estatisticos (Grafico de Controle e
Andlise por Amostragem) no controle de qualidade neste periodo, tornou-se fundamental e

imprescindivel a sua aplicacdo nas empresas de todos os paises.

Conforme Agapiou (1998), a necessidade de aprendizagem para capacitacdo na
construgdo civil tem sido constatada hd muito tempo, desde a idade média. Esse aprendizado estd
relacionado a entrada de pessoas jovens para um nimero restrito de servigos manuais. Porém, o
autor afirma que ha vdrios estdgios diferentes para se ter aprendizagem. Clarke citado por

Agapiou (1998), identifica 4 estagios:

e 0 Tradicional Sindicato de aprendizagem (1200 a 1563).

e 0 estabelecimento do sistema de aprendizagem introduzido com o estatuto de
artifices (1563-1814).

e 0 sistema de aprendizagem laissez-faire' surgido pela anulacdo do estatuto de
aprendizado (1814-1964).

e 0 sistema introduzido pelo Conselho de treinamento a industria tal como o CITB
(Conselho de Treinamento a Industria da Constru¢c@o) no qual o estado ajuda,

dirigindo e, em parte, administrando a aprendizagem.

Destarte, o controle de qualidade estatistico inicia-se nos Estados Unidos da América, nos

anos 30 do século passado, pelo dr. W.A. Shewhart da Bell Laboratories.

No Japiao o controle de qualidade (QC) foi iniciado por Ishikawa Kaoru em 1949. Para
tanto, estudou métodos estatisticos na Universidade de Tokyo. Durante o periodo em que serviu a

marinha imperial japonesa (1939 a 1941), por dez meses se ocupou de instrucio e treinamento.

! Laissez-faire s.m. (f.r., da expressdo laissez faire, laissez passer, “deixai fazer, deixai passar’”) Nao intervencdo em
atos de outrem. Larousse Cultural (Nova Cultural (1999)).
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Apds a 2* Guerra Mundial o Japdo encontra-se devastado pela derrota sofrida, pois
praticamente todas as suas industrias haviam sido destruidas. A partir de 1945, conceitos e
técnicas de controle de qualidade foram introduzidos pelo Japao através dos Estados Unidos da
América que inicialmente pretendiam melhorar a qualidade dos servigos de telecomunicacdes
neste pais. Muitas chamadas técnicas de gerenciamento foram importadas do Japao. Dentre elas
apenas o controle de qualidade (QC) foi totalmente adaptado, tornando-se o grande sucesso

experimentado no Japdo e exportado para todas as nacoes.

Neste mesmo ano foi realizado, durante uma semana, o 1° Seminario sobre o controle de
qualidade, por W.G. MAGIL, Civil Information Division - Sede Geral GHQ (General
Heaquarters) das Forcas de Ocupacdo Aliadas para gerentes e engenheiros das industrias de

telecomunicagdes japonesas.

Em 1946, € criada a Unido de Engenheiros e Cientistas Japoneses - JUSE (Japanese
Union of Scientists and Engineers), sem fins lucrativos, que nao € controlada e nem recebe ajuda
financeira do governo. Com a intencdo de contribuir com a prosperidade humana através do
desenvolvimento industrial, cria-se o grupo de pesquisa de controle de qualidade, em 1949,
formado pelos académicos Ishikawa, Asaka, Mizuno e outros, todos agraciados com a medalha
Deming e membros da International Academy for Quality (1.A.Q.). Com a JUSE e esses
pesquisadores, inicia-se um curso de controle de qualidade, com duragdo de seis meses, que até
1983 foi ministrado 187 vezes e freqiientado por 18.127 engenheiros, que constituiram o nicleo
das atividades de controle de qualidade em duas empresas, conforme Kondo citado por Juran

(1993).

O dr. Ishikawa procura o Sindicato dos Cientistas e Engenheiros Japoneses (JUSE) para
pesquisar sobre métodos matemadticos, ja que esta entidade de classe possuia tais materiais.
Entdo, Koyanagi Kenichi, diretor superintendente do JUSE convida-o para integrar o grupo de
pesquisa de controle de qualidade (QC), caso contrdrio ndo poderia pesquisar o material existente

sobre métodos estatisticos para o controle de qualidade.



Capitulo 3: Revisao Bibliografica 9

Assim, o dr. Ishikawa, e outros pesquisadores japoneses percebem durante oito anos, no
ambiente ndo académico, que a industria e a sociedade japonesa comportam-se de forma
irracional, bem como constatam que esse comportamento equivocado podia ser corrigido pelo
estudo e aplicacdo correta do controle de qualidade. E assim o controle de qualidade (QC) podera

revigorar a industria e provocar uma revolugdo no pensamento da administracao.

Em 1950, o dr. W.E. Deming vem dos Estados Unidos a convite do JUSE e profere
vérias conferéncias sobre o controle de qualidade destinadas aos administradores e engenheiros

durante oito dias. O perfil do Semindrio através das conferéncias do pesquisador norte-americano

ateve-se a:

1. a maneira de como usar o Ciclo Planejar, Fazer, Verificar e Agir (PDCA) ou
também chamado Ciclo Deming com o objetivo de melhorar a qualidade dos
projetos, producao, vendas, inspe¢ao e re-projeto.

2. aprendizagem e evolu¢do dos métodos estatisticos.

3. controle de processos através do uso de graficos de controle e andlise por

amostragem. O dr. Deming desperta nos trabalhadores japoneses o orgulho pelo

que fazem.

Em 1951 cria-se o Prémio Deming e os Prémios Deming de Aplicacdo, sendo o
primeiro outorgado as pessoas que se destacavam no trabalho de desenvolvimento tedrico e na
aplicacao pratica dos métodos estatisticos; o segundo concedidos as empresas, publicas e
privadas, que apresentavam aperfeicoamento em suas atividades de controle de qualidade, através

da aplicacdo de conceito e métodos de controle estatisticos da qualidade.

Assim, a medida que aumentam os niveis do controle de qualidade estatistico (EQC) e
controles de qualidade totais (TQC) no Japao, sdo exigidos padroes cada vez mais altos dos

recebedores do prémio.
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O envolvimento do dr. Ishikawa com o controle de qualidade é muito variado incluindo
os setores quimicos, de mineracdo, metalirgico, de mdaquina, elétrica e eletronica, téxtil, de

constru¢do naval, de alimentacio e de construcdo civil.

Além desses setores, envolve-se com finangas, distribuicdo, transporte e servigo.
Conclui que as atividades de controle de qualidade (QC) e controle de qualidade total (TQC) sao
basicamente as mesmas e que os mesmos principios podem ser aplicados a diferentes setores. O

controle de qualidade (QC) é chamado de “gerenciamento por fatos e dados”.

O Japao integrou-se a ISO (International Organization for Standardization) em 1952,
mas s6 em 1960 comecou o desenvolvimento de controle de qualidade (QC). Em 1961 o Japao
consegue completar as exigéncias que a organizacdo lhe atribuia e € reconhecido

internacionalmente.

Em 1954, o JUSE convidou também o dr. Joseph M. Juran para organizar varios
semindrios para administradores de nivel principal e intermediario, explicando e orientando-lhes
as funcdes que necessitariam para desempenhar o avanco das atividades de controle de qualidade
(QC). A principio os administradores japoneses demonstraram certo desinteresse pelo QC,
entretanto o dr. Juran, de renome internacional, conseguiu provocar uma transi¢ao nas atividades
de controle de qualidade no Japdo. A visita do dr. Juran propiciou um clima de aceita¢do do QC,
que passava a ser encarado como ferramenta de administragdo para a implantacdao do controle de
qualidade total (TQC), como reconhecido atualmente. “A adaptacdo a tais mudancas exige a

intervengdo da inteligéncia humana flexivel” (JURAN, 1993, p.192).

Em 1969 foi realizada a 1* Conferéncia Internacional de controle de qualidade (QC) em
Tokyo e foi fundada a International Academy for Quality (IAQ). A TAQ realiza reunides a cada
trés anos, sendo que o local da Conferéncia ocorre alternadamente entre o Japao, Estados Unidos

da América e Europa, nessa ordem.

Sao caracteristicas do controle de qualidade japonés, conforme Ishikawa (1997):
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=  controle de qualidade é fazer o que tem que ser feito em todos os setores;

= o controle que ndo mostra resultados ndo é controle de qualidade;

= quando o controle de qualidade (QC) é implantado, a falsidade desaparece dessa
empresa;

=  controle de qualidade (QC) faz surgir o melhor de cada um;

=  para executar o controle de qualidade total (TQC), € preciso ter educagao continua
para todos, do presidente aos operdrios na linha de montagem;

=  controle de qualidade (QC) comeca com educagido e termina com educagao.

Dentre as caracteristicas do controle de qualidade japonés apresentado, as duas ultimas
citadas tornam-se necessdrias e imprescindiveis nesta pesquisa, que enfoca a formagdo dos
trabalhadores para a qualificacdo profissional na construgdo civil, bem como em todos os setores

e dreas empresariais.

E fundamental que os trabalhadores ao iniciarem suas atividades numa empresa, em
canteiros de obras, além de suas preferéncias pelas tarefas a serem executadas, retinam
convicgdes fortemente baseadas nas reais aptidoes de cada um. O departamento de recursos
humanos (RH) podera verificar os dados qualitativos e quantitativos nos relatrios apresentados
pelos dirigentes imediatos, com relagdo a habilidades e, sobretudo o gosto pelos servicos

executados pelas equipes e seus componentes.

Os dirigentes e empresarios devem ter a certeza de que o homem certo atua no lugar
certo. Devem propiciar um clima de confian¢a mutua entre dirigente e trabalhadores, dando-lhes
a oportunidade de se sentirem parte integrante daquilo que fazem. Leva-se a crer que a educagdo

¢ importante antes, durante e depois de quaisquer treinamentos.

O método Taylor, sistema de exploragdo industrial, também aplicado no Japao nos anos
anteriores a metade do Séc. XX exige que os trabalhadores sigam as especificagdes determinadas
por especialistas, faz com que o controle de qualidade dependa totalmente da inspe¢do, mas nem
todos os produtos sdo inspecionados. E necessdrio que o préprio trabalhador também seja o

grande supervisor de suas atividades. A participacao deve ser voluntdria. O método Taylor nao é
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eficaz para os propdsitos do controle de qualidade. “(...) o Japdo ainda competia em custo e prego,

mas ndo em qualidade” (ISHIKAWA, 1997, p.14).

No trabalho de Ishikawa (1997), Frederick Taylor é considerado pai da administragao
cientifica, cujo método ainda é usado em varios paises como Estados Unidos, Europa Ocidental, e
na ex — Unido das Republicas Socialistas Soviéticas. O método Taylor propicia que engenheiros e
especialistas estabelecam padrdes normativos técnicos e de trabalho. Diferente do método usado
no Japao faz com que os operdrios executem o que lhes mandam fazer, seguindo os padrdes e
normas estabelecidas para eles. “A idéia da humanidade, a idéia de uma repuiblica perfeita, de uma
vida feliz e coisas que tais estdo ausentes na maioria dos homens. Muitos homens ndo tém nenhuma idéia

do que querem, dai porque se conduzam pelo instinto e autoridade” (KANT, 1999, p.111).

Ainda o autor, no seu livro “Controle de Qualidade Total — 2 maneira japonesa” relata
que hd 50 anos havia poucos engenheiros e grande parte dos trabalhadores tinha apenas o ensino
fundamental completo ou eram até mesmo totalmente analfabetos. Afirma que, no contexto
cultural da época, o método Taylor se fez necessario e eficiente. Entretanto, o método Taylor ndo
admite as aptidoes dos trabalhadores, ignorando o género humano, tratando os trabalhadores
como simples maquinas operacionais. “No trabalho taylorizado” cuja organizacdo é tdo rigida que

domina ndo somente a vida durante as horas de trabalho, mas invade igualmente, como vamos ver, o

tempo fora do trabalho” (DEJOURS, 1992, p.37).

Desta forma os trabalhadores ressentem essa forma de tratamento e, conseqiientemente,
se desinteressam pelo trabalho. “No mundo de hoje, onde os trabalhadores sdo instruidos e

autoconscientes, este método ndo lhes pode ser imposto” (ISHIKAWA, 1997, p.26).

Tanto nos Estados Unidos, como na Europa, muitos trabalham porque precisam e a falta
de participacio do empresdrio ou acionista se faz de forma latente destacando o absenteismo”

extremamente forte entre trabalhadores.

2 Absenteismo: Sistema de exploracio agricola em que o dono ndo mora na propriedade, sendo ali representado por
um intermedidrio. Nao comparecimento a algum lugar. LAROUSSE BORDAS (1999) — Ed. Nova Cultural Ltda - SP
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3.2 Educacao e formacao de trabalhadores

3.2.1 O Ser Humano e a Qualidade de Vida no Meio Ambiente

O ser humano assim como todo ser vivo convive em ambientes especificos com
caracteristicas distintas permitindo o seu relacionamento com adaptacdes necessarias,
configurando a interacdo ser vivo - ambiente, caracterizando as paisagens naturais de diversos

lugares e regioes.

O ser humano dotado de um dinamismo inerente ndo s6 consegue viver em quaisquer
ambientes habitados por outras espécies como se ajusta de forma espontinea ao local,
desenvolvendo recursos artificiais, como construcdes, vestimentas, equipamentos para a sua

execucdo, alimentacdo e outras formas de sobrevivéncia.

Ele constroi o seu proprio ambiente, cria seu proprio habitat e dele retira seu sustento, nao
importando se estd frio ou calor, se chova ou faga sol, se hd vegetacdo em abundancia ou nio: ele
continua construindo. Em seu convivio desenvolve leis, regras e
promove o trabalho. Cria uma cultura e consolida suas caracteristicas, participando e colaborando

com a sua comunidade.

Entretanto é fundamental procurar sempre definir principios corretos baseados na ética do
cardter, tendo sempre em primeiro lugar o bem estar da sociedade bem como o seu

relacionamento com o meio ambiente.

Com base nessa relacdo interdependente, torna-se imprescindivel que haja equilibrio entre
os homens, caso contrdrio acarretard mudancas das caracteristicas existentes entre eles o que
podera ocasionar a destrui¢do do meio ambiente, enfim, provocando uma desarmonia entre o ser
humano com a flora e a fauna. Uma interatividade indesejdvel e trdgica no ecossistema como um

todo.
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Chiavenato (1999), ao se referir sobre a complexa natureza do homem, apresenta trés
conclusdes: o homem € um ser transacional, possui um comportamento dirigido para objetivo e é

um modelo de sistema aberto.

No que se refere a um ser transacional, o homem se caracteriza por constante interacao
com o0 ambiente em que convive. “A vida humana é uma continua interagdo com o mundo ao redor.

Mais do que isso, o homem é um continuo processador de informagdes que recebe do seu meio exterior”

(CHIAVENATO, 1999, p.87).

Numa segunda conclusdo, afirma que os atos e comportamentos de um individuo sdo
norteados pela sua cognicdo, pelo que ele pensa, percebe e acredita. Na terceira conclusdo,
acrescenta a aceitacdo de produtos do ambiente se dispondo a modificar sua cultura na intengdo
de adquirir caracteristicas com o objetivo de reduzir as suas dissonancias podendo adotar um

comportamento proativo.

Entretanto, acredita-se ser fundamental as mudangas de hdbitos, prevalecendo mais seu
circulo de influéncia e ndo de preocupacgdo, favorecendo sempre o mais importante, ter sempre
um objetivo em mente, ser proativo. Esséncias essas necessdrias para se alcancar a convivéncia

saudavel e humana.

E inegdvel que a boa qualidade do meio ambiente existe. No entanto, o que permite que as
distorcdes ocorram é o despreparo e a falta de conscientizagdo do ser humano. A sua prépria
inteligéncia e seus inventos. “Em vez de estarem sujeitos aos perigos das forcas naturais, os seres

humanos agora sofrem os riscos resultantes de sua propria engenhosidade” (JURAN; GRYNA, 1993,
p.03).

Sob a intencdo da insisténcia reflexiva acerca dessa interacdo, no que se refere a possuir
um comportamento dirigido para determinada finalidade, o homem possui objetivos e desejos e
deve dedicar-se ao méximo para consegui-los. Chiavenato (1999) acrescenta ainda que a vida,

para as pessoas, € uma incessante luta para alcancar seus objetivos pessoais.
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Nao obstante, a luta para se alcancar satisfagdes pessoais ndo deve ser centrada tdo
somente em objetivos pessoais. E necessdrio estar sempre criando sinergia, compreendendo
primeiro para depois ser compreendido, estabelecendo condi¢des em que todos possam participar

dos beneficios e prazeres oferecidos pelos recursos do meio ambiente.

E necessario que o homem esteja sempre disposto a desenvolver suas capacidades mentais
e suas habilidades, pensando, raciocinando, planejando, controlando e aperfeicoando seus

trabalhos.

Apesar de tudo isso, torna-se necessdrio que toda a sociedade se envolva na obtencio e
manuten¢do da qualidade no meio ambiente. A inter-relagdo das pessoas na sociedade é de
grande relevancia levando em conta a interdependéncia entre o meio natural, o socioecondmico e

o cultural.

Facilitar o desenvolvimento de uma conscientizacao total sobre o meio ambiente e de suas
multiplas relagdes envolvendo a educagdo ambiental, os aspectos ecoldgicos, legais, técnicos e
cientificos, politicos, sociais e éticos. Participar, na medida do possivel, do desenvolvimento

sustentavel dos recursos naturais existentes em beneficio da sociedade.

Dentre os aspectos citados, pode-se entender a educagdo como um instrumento por
exceléncia na contribui¢do para elaborar balizamentos tedricos e éticos que sirvam de base para a

descri¢do qualitativa e andlise critica da qualidade do meio ambiente.

Todavia, o desenvolvimento e a evolugcdao da tecnologia na sociedade contemporanea
proporcionam ao homem novas maneiras de pensar e agir, usufruindo da prépria natureza, muitas
vezes, de forma inadequada e insatisfatoria causando poluicio ambiental, desequilibrios dos

efeitos climéticos, extin¢cdes de varias espécies e outros tipos de agressao ao meio ambiente.

Ao ignorar a grande e complexa diversidade dos efeitos causados a natureza e,

conseqiientemente, ao meio ambiente, acelera-se a dissonancia entre a fauna e a flora, como
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também o desequilibrio fisico, mental, social/emocional e espiritual do préprio ser humano. “(...)

examinar o meio-ambiente como um determinante bdsico, de importdncia, da personalidade e do

comportamento” (WILLIAMS, 1972, p.61).

No decorrer do tempo, 6rgdos governamentais € nao-governamentais, instituicoes de
ensino, entidades de classes, igrejas e outros, estabelecem varios programas de controle e

manuteng¢do do equilibrio e qualidade do meio ambiente que sdo aplicados em todos os setores.

Neste mesmo segmento, varias empresas da construgdo civil procuram participar de forma
ativa na preservacdo do meio ambiente e sua sustentabilidade estimulando os seus integrantes
com diversos programas, sendo um deles de origem japonesa, 0 5 S, que promove a auto-estima

do trabalhador com respeito ao proximo e ao meio ambiente.

Este programa foi criado no Jap@o no inicio da década de 60 do século XX e, ao ser
implantado, toma o cuidado para que ao ser desenvolvido e aplicado ndo se restrinja tdo somente

ao canteiro de obras, mas toda a sua regido fisica de influéncia.

Entretanto, torna-se necessdrio a realizacdo de estudos criteriosos sobre o impacto e
reacdo dessa estruturacdo empresarial sobre o meio ambiente com o propdsito de propiciar a
confianca mutua e o compromisso de preservacdo ambiental entre as pessoas e as comunidades

beneficiadas como um todo.

Acredita-se que ao se promover a auto-estima do ser humano, respeitar o seu proximo e
aos recursos naturais cria-se de uma atenc¢do impar de um processo educativo, que na sua

esséncia possa atingir a qualidade do meio ambiente.

Deve-se acreditar que o homem readquira o senso do eu, sendo capaz de amar tornando
seu trabalho uma atividade criativa, concreta e, sobretudo consciente. Criar, conviver e educar-se
em uma sociedade na qual os homens fortalecam a interdependéncia de sua cultura e

caracteristica com os demais pelas quais seus circulos de influéncias estejam pautados na
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fraternidade e solidariedade. “A fransmissdo dos atributos especificos, que distinguem o homem, se faz

por uma via que é social, como eles o sdo: essa via é a acdo educativa” (DURKHEIM, 1978, p.11).

Espera-se uma sociedade que transcenda a natureza, criando, valorizando, aperfeicoando e
nao a destruindo. “O segredo para uma vida calmamente satisfatoria é o conhecimento. (...) E a rela¢do

de atitudes exigidas para aumentar o conforto prossegue. Eles tém uma nogcdo muito clara de como

arrumar o mundo de Deus”. (CROSBY, 1993, p.193-195).

Ao agregar essa mesma linha de pensamento e atitudes, entende-se que o ser humano ndo
vive em ilhas, muito menos isolado de outras pessoas. Ele procede de uma familia, cresce em
uma sociedade e torna-se membro ativo de instituicdes de ensino e participe de outras
organizacdes. Porém, o homem necessita de motivacdo para desenvolver suas aptidoes para o
meio em que convive. “Solicita-se como os fatores relativos ao ambiente de trabalho e ao clima
organizacional sdo identificados, avaliados e utilizados para assegurar o bem-estar, a satisfacdo e a
motivagdo das pessoas que compoem a forca de trabalho” (FPNQ: Fundacdo para o Prémio Nacional

da Qualidade, 2003, p.38).

Assim constata-se que as pessoas, através de suas profissdes, descobrem que em seus
trabalhos hd a necessidade de interacdo continua e eficaz com relacdo as outras e se ndo
conseguirem ou simplesmente ignorarem a aprender e a aplicar os principios de efetividade
interpessoal, estardo fadada a fracassarem. A educacdo como arte por exceléncia da formacgdo
humana se faz necessdria e imprescindivel. “Sejam envolvidos faculdades ou empresas, alunos ou

funciondrios...” (DAVIS; MEYER, 2000, p.134).

Conforme Covey (2002), todos os seres humanos devem adquirir atitudes, habilidades e
estratégias para criarem e manterem relacdes confidveis. Ressalta ainda que ao se tornarem
relativamente independentes aos desafios que surgem, tornam-se efetivamente interdependentes

uns dos outros.

Entretanto, acredita-se que para isso deve-se praticar intensamente a empatia e sinergia

em todos os seus esfor¢cos, transmitindo o comportamento proativo, subordinando seus
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sentimentos aos valores com relacao a todas as pessoas que formam seus circulos de amizades e a

prépria comunidade a que pertengam.

E fundamental ainda, transmitir confian¢a em nivel interpessoal. A confiabilidade, base da
confianca entre um relacionamento, baseia-se no cardter que cada um possui como pessoa € a
competéncia naquilo que cada um faz e pode realizar eficazmente. “Confianca é o banco emocional
existente entre duas pessoas, o qual permite a ambas as partes ter um acordo de performance vantajoso.

(...) Sem a confianca, falta credibilidade para o aprendizado miituo, comunicacdo e criatividade real”

(COVEY, 2002, p.286).

Assim, se duas pessoas acreditam uma na outra, com base na confiabilidade mutua,
certamente elas poderdo ter uma comunicacdo transparente, empdatica com acdo simultdnea e

interdependéncia altamente produtiva.

Nao obstante, todos sdo participes de processos evolutivos, dindmicos, através dos quais o
ser humano e toda a sociedade edificam valores sociais € emocionais adquirindo culturas e
caracteristicas, promovendo conscientizacdo, atitudes e competéncias dirigidas para a
preservacdo e conservacdo do meio ambiente. “O homem conhece reflexivamente certas coisas

depois de té-las estudado e pesquisado” (MORENTE, 1966, p.27).

O ser humano, consciente de sua importancia com respeito ao meio ambiente e de sua
participacdo necessdria num contexto social, econdmico, politico e espiritual em que vive e
trabalha, colabora com a qualidade de vida de sua comunidade, permitindo que mudangas e
alteragdes com propostas discutidas por todos os setores da sociedade, da organizacdo e da
propria familia, possam ser observadas e analisadas de forma consensual, conforme prevéem os

planejamentos transparentes, esclarecedores por parte de autoridades especificas no assunto.

Conforme afirma Ojeda e Sanchez (1984), o meio ambiente pode ser conceituado como
tudo aquilo que envolve o ser humano e que compreende os elementos materiais (fisicos e
bioldgicos), os elementos artificiais (as técnicas), os elementos sociais e suas inter-relacdes. Dai a

no¢do de meio ambiente é oni compreensiva, uma vez que se inclui a realidade humana. “O ser
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humano sempre tem interagido com o resto da natureza em busca de sustento e abrigo. Para ele e para a

manutengdo e progresso da espécie, se organizou em sociedade” (OJEDA; SANCHEZ, 1984, p.2)

Para tanto, ao se organizar em comunidades/associa¢des e outros, o ser humano, no
desenvolvimento de suas aptiddes técnicas e cientificas, adquire novos métodos para tornar sua
qualidade de vida melhor, observando e investigando a natureza e seus recursos haturais
abundantes, em especial a partir do periodo da revolucdo cientifica e industrial (Séc. XVIII-

XIX).

Uma vez embasado nas atividades tecnoldgicas, retira-se da natureza a fonte de suas
necessidades, a transformacdo de energia fossil para movimentacdo da maquina a vapor, a
eletricidade e outros. Entretanto, muitas vezes o faz sem o reabastecimento desses recursos
naturais abundantes e gratuitos, contrapondo-se a filosofia e as leis da natureza. “A invencdo e o

uso dos instrumentos de investigacdo, produto do préprio progresso tecnologico, incidiram diretamente

sobre 0 modo de pensar e de ver a natureza,...” (CASINI, 1975, p.85).

O homem, com o seu potencial inerente, muitas vezes ignora que hd necessidade de um
desenvolvimento consensual e de conceitos humanisticos para que se transforme em energia ttil,
comum a todos os povos. Diante de sua capacidade inventiva, 0 homem se vé ameacado de sua
propria engenhosidade. “Em vez de estarem sujeitos aos perigos das forcas naturais, os seres humanos

agora sofrem os riscos resultantes de sua propria engenhosidade” (JURAN; GRYNA, 1993, p.3).

Considerando essa problematica, Juran e Gryna (1993) afirmam que € preciso planejar,
controlar e aperfeicoar suas aptiddes e desenvolvimento cientifico e tecnolégico. E necesséria
uma visdo sistémica e globalizada constantemente orientada pelas instituicdes competentes
(universidades, 6rgdos governamentais € outros) para que se realize com a natureza e possa
efetivamente realizar o ser humano no contexto socioecondmico, politico e espiritual em que
convive. “Mas quem dirige o olhar para as drvores sem ver as florestas, acaba por falsear as distdncias,

as perspectivas, os relevos do terreno” (CASINI, 1975, p.95).
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E mister também ressaltar que efeitos notdveis tém ocorrido na sociedade desde a
revolugdo industrial, iniciado na Inglaterra (Séc XVIII — XIX). Pode-se dizer que a imagem da

natureza foi desenvolvida e aprofundada e seus tragos nao se modificaram substancialmente.

Conforme Casini (1975), procedeu-se a diferenciacdo das tarefas aperfeicoando e
amadurecendo-se através dos métodos de investigacdo, através dos quais, novos setores
experimentais sdo submetidos a aprovacdo da investigacdo sistemdtica, da reproducdo nos

laboratdrios de pesquisa e desenvolvimento e, da generalizacdo.

Diante desse fato inegdvel, as indudstrias de todos os setores procuram elaborar métodos

que permitam o usufruto dos recursos naturais de forma a preservar o meio ambiente.

Ao se reunirem fatos que constituem as opinides e conclusdes convencionais, 0 ser
humano, agente propulsor do crescimento de uma sociedade sadia e fraterna, tem por dever
colaborar para que sua familia, seu trabalho e sua comunidade sejam aliados ao desenvolvimento
sustentdvel dos recursos naturais existentes no meio ambiente. “Por duas vezes, no inicio do século
XVI e no final do século XVII, veremos que a substituicdo da idéia de uma Natureza trangiiila, por uma
Natureza primeiro dindmica, depois inquieta, foi a conseqiiéncia de uma mudanca semelhante na

concepgdo que o homem tinha da sua missdo no mundo” (LENOBLE, 1990, p.74 ).

3.2.2 Educacao: Papel Fundamental na Qualificacdo Profissional

No momento as pessoas se dispdem a aprender mais, desenvolvem regularmente a
capacidade de dialogar, estruturar seus objetivos e metas, planejar e desenvolver prioridades em
consonancia com a realidade que estdo vivendo seja no lar, nos seus grupos de convivéncia e até

mesmo em suas atividades profissionais.

Segundo Crosby (1993), as pessoas, ao se educarem, verificam que possuem um

potencial e um poder pessoal que se desenvolve a medida que se dispdem a aprender, a interagir
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com seus familiares, circulos de influéncia e outros, reconhecendo, assim, a necessidade da

interdependéncia nas diversas atividades a que se propdem.

Essas pessoas amplificam seus modos e maneiras de pensar servindo e ensinando,
promovendo o crescimento de suas aptiddes numa inter-relacdo sauddvel e de facil convivéncia,
reconhecendo, deste modo, as potencialidades de seus pares e em toda esfera de convivéncia de

forma harmoénica e construtiva.

Essa predisposi¢cdo e acdo conjunta os fazem concentrar mais nos seus afazeres, toda e

qualquer atividade inserida nas suas esferas de influéncia.

Ao comecar pela familia, célula mae de toda a sociedade, as pessoas se esforcam para o
desencadeamento do alcance de conhecimentos em todos os sentidos, no que diz respeito aos
filhos, conjuges, pais e parentes como um todo, sem esquecer suas influéncias e contato no meio

social.

N3ao obstante, a educagdo exige esforcos e abnegacdo por parte de todos, facilitando o
desenvolvimento cognitivo passo a passo, lentamente. "A educacdo, portanto, é o maior e o mais

drduo problema que pode ser proposto aos homens" (KANT, 2002, p.20, 446).

Assim, neste contexto pedagdgico, a educacdo é fundamental em todos os niveis de
relacionamento. Para tanto, a fim de concretizar esse objetivo, cabe ao ser humano ndo s6
adquirir conhecimentos e habilidades, mas ter o desejo de realiza-los com as demais pessoas a
sua volta. E como a familia contribui com a formagdo do caréter social das pessoas, inicia-se
nela a relacdo interdependente na qual pai, mae e filhos trocam conhecimentos e experiéncias que
conduzirdo a harmonia, seguranca e convic¢do dos envolvidos, atendo-se as escolas, institui¢oes,

empresas € outros.

De acordo com Durkheim (1978), nessa pedagogia de educagdo, particularmente na
familia, a forma com que um pai influencia na formagao de seu filho, educando-o, é andloga ao

desenvolvimento que o professor utiliza com cada um de seus alunos. Nesse relacionamento
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mutuo, aumenta-se a esperanca individual de se desenvolver, disciplinar e corresponder as

expectativas do meio em que convive.

Com isso, tanto o pai quanto o professor, os quais procuram a arte de educar, ndo
operam no vazio. Os professores e os alunos estdo envolvidos num contexto social de relagdes

humanas, extenso e complexo.

Durkheim (1978) acrescenta que, através dessas relacdes, urge a necessidade de que os
procedimentos préticos sejam desenvolvidos caracterizando-se em processo educacional, objetivo

magno em que todos propdsitos possam ser determinados.

Analisando-se a educacdo por meio do pai e do mestre, conclui-se que a educagdo ¢ uma
realidade social, a menos que se examine certos comportamentos praticos e tecnicamente
limitados, consolidados numa perspectiva individual “A fransmissdo dos atributos especificos, que
distinguem o homem, se faz por uma via que é social, como eles o sdo: essa via é a agcdo educativa”. O
autor afirma que pela relagdo indissocidvel do pensamento e tempo € que a educacio se expoe

como fendmeno social. “Ela é fenomeno eminentemente social” (DURKHEIM, 1978, p.11).

Em decorréncia da realidade exposta, cada sociedade apresenta diferentes sistemas de
educagdo especiais, de acordo com os objetivos que ela se disponha para variadas profissoes.
Entretanto, essas formas especiais de educacdo possuem uma estrutura bdsica comum,
objetivando para seu uso, uma tipologia ideal do homem. Esse ideal, segundo Durkheim (1978),
configura-se no eixo educativo da sociedade, onde cada nagdo apresenta a formacgdo educativa

que lhe € propria, caracterizando a forma de sua organizagdo politica, religiosa e moral.

Acredita-se que a educac@o apresenta-se na crianga como um instrumento de evolugao
dos estados fisicos, intelectuais e morais exigidos pela sociedade politica em todo seu universo

fisico e pelo meio peculiar que a crianga se destine.

No entanto, s6 uma cultura fundamentalmente humana poderd conceder as sociedades

modernas os cidadaos de que elas t€ém necessidades. Importante se faz salientar que € preciso que
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a sociedade valorize e procure identificar mais a cultura e as caracteristicas do ser humano, e que
as instituicdes, empresas e outros priorizem metodologias e técnicas adequadas e elaboradas para

todos que delas facam parte.

Em consonéncia com esses esforcos da sociedade para com os trabalhadores, torna-se
necessdaria uma correspondéncia biunivoca do trabalhador com relacdo as empresas, em
especializar-se para a eficacia de seus afazeres e estarem atentos para que esse atributo decorrente
dos tempos atuais ndo seja, por conseqiiéncia, apenas de um crescimento pessoal de ganhos e
lucros, mas uma independéncia profissional que esteja comprometida com a interdependéncia
proativa com os demais participantes. “(...) em primeiro lugar a organizacdo sauddvel precisard de

personalidades firmes, maduras e educadas” (MASLOW, 2001, p.87).

O ser humano, embasado na educacgdo, valorizado na sua esséncia nido sé desenvolve o
pensamento e ativa a reflexdo, como também intensifica a coragem em fazé-lo com mais
intensidade, confiando plenamente no seu trabalho e a correspondéncia com a empresa em que

trabalha. “A idéia de que uma educagdo que desenvolva no homem todas as suas disposi¢des naturais é

verdadeira absolutamente” (KANT, 2002, p.17).

Com base nesse mutuo reconhecimento necessario, a sociedade como um todo deve
acreditar na educacdo como forma de conduzir seus anseios e metas “(...) a educagdo é, acima de

tudo, o meio pelo qual a sociedade renova perpetuamente as condicdes de sua propria existéncia”

(DURKHEIM, 1978, p.82).

Conforme Durkheim (1978), toda pessoa possui dentro de si dois seres distintos,
insepardveis. Acrescenta ainda que um seja constituido de todos os estados mentais que se
relacionam consigo mesmo e com os acontecimentos de sua vida pessoal, o que se configura de
um ser individual. O outro, um conjunto de partes coordenadas entre si de idéias, sentimentos e
de habitos que apresentam ndo s6 na individualidade, mas nos grupos diferentes de que cada um
faz parte. Sdo as crencas e credo, as praticas morais, as tradicdes de sua cultura nacional e

profissional, a aceitacdo de opinides coletivas de toda natureza constituindo-se assim, o ser
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social. Cada pessoa ao se dispor a constituir esse ser em cada um, consolida a finalidade precipua

da educacao.

Em vista da necessidade do comportamento social, entende-se que a finalidade simples e
basica da educagdo é procurar desenvolver em cada pessoa todo o potencial de que ela possa ser
capaz. A educagdo das pessoas pode minimizar a dificuldade de entendimento de processos e
facilitar mais o entendimento ndo s6 com os dirigentes, mas também com os colegas de grupos a
que pertenga. “Levar ao mais alto grau possivel todos os poderes que estdo em nos, realizd-los tdo

completamente como possivel, sem que uns prejudiquem os outros — ndo serd, com efeito, o ideal

supremo?” (DURKHEIM, 1978, p.34).

Entende-se que o desenvolvimento harmonico dos funciondrios nas empresas ¢é
necessario e desejdvel para que ele seja integralmente realizavel. O ser humano, conforme suas
aptiddes, tem diferentes fungdes a desempenhar fazendo com que se harmonize com o trabalho

que lhe € confiado.

Conforme € exposto em Gerenciamento e Lideranga (toépico 3.2.4), configura-se a
necessidade das pessoas e trabalhadores que tenham como ideal de vida o exercicio e a cultura do

pensamento, ndo tdo somente de acdo e producdo. E mister uma constante reenergizacao da sua

capacidade de producdo.

Entretanto, mesmo que o desenvolvimento desse ser humano isolado do movimento,
refletindo e analisando o certo e o errado, o bom e o ruim, sé serd extensivo a sociedade se, em
conjunto com 0s grupos sociais, comunidades e outros afins, a pessoa interagir com seus pares,
grupos e outros, numa interdependéncia sinérgica, aceitando opinides, idéias € novos projetos a

serem desenvolvidos.

O treinamento dessas pessoas engajadas num meio social e empresarial, um dos
objetivos precipuos deste trabalho académico, s6 terd sentido e validade se for precedido,
acompanhado e sucedido pela educacdo. “(...) a educagdo precisa ser repetida diversas vezes. (...)

Quanto mais forem educados os empregados, mais beneficios serdo auferidos pela empresa e pelos
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proprios empregados. (...) O controle de qualidade comeca com a educagdo e termina com a educacdo”

(ISHIKAWA, 1997, p.38-39).

Destarte, na mesma linha de pensamento, Durkheim (1978) afirma que é preciso educar-
se, uma vez que o treinamento pode facilitar o trabalho de fun¢des espontaneas sem criar nada de

novo.

E evidente que cada profissdo constitui meios e procedimentos sui generis, exigindo
aptiddes particulares e conhecimentos especiais através de certas idéias, uso e formas de
compreender as coisas. Nao se pode, entretanto, ignorar a intencdo e propdsito de se construir a

extensio a comunidade de forma consensual e benéfica.

“Desejando melhorar a sociedade, o individuo deseja melhorar-se a si proprio. Por sua vez, a
acdo exercida pela sociedade, especialmente através da educacdo, ndo tem por objeto, ou por efeito,
comprimir o individuo, amesquinhd-lo, desnatura-lo, mas ao contrdrio engrandece-lo e torna-lo criatura

verdadeiramente humana” (DURKHEIM, 1978, p.47).

Ishikawa (1997) afirma que € preciso em primeira instancia educar, comportamento este
que levou o Japdo a partir do fim da 2* Guerra Mundial a desenvolver ¢ intensificar a qualidade
das empresas elevando-as a niveis de exceléncia mundial nos anos 60 do século XX até os dias de
hoje. Atributo esse que nao sé tem por objetivo a melhoria das empresas como também dos
fornecedores, clientes e fundamentalmente dos funciondrios, permitindo-lhes uma participacdo

ativa e harmonica, criando uma revolugdo no pensamento administrativo de toda a corporagao.

Porém, ndo se pode exigir resultados satisfatérios em curto prazo em vista de que a
educacgdo é o meio pelo qual se realiza o desenvolvimento no individuo de aptiddes diversas que
nele estdo iminentes e que exigem, por isso, oportunidades de crescimento em longo prazo. “A
teoria do saber nos mostra que uma afirmagdo, se nela estiver embutido o conhecimento (saber), prevé
resultados futuros, com risco de erro e que, sem falha, encaixa observagoes do passado” (DEMING,

1997, p.80).
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Com a evolucdo do controle de qualidade no universo das inddstrias, as empresas do
mundo inteiro, na inten¢do da melhoria de seus produtos com a qualidade desejada, intensificam
cursos de treinamentos aos seus funciondrios, tornando-os especialistas nas suas atribui¢des

profissionais, elevando a confiabilidade de seus produtos.

Entretanto, Durkheim (1978) relata que se para corresponder a pressio do aumento da
concorréncia o trabalho social se especializar cada vez mais, a especializacio de cada funciondrio
tornar-se-4 mais intensa e também mais precoce. O circulo de influéncia que a educacdo comum
compreende se restringird mais ainda e o ser humano poderd perder alguns de seus caracteres.

“(...) s6 uma cultura amplamente humana pode dar as sociedades modernas os cidaddos de que elas tém

necessidade” (DURKHEIM, 1978, p.80).

Com a finalidade de se obter qualidade em qualquer atividade € necessario que o proprio
funciondrio esteja convencido da validade e de sua importincia dentro do contexto
socioecondmico em que convive, propiciando uma revolu¢do no pensamento administrativo do
seu circulo de influéncia e facilitando o crescimento pessoal € a sua insercdo no grupo social da

sua empresa, comunidade e principalmente de sua familia.

Admite-se que a educacdo voltada para a consolidacdo da prépria dignidade do
trabalhador como ser humano e, em seguida, como agente eficaz na produgdo de bens e servigos,
permite a0 mesmo sua qualificacdo dando a certeza de que o seu trabalho executado tenha

utilidade e prima pela perfeicao.

Em 1939, com o inicio do trabalho do dr. Ishikawa, o dr. Deming em 1950, desenvolve
no Japdo a tese na qual acreditava-se que o trabalhador ao se qualificar profissionalmente e ao
desenvolver suas atividades deva sentir orgulho no que faz, sendo esta teoria reforcada
posteriormente pelo dr. Juran em 1954. Intensifica-se assim, o controle de qualidade total no

Japao, que apds 1960 tornou-se o método mais utilizado no mundo.

Vérios sdao os programas de treinamentos que objetivam resultados satisfatorios,

ressalvando-se, porém, a necessidade de serem acompanhados da educacdo que sensibiliza os
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funciondrios, em geral, para a qualidade. Para isso, devem contar com um ambiente interno de
liberdade responsavel, de criatividade e confianga para as mudangas necessarias, de sensibilidade
e respeito humano aos valores e sentimentos pessoais, de preservacdo da ética de cardter e

convicto de que o cliente € o proximo passo.

Dessa forma, aos seus administradores, € mister estarem preocupados e comprometidos
com a qualidade dispondo-se a desenvolver o potencial ilimitado das pessoas, liderd-los com
competéncia e simplicidade, admitindo as liderancas que poderdo surgir nos funciondrios, ter
convicgdo e persisténcia, esclarecer seus propdsitos e elaborar projetos participativos que

permitam as opinides dos funciondrios.

Para tanto, quaisquer que sejam os programas de treinamentos, devem sempre se basear
na educacgdo voltada para o conhecimento e para a acdo. A mesma educagcdo que desenvolva a
capacidade dos funciondrios para coleta, andlise e confrontacdo corretas dos problemas que

surgem e principalmente evitem suas reincidéncias.

Os treinamentos fundamentados na educag¢do t€ém por objetivo canalizar a energia
potencial dos funciondrios, tornd-los responsdveis e conscientiza-los no processo coletivo de
melhoria da qualidade de vida de sua familia, de seus grupos e ambientes de trabalho e sua

propria comunidade.

Portanto sdo necessdrias caracteristicas que possam qualificar ndo s6 os profissionais
bem como seus servicos e produtos, e também, os seus relacionamentos com os colegas de
equipes e com a propria direcdo da empresa. Essas caracteristicas, conforme Ishikawa (1997), a
serem aplicadas podem ndo ser aceitas em curto prazo, mas o processo de crescimento serd

iniciado e obter-se-a:

o aefetividade para a obtengdo dos objetos previstos;
o aeficiéncia no que diz respeito a otimizagao da relagdo custo/beneficio;
e aeficdcia, garantindo a efetividade e eficiéncia;

e apertinéncia, atenta a adequacao do servigo/produto para a satisfacdo do cliente;
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e o atendimento impar e qualificado aos clientes;
e a atualizacdo de servicos prestados com pares cientificos e tecnoldgicos, em
conformidade da realidade sécio-economica do local;

o asatisfacdo plena aos clientes — fornecedores e a propria corporacao.

O treinamento baseado na educagdo tem como objetivo principal:

e qualificar o funciondrio permitindo-lhe uma especializacio em determinado
tempo para melhor executar suas tarefas;

e além da especializa¢dao do funciondrio, conscientiza-lo de sua importancia dentro
do contexto social na empresa, de sua interdependéncia com seus pares, de seus
circulos de influéncia num relacionamento em func¢ao de objetivos comuns e ndo
pessoais;

e permitir o crescimento da responsabilidade e compromisso com aquilo que faz,
com atitudes solidarias e sentindo prestigio e respeito por todos da empresa. O

orgulho pelo trabalho em primeira instancia.

Conforme Ishikawa (1997), para se alcancar a qualificacio em todos os niveis e
especialmente a profissional, é necessdrio entender que a qualidade ndo € estitica e nem
imutavel. Pelo contrario, é dindmica, buscando sempre uma melhoria continua, conforme o ciclo

PDCA de Deming.

Para tanto, o planejamento para alcancar a gestdo e niveis de qualidade deve ser feito

através de uma formulagdo sistémica dos propdsitos e projetos da empresa.

Hersey e Blanchard (1986) ao citar Douglas McGregor, afirma que a empresa
tradicional, com suas tomadas de decisdes centralizadas cuja administracio € pautada nas ordens
superiores e fiscalizagdes do trabalho, tem como base algumas suposi¢des equivocadas a respeito

da natureza e da motiva¢do humana.
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Entretanto, o ser humano nao necessariamente estd disposto a ser dirigido, muito menos
propenso a omissao de quaisquer responsabilidades. H4 um potencial latente em cada um e cabe a
empresa e a sociedade como um todo desenvolvé-lo, tornd-lo energia de uma forca produtiva

possivel e duradoura.

Cabe aos administradores, dirigentes e engenheiros, além do seu profissionalismo,
especializacdo e outros aperfeicoamentos pessoais, a missdo de promover o desenvolvimento
desse potencial existente nas pessoas, transformando em energia util. “Uma pessoa corretamente

motivada pode atingir melhor os seus proprios objetivos dirigindo seus proprios esforcos para a

realizagdo dos objetivos da empresa” (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p.61).

As pessoas podem basicamente, auto-orientar-se € ser criativas no convivio social, no

trabalho e nas familias que constituem, a menos que nao sejam motivadas para o feito.

E fundamental “investir’ na qualidade humana, valorizando nio s6 a producdo, mas
procurando sempre manter o equilibrio, produgdo e capacidade de produgdo, visto que somente o
aumento de saldrios e beneficios nio sdo os fatores suficientes para a realizagio pessoal. E
preciso que o funciondrio tenha a liberdade de pensamento, participacao, reconhecimento de seus

superiores e pares, valorizando as pessoas em todos os niveis.

As empresas devem reconhecer as aptidoes e qualidades inerentes de cada pessoa, de
cada funciondrio. Criar e promover uma empresa livre, sauddvel e participativa onde a urdidura e
a trama dos planejamentos, objetivos e projetos em atividades se entrelacem de forma espontanea
e organizada com base na filosofia da empresa a fim de se obter a qualidade de seus produtos ndao
s6 pelos seus dirigentes, administradores, engenheiros e clientes, mas fundamentalmente pelos

proprios funciondrios.

“O termo humanidade implica em autonomia e espontaneidade. As pessoas sdo diferentes dos
animais ou de mdquinas. Elas tém suas proprias vontades e fazem as coisas voluntariamente, sem ser
comandadas por outros (...). Os diretores e gerentes precisam ser corajosos o suficiente para delegar
tanta autoridade quanto for possivel. Esta é a forma de estabelecer o respeito pela humanidade como sua

filosofia de administracao” (ISHIKAWA, 1997, p.117).
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Mesmo ocorrendo um aumento crescente da producdo e do conforto do ser humano, é
preciso acautelar-se na rotina do dia-a-dia, evitando-se que as pessoas percam o senso de si
mesmas, passando a sentir que tudo foi conseguido e que sua vida estd sem sentido, mesmo que
esse sentimento seja inconsciente. “A falta de sentido e alienagdo do trabalho resultam no desejo de

ociosidade completa” (FROMM, 1965, p.84).

Ishikawa (1997) afirma que “O homem é bom por natureza”. Acrescenta ainda que, se for
educado, ele se torna uma pessoa confidvel para quem se pode delegar autoridade, permitindo-lhe
ser participe fundamental do processo qualitativo do trabalho que desenvolve, da empresa que

pertence e do meio social que compde.

E fundamental educar as pessoas que serdo afetadas por padrdes e regulamentos da
empresa. A educacdo ndo deve estar restrita apenas a norma das reunides formais, sendo
necessario agrupar as pessoas em uma sala de aula, arejada (ver Metodologia, p.126-130), com

todos sentados e ministrar-lhes palestras e outros recursos pedagdgicos.

A primeira tarefa da revolugdo do pensamento administrativo que se propde pode
iniciar-se de forma simples: um superior deve orientar seus subordinados estabelecendo a

confianca mutua, o que facilita a aceitacdo e compreensao da filosofia da empresa.

Uma vez que os funciondrios estejam predispostos e conscientes de sua missdao na
empresa, seus dirigentes devem atribuir-lhes autoridade e deixd-los terem liberdade para executar
seus trabalhos. “(...) E por isto que dou tanta importancia a educacdo. Pela educacdo e pelo treinamento,
os subordinados tornam-se confidveis e o grupo de controle (o nimero de pessoas que uma pessoa pode

supervisionar diretamente) torna-se cada vez maior” (ISHIKAWA, 1997, p.67).

A valorizagdo das pessoas permite o sucesso de uma organizacido que depende cada vez
mais do conhecimento, especificidade, criatividade e motivagdo continua de sua forca de
trabalho: o ser humano. Destarte, o sucesso deste depende cada vez mais de oportunidades de
ensino/aprendizagem, em ambientes favordveis ao desenvolvimento de suas caracteristicas

intrinsecas.
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As empresas que buscam niveis desejdveis de qualidade tanto no planejamento e
projetos quanto na execucdo de mao-de-obra, procuram desenvolver e aplicar programas para
qualificacdo profissional de todos os funciondrios em todos os niveis de ocupacdo, com a

finalidade precipua de alcancarem a produtividade com controle de qualidade total.

Para tanto, esses programas em forma de treinamentos diversificados, de acordo com a
realidade da empresa e da regido em que estd implantada, devem estar fundamentados numa
pedagogia interacionista, proativa e interdependente (no caso da construgdo civil)."O treinamento
pode facilitar o trabalho de fungdes naturais, mas nunca criar nada de novo” (DURKHEIM, 1978,
p-83-84).

Conforme Ishikawa (1997), a educacgdo deve ser aplicada antes, durante e depois de cada
treinamento desenvolvido pela empresa. O investimento em educag¢do compensa € possui retorno
satisfatorio condizente com os resultados que possuem vetores orientados de varias direcdes com
um sO objetivo: alcancar a qualidade em todos os niveis e sentidos. “Insisto na educagdo e no

treinamento” (ISHIKAWA, 1997, p.147).

As empresas predispostas a revolucdo no pensamento administrativo devem combinar a
colocacdo de seus funciondrios e os planos de organizacdo com seus planos educacionais, uma

vez que estes estdo intimamente ligados.

Nao obstante, ndo basta as empresas adotarem novas metodologias de trabalho com
programas de treinamento por melhor que sejam se os funciondrios ndo desejarem aprender. E
preciso a predisposicao de todos para ouvir, analisar as propostas e, conseqiientemente, formar
opinides seguras e consensuais.

E preciso estabelecer respeito e confianca no relacionamento com seus pares,
supervisores, engenheiros e outros, reconhecendo a interdependéncia entre todos como fator

primordial das trocas das habilidades de cada um. “Sé hd respeito onde hd luta, ou esforco em
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demanda do bem. (...). A nocdo de respeito encontra-se, pois, intimamente ligado a do dever e a do

mérito. E agindo por dever que se merece respeito” (PASCAL, 1996, p.136).

Cientes da interligacdo entre disciplina e educac¢do, acredita-se que todos os funciondrios
possam integrar-se nos compromissos da empresa com responsabilidade impar, sempre
objetivando o bem comum para servir melhor a sua familia e comunidade, estabelecendo o elo de

ligacdo entre si e a empresa como um todo.

3.2.3. O Possivel Comportamento Familiar na Empresa

No relacionamento entre administradores, gerentes e funciondrios de uma empresa ha
muitas varidveis que se desenvolvem a medida que os objetivos e propdsitos sdo apresentados e
postos em pratica. Nao obstante, trata-se de desafios que devem ser abordados com toda atengdo,
sejam nos niveis profissional e social/emocional como até no espiritual. Trata-se da extensdo da

vida familiar no ambiente de trabalho.

No que diz respeito ao nivel profissional urge a necessidade de se planejar, controlar e
aperfeicoar nas técnicas, propiciando resultados eficazes sob a égide do mais alto controle de
qualidade. No social/emocional, como hd o convivio necessario entre os funciondrios, gerentes e
0s seus superiores (assim como ocorre em uma familia), reconhece-se, portanto, que o bem estar
e conforto de todos sdo fundamentais para o desempenho satisfatorio. “O prazer no trabalho e os
beneficios provenientes da relacdo de trabalho no registro da saiide também tem repercussoes favordveis
na economia das relagdes da familia e no desenvolvimento psiquico e afetivo dos filhos” (DEJOURS,

1992, p.164).

No nivel espiritual, todos os envolvidos devem reconhecer e respeitar credos, crengas e
até descrencas de seus parceiros de trabalhos e facilitar o desenvolvimento do trabalhador nas

suas convic¢des religiosas, com a inten¢do unica de fazé-lo sentir-se integro nas certezas e
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incertezas, diferenciando o certo do errado. Evitar que o funciondrio separe a vida espiritual que

vive fora da empresa de suas atividades profissionais € uma premissa muito importante.

Em todas as atribuicdes de tarefas, por mais bem planejadas para sua efetivacdo, as
pessoas enfrentam problemas e muitas vezes saem do caminho pré-estabelecido com o decorrer

do tempo. “Somos limitados, mas podemos ampliar as fronteiras das nossas limitacoes” (COVEY,

2002, p.155).

Contudo, as atividades pré-estabelecidas sdo cumpridas. Todos os funciondrios recebem
orientagdes para reajustarem a dire¢do e o sentido de suas atividades para atingirem as metas
propostas. No entanto, devem fazé-las conscientemente, de forma harmoniosa, ndo se atendo
apenas aos problemas que surgem e soluciond-los. E fundamental investigar criteriosamente as
causas que os produziram, recursos técnicos de relevincia para a produtividade qualificada,
discutida de forma ampla conforme explanado por Ishikawa no seu diagrama causa-efeito ou

espinha de peixe.

Diante dessa inter-relacdo emocional, social, profissional e espiritual, é fundamental que
todos os funciondrios sintam necessidade de desenvolverem seus potenciais proativamente,
planejando, trocando informacdes, solucionando duvidas e que se divirtam juntos, numa
convivéncia sadia, eficaz e dindmica. “Ndo hd, pois um ser estdtico das coisas. O que hd é um ser

dindmico...” (MORENTE, 1966, p.69).

Outrossim, a empresa que apresenta e vivencia uma cultura administrativa centrada no
ser humano, permitindo a participacdo ativa entre seus presidentes, dirigente, gerentes e
funciondrios, apresenta maiores condi¢des de atingir seus propdsitos e objetivos, superando a
turbuléncia social, emocional e espiritual, minimizando a discérdia, a competitividade entre os
proprios funciondrios e reclamacdes improcedentes. E o primeiro passo para aumentar a

comunicacdo, a empatia e a proatividade entre todos.

Deve-se acreditar que a cultura de uma empresa para ser absorvida e conscientemente

aplicada por todos os funciondrios necessita de tempo, amadurecimento e convic¢do do que faz,
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com base na educacdo. O desenvolvimento cognitivo é lento, porém seguro, garantindo as
técnicas ndo serem tdo somente aplicadas para se obter os resultados satisfatérios, com lucros e
producdo. A producdo € importante, entretanto, € necessario investir na capacidade de producao,
considerando que, os funciondrios em geral precisam de harmonia fisica, mental,
social/emocional e espiritual. Assim, € preciso acreditar e “investir’” nas pessoas, independente do

seu cargo/funcao.

Considerando e admitindo esses novos paradigmas de comportamento, a empresa tem o
compromisso de se dedicar aos seus funciondrios constantemente, com paciéncia e depositando
altos créditos em seu estado emocional no qual a reciproca deve ser verdadeira. A producdo é
resultado da forma com que se fortalece a capacidade de produgdo de todos, ou seja, a
produtividade como o resultado integrante de toda a corporagdo. Assim, os membros das
familias, coesos num s6 pensamento, intensificam a credibilidade e confianca na empresa a que
pertencam. “Logo, isso significa que a forma de se transformar uma sociedade é modificando

simultaneamente todas as frentes, todas as instituicoes, todos os individuos da sociedade” (MASLOW,

2001, p.323).

De acordo com Covey (2002) a cultura de uma familia é como o milagre do bambu
chinés. Apos seis plantios da semente, ndo se vé nada durante quatro anos e sé ap0s esse periodo

o bambu pode crescer e atingir até 24 metros de altura.

Analogamente, a cultura de uma empresa uma vez pautada na da familia ndo € tao
diferente: os empresarios investem todo o tempo que dispdem e se dedicam aos seus ‘“‘parceiros”
de trabalho com confianca e convic¢do, o que com o decorrer do tempo os tornam fortes,
dedicados e autoconfiantes, tornando os objetivos e propdsitos validos e como parte de suas

vidas. “Toda a familia é requisitada pelo trabalhador em seu esforco em enfrentar as dificuldades no

trabalho” (DEJOURS, 1992, p.164).

Assim no desenvolvimento das atividades nas empresas, os problemas e varidveis que

surgem sdao pesquisados e ndo transferidos. Nao se atribui culpa a alguém, mas busca-se

2

solucionar os efeitos perniciosos e principalmente detectando suas causas e seus principios. E
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necessario exercitar a autoconsciéncia, dom exclusivo do ser humano, observando a sua prépria
vida e sentir a necessidade de promover mudangas positivas. Ser proativo, procurar primeiro
entender, tendo sempre um objetivo em mente, desenvolver o hibito da empatia, conforme Covey

(2002).

Contudo, deve-se também desenvolver a consciéncia critica possibilitando a avalia¢ao
qualitativa do que foi descoberto quando observou a si mesmo. Ademais, € necessdrio o dom da
imaginacdo criativa e da lideranga quando se visualiza um comportamento profissional eficaz
seja a curto ou longo prazo. Mesmo com a autoconsciéncia, a consciéncia € a imaginacao
criativa, € necessdrio possuir a vontade independente, a capacidade de assimilar que a verdadeira
felicidade € subordinar os seus desejos imediatos aos objetivos mais generalizados, com senso de
humor, aliviando a dor, humanizando e harmonizando os relacionamentos entre os funcionarios.

Estabelecer, assim, a interdependéncia.

Destarte, da mesma forma com que todas as pessoas inseridas numa empresa se dispdem
a formar uma familia com hébitos saudaveis, desafiadores, porém gratificantes, com intengdo e
objetivos esclarecidos, a proatividade deve ser vivida em primeira instancia. Realizar um trabalho
de qualidade que nao depende tao somente do tempo, mas de perseveranca, disciplina, sabedoria

e dedicagdo.

Ter a consciéncia para desenvolver alternativas em situacdes diversas, controlando os
seus sentimentos pessoais, permitindo oportunidades de crescimento as pessoas que compdem
seus circulos de influéncias, que ao centrar seus proprios paradigmas, permitam criar uma energia
positiva que modifica o seu modo de ser, fortalecendo paulatinamente a sua missao pessoal e

conjuntural.

Seja na familia, na empresa e em todo o seu circulo de influéncia, deve-se desenvolver
de forma concreta um elevado grau de seguranca, orientacdo, sabedoria, poder e espiritualidade,
possibilitando a proatividade e permitindo o equilibrio, coeréncia e harmonia em todos os
principios e segmentos da vida. “Os principios sdo verdades profundas, fundamentais, verdades

cldssicas, denominadores comuns genéricos. Eles sdo linhas estreitamente interligadas, tecendo a vida



Capitulo 3: Revisao Bibliografica 36

com exatiddo, consisténcia, beleza e forca. Os principios sdo guias para a conduta humana...” (COVEY,

2002, p.41).

Mesmo tendo a oportunidade de conviver com pessoas reativas que procuram ignorar 0s
principios do bom relacionamento, tem-se a certeza de que os principios da boa convivéncia
sobrepujam a ignorancia e indiferenca. A histéria tem mostrado esse triunfo, vitéria garantida

pela fé, coragem, forga, saide e sabedoria de cada ser humano imbuido na proatividade.

E de se acreditar que o principio de toda convivéncia social e humanitéria, se origina e
parcialmente se desenvolve na familia. Ao compreender as outras pessoas, mesmo que lhes
causem transtornos, o julgamento pessoal destas se pulveriza de tal modo a desaparecer. Ao
julgar as pessoas sem ouvi-las, interpreta-se subjetivamente as informagdes com opinides sem
consisténcias. Estabelece-se assim o preconceito ou prejulgamento, o que se contrapde

diametralmente aos principios sublimes do bom relacionamento.

E fundamental estar consciente de que a familia, ao alcancar sucesso e significado de sua
missdo, depara-se também com problemas diversos. Porém essas varidveis a serem eliminadas
nio constituem fracassos da familia, mas sim um desafio na criagdo de aspectos positivos,
desafiadores que devem ser combatidos. “(...) o prazer no trabalho e os beneficios provenientes da

relacdo de trabalho no registro da saiide também tem repercussées favordveis na economia das relagoes

da familia e no desenvolvimento psiquico e afetivo dos filhos” (DEJOURS, 1992, p.164).

Convivendo-se com todas as varidveis que envolvem o comportamento do ser humano,
mister se faz, ao encontrar-se em sua empresa, estabelecer novos relacionamentos, aumentar o
seu circulo de influéncia, assegurando seu compromisso de levar em frente o comportamento
proativo adquirido na familia, célula—mae da sociedade. Sem duvida terd muitos e diversos
entraves nessa nova convivéncia, entretanto, ndo se aliena e ndo deixa de aquecer seus

ensinamentos com base s6lida na ética do cardter, definido e transparente.

Acredita-se que novos rumos irdo surgir, porém novos desafios empreendedores deverao

ser enfrentados, entendidos sem preconceitos ou prejulgamentos. Todos devem agir de forma
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consistente para desenvolverem valores que garantam o trabalho proposto, planejado e discutido

em conjunto e consensualmente esclarecidos.

Conforme Capézio (1999) a Black & Decker Company (EUA) apresenta quatro valores
principais, sendo eles: integridade, inovacdo, exceléncia e trabalho em equipe. Mas para que
esses valores possam ser desenvolvidos de acordo com a cultura da empresa, € fundamental que
todos os integrantes da empresa tenham a conscientiza¢do de sua missdo, com objetivos € metas
definidos. Que rodos devem ser informados o mais completamente possivel sobre todos os fatos e
verdades, isto é, tudo que seja relevante a situacdo. Hd a clara pressuposicdo na geréncia esclarecida de
que as pessoas precisam saber, de que conhecer é bom para elas e de que a verdade, os fatos e a

honestidade tendem a ser curativos, benéficos, agraddveis, familiares, etc. The Need to Know and the

Fear of Knowing (93)” (MASLOW, 2001, P.25).

Atualmente, em pleno século XXI, as pessoas sofrem mais na vida pessoal e
profissional, se comparado a década anterior, devido grande parte ao desenvolvimento
tecnoldgico que aumenta a velocidade das atividades em geral. Tal feito € decorrente da prépria
necessidade de cada pessoa. Cabe a cada um gerenciar esses novos paradigmas cientifico-

tecnoldgicos em sua vida, amparados pela organizacao social da empresa.

Ainda € importante salientar que a independéncia por si s ndo constitui fator primordial
para vitdrias, pois € imprescindivel a consciéncia da pratica da interdependéncia. Ao indagar as
pessoas o que € certo e, em seguida, o que é possivel, sem divida o projeto a que se propde a
executar serd consensualmente resolvido. “(...) vocé pode acreditar em ser aberto com seus colegas,
dividindo suas preocupacoes e discutindo com eles. Cada um desses casos é um exemplo de valor pessoal,

algo que as pessoas consideram importantes” (CAPEZIO, 1999, p.21).

Embasados nessas caracteristicas intrinsecas do ser humano, cabe a todos funcionarios
gerenciarem as atividades propostas, com a seguranca adquirida em suas familias, e atentos para
a lideranga a fim de criarem um ambiente de confianga e aumento da credibilidade moldada ao

longo do tempo.
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Nesse relacionamento interdependente as pessoas devem sempre se apresentar com 0S
objetivos definidos, considerando o mais importante e estabelecendo o equilibrio emocional/
estrutural entre os demais funciondrios, estabilizando e criando, assim, a primeira etapa do

desenvolvimento coletivo.

Na segunda etapa, ja estabelecida a confianca de todos, deve-se compreender sempre,
ouvir as pessoas sem a inten¢do de manipula-las e estar alerta as varidveis que eventualmente
surgirdo. Estar atento para identificar as falhas, mas tendo sempre o controle dos acontecimentos

procurando eliminar as causas das reincidéncias.

Seja qual for a dinamizacdo do comportamento da sociedade, exige-se a predisposicao
do funcionério para entender e compreendé-la, analisar os fatos e considerar valores que poderdao
melhorar o desenvolvimento de quaisquer atividades “Que tipo de homem, portanto, necessita nossa

sociedade a fim de funcionar sem atrito? . Necessita de homens que se sintam livres e independentes (...)”
(FROMM, 1965, p.82-83).

Nao obstante, ¢ mister que os empresarios, também provenientes de familias com
principios baseados na ética do carater, deleguem autoridade o suficiente a seus funciondrios,
confiando-lhes a missdo da empresa em prol da sociedade, para que usem plenamente as suas
capacidades cognitivas e habilidades, desenvolvendo o senso critico do que é certo, do que é

possivel e realizando suas atividades de forma harmonica e eficaz.

Através da evolucdo desse comportamento do ser humano, os empresdrios, dirigentes,
gerentes e outros, t€ém a responsabilidade de educar seus subordinados. Eles precisam
compartilhar seus conhecimentos e suas experiéncias com seus funciondrios, mostrando a eles a
politica bédsica da empresa e, quando necessdrio, dar-lhes conselhos, autorizando-os a
desenvolverem seus trabalhos livremente, com a consciéncia de estarem realizando a
“constru¢do” de um templo e ndo apenas “quebrando pedras”. “O homem tem necessidade de

cuidados e de formagdo. A formagdo compreende a disciplina e a instrucdo” (KANT, 2002, p.14).
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Entende-se que os conceitos e atividades que envolvem o comportamento e o
desempenho das pessoas sdo dificeis de se colocar em pratica e demandam tempo, paciéncia,

disciplina e educagdo. Para tanto, requer-se muita habilidade humana.

Conforme Hersey e Blanchard (1986), muitos dos problemas existentes nao estdo no
mundo das coisas, mas no mundo das pessoas e a inter-relacdo entre as pessoas tem sido
deficiente, o que se reflete na incapacidade de se conseguir a cooperacdo, compreensdo e

confianca de outrem.

Destarte, mesmo com o sucesso das ciéncias e tecnologias, nao é possivel solucionar os
problemas que envolvem o ser humano, necessitando, pois, das ciéncias comportamentais

(psicologia, sociologia e politica).

Diante dessa complexa e dinamica tarefa de interacdo humana, as empresas através dos
recursos humanos com profissionais adequados, poderdo desenvolver mudangas nas pessoas no
que diz respeito ao conhecimento, comportamento, desempenho e interacdo entre os grupos,

empresa e familias.

Indubitavelmente percebe-se que por envolver comportamento e desempenho dos
funciondrios, acredita-se que para o seu desenvolvimento € necessario tempo e dedicagdo, ja que
apresentam diversos graus de dificuldades na aprendizagem de novas técnicas e necessitam de

estruturas cognitivas pedagogicamente aplicadas.

Para tanto cabe a empresa a responsabilidade de aperfeicoamento nas pesquisas das
atividades aplicadas, baseando-se nas ci€ncias comportamentais com o intuito de estabelecer a
organizacdo social do trabalho, uma coesdo dos funciondrios e compreensdao dos objetivos e
cultura empresarial, eliminando, assim, o medo e a ansiedade que muitas vezes sdo praticas de

certas organizagdes, independente da regido, estado ou pais.

A extensdo do desenvolvimento deste projeto para melhoria técnica e pessoal deve-se

alcancar e envolver a familia de todas as pessoas. A alegria, o desejo e o prazer possuem
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dimensdes diferentes e assim € necessario que se compreenda com nitidez esses impulsos

humanos antes mesmo de se propor a mudar as atitudes das pessoas em relag@o ao trabalho.

Conforme Ishikawa (1997), o desejo pelos ganhos pessoais e a alegria que os acompanha
preenche tdo somente as necessidades bdsicas:
e as condic¢des de sobrevivéncia
e Dbusca da riqueza pelo homem

o satisfacdo material.

Entretanto, essas condi¢des ndo sdo suficientes e satisfatorias. As pessoas nao se
completam plenamente. Para se realizar um bom trabalho € necessdrio a alegria de se terminar
um projeto e realizar um objetivo; sentir alegria da cooperacdo e crescimento de todos os demais
participes; ser reconhecido e respeitado pelos grupos e empresas; ter auto confianga e se realizar
pessoalmente; fazer uso de sua propria inteligéncia, trabalhar voluntariamente e contribuir para a

sociedade; dar apoio e seguranca aos seus familiares.

Em vista disto, € fundamental que as empresas utilizem essa 6tica e prética holistica para
obterem resultados de melhorias continuas, garantindo o dinamismo de todos em geral. “Nossa

tarefa € utilizar esses recursos e tratar as pessoas como pessoas” (ISHIKAWA, 1997, p.29).

A empresa, bem como seus dirigentes e administradores, devem ter uma visao de ambito
globalizada e paciéncia, acompanhados por um senso de continuidade. Confiar e delegar
autoridade tanto quanto for possivel a seus subordinados, promovendo, com isso, a revolug¢dao do

pensamento no sistema administrativo.

Ademais, incorporar as familias de todos os funcionarios como parte de seus objetivos e
adequar a cada uma tratamentos condizentes através de seus recursos humanos (RH), visitando
seus lares, coletando, confrontando e analisando as informacdes obtidas do comportamento e

convivéncia familiar.
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Criar uma s6 familia. “(...) desenvolver a confiangca de seus subordinados em vocé e permita

que eles saibam o que estd pensando. Deixe-os felizes e com vontade de trabalhar para vocé”

(ISHIKAWA, 1997, p.135).

3.2.4 Gerenciamento e Lideranca: Atributos em Funcao do Crescimento Social

e Humanistico

“(...) sistema justo e generoso e prospero, que dd oportunidade a todos - dd
esperancga a todos, e dnimo e progresso e melhoria de condigées a todos”.

Abraham Lincoln, 1859.

Como se tem constatado, ao longo dos anos, as pessoas passam grande parte de suas
vidas trabalhando e participando com maior ou menor intensidade das organizagdes. Sabe-se
também que a producdo de bens e servigos ndo € gerada apenas por individuos que trabalham
isoladamente. E necessdrio que se constituam em grupos fortes e coesos para alcancarem
resultados que possam satisfazer o interesse comum, promovendo o equilibrio e o bem estar da

empresa, funciondrios e clientes.

Nao obstante quanto mais a sociedade se industrializa, mais numerosas e complexas
tornam-se as organizagdes, que provocam gigantescos € permanentes impactos estruturais no que

diz respeito a qualidade de vida dos individuos de forma social, econdmica e emocional.

E imprescindivel que haja cooperacio miitua entre as pessoas para que a organizacio
estabelecida, planejada e acordada seja também espontaneamente eficaz. As pessoas se
comunicam e se dispdem a contribuir conscientemente para alcangar um propdsito comum,
qualificando os bens de consumo, suas inter-relagdes social e emocional dentro do contexto

socioecondmico em que convivem.
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Inferindo-se nessa necessidade de interdependéncia da cultura e caracteristicas das
pessoas, conforme Marques e Mirshawka (1993) é fundamental a todo aquele que luta por melhor
qualidade de vida conhecer elementos que compdem a cultura organizacional e entre eles os
valores, crencas e conceitos da sua empresa. Eles representam o sucesso para todos os
funciondrios em geral, tanto pessoais como no ambito conjuntural. “(...) os valores representam a

esséncia da filosofia da empresa para se chegar ao sucesso” (MARQUES; MIRSHAWKA, 1993,
p.6).

Entretanto, ndo basta s6 conhecer e ter consciéncia dessa interacdo por melhor
convivéncia se a dindmica comportamental das pessoas se acomodar, acreditando-se ter atingido
niveis satisfatorios. Sabe-se que a inércia, que por muitas vezes distorce a direcdo e sentido da
sociedade seja com ‘“velocidade nula” ou em movimento uniforme, identifica uma cultura
alienada sem perspectiva futura e enraizada em caracteristicas obsoletas, inadequadas para a

época vigente.

Outrossim, percebe-se que as pessoas € suas organizacdes empresariais muitas vezes
estacionam em patamares comportamentais e produtivos, satisfeitos com o que alcangaram e
acomodam-se. Ishikawa (1997) e Covey (2002) acrescentam que uma consciéncia de aparéncias
sociais, técnicas e solugdes rapidas que solucionam os problemas agudos e que por vezes 0s
resolve temporariamente, ndo se preocupa com a cronicidade das causas. Os efeitos reaparecem e
se intensificam periodicamente, criando seqiielas que por muitas vezes se tornam praticas
equivocadas e reincidentes, dificultando o discernimento das pessoas e a capacidade e disposicao

em elimina-los.

Nao obstante, nesse contexto anacronico e frigil de epidemias sociais, culturais e
econdmicas, surgem os “especialistas” que procuram ‘“resolver” os problemas de forma imediata
e terminal. Mas, os sintomas persistem e “novos” métodos se fazem presentes. Ou seja, um ciclo

vicioso no qual se constitui uma eterna pesquisa em busca de soluc¢des de efeitos e ndo de causas.
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Ishikawa ensina que uma administragido organizacional sé € possivel por meio do inter-
relacionamento da urdidura, que por sua vez ampara a administracdo por divisdes e da trama que
cuida do controle administrativo com fungdes cruzadas. No entrelacamento da urdidura e trama,
cria-se uma sociedade vertical que se preocupa em fortalecer a organizacdo como um todo,
permitindo novas e empreendedoras formas de comportamento, desempenho e produtividade,

todas sincronizadas com a realidade atual.

. . 3 PENpS .
“Nos tecidos, a urdidura’ por si s6 permanece um fio. Somente quando se acrescenta a trama , e
quando a trama e a urdidura sdo entrelacadas, é que passard a existir uma fazenda. Em uma empresa, a
analogia também é verdadeira. Uma sociedade vertical semelhante a urdidura ndo é uma organizacdo”

(ISHIKAWA, 1997, p.118).

Entende-se que havendo o equilibrio, relacdo interdependente entre os funciondrios e a
empresa, os objetivos e as funcdes principais satisfardo toda a comunidade envolvida, criando

condi¢Oes para garantia de qualidade, lucros/custos, controle de qualidade e controle pessoal.

De acordo com essas necessidades preeminentes, afirmam Maslow (2001) e Covey
(2002) que uma organizacdo pautada no equilibrio entre as pessoas, empresas e sociedade
significa responsabilidade esclarecida e autoridade. Entretanto, a autoridade habitualmente é
delegada, mas a responsabilidade ndo. Esta é adquirida ao longo do tempo quando se tem o
reflexo mutuo dos compromissos entre funciondrios e dirigentes, o respeito pela tarefa individual

(independéncia) e grupal (interdependéncia).

Em consonancia com esse relacionamento, torna-se necessario que todos funcionarios,
quaisquer que sejam as fungdes que desempenham na sua empresa, devam ter em primeira
instancia, integridade, humildade, fidelidade, persisténcia, coragem, justica, e paciéncia,

caracteristicas estas basicas da €ética do carater.

? Urdidura: conjunto de fios, por entre os quais passam a trama.
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E fundamental que cada funciondrio tenha eficiéncia o suficiente para alcancar uma
independéncia. Entretanto, € imprescindivel seu relacionamento com os demais colegas para

tornar o trabalho eficaz, num ambiente de interdependéncia.

No que se refere a ética do cardter, pouco antes da Primeira Guerra Mundial, a visdo
basica do sucesso desloca-se para o que se poderia chamar de ética da personalidade. O sucesso

como decorréncia da personalidade, das atitudes e comportamentos e, vida publica.

Ainda o autor expde que a ética da personalidade marca dois segmentos bdsicos:
relagdes publicas, humanas e atitude mental positiva. Afirma que parte dessa postura filoséfica se
expressa através de manipulacdes de comportamentos, encorajando as pessoas a utilizarem
técnicas que conduzam os outros a gostarem desses processos, fingirem interesse pelos gostos

alheios para depois obterem o que pretendem. Uma pseudo-empatia.

O caréter tanto social como individual, desprovido de manipulacdes, € fundamental para
0 sucesso e para isso deve-se reconhecé-lo como agente facilitador de relacionamento,
sinceridade, dedicacdo, independéncia e interdependéncia. “O resultado positivo ou negativo de uma

ou outra caracteristica depende do cardter, como um todo, da pessoa em questdio” (FROMM, 1965,

p.104).

Outrossim, ¢ fundamental ter a consciéncia da poderosa influéncia do carater das pessoas
que possa influir positiva ou negativamente nos individuos. Nao se pode simplesmente referir-se
a ética do cardter como enfeite, técnicas de influéncias imediatas, estratégias do poder, mas,

facilidades de comunicacdo, atitudes positivas, consensuais € humanas.

Entende-se ainda que a ética da personalidade, como fonte subconsciente e sua diferencga
da ética do carater, ndo pode navegar em dire¢des paralelas e muitas menos em sentidos opostos.

Com um ponto em comum, uma completa a outra numa abordagem espontanea e construtiva.
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Observar, coletar, analisar dados do comportamento e desempenho do trabalhador e nao
deduzi-los. Com isso, acredita-se assim em promover a oportunidade do seu crescimento pessoal,

educando-o e orientando tecnicamente para as atividades que lhe s@o confiadas.

De acordo com Covey (2002) e Fromm (1965), a ética da personalidade e a do caréter
constituem-se exemplos de paradigmas sociais. Na época atual, os paradigmas definem modelos,
teorias, regras, percep¢do, padrido de referéncia e ndo como em sua origem do grego: termo
cientifico. Trata-se de como as pessoas, instituicdes e outros véem o mundo em termos de

percepcao, compreensao € interpretacao.

Os paradigmas sociais estdo em sintonia biunivoca com o cardter, ou seja, caminham na
mesma direcdo e sentido. Assim como sao poderosos permitindo as pessoas perceberem o que se
passa ao seu redor, torna-se fundamental que se realize constantemente mudanca qualitativa em
cada uma delas, investindo no crescimento e aprimoramento de seu cardter intrinseco. A mudanga
de um paradigma proporciona aumentos qualitativos significativos, sendo um processo lento e

deliberado, ou uma transformacao instantanea.

Ciente da necessidade de mudangas pode-se exemplificar os astronomos Ptolomeu (séc.
IT — d.C) ao afirmar a Terra como centro do universo, € Copérnico (1473-1543, séc.XVI) que cria
uma mudanga de paradigma sob o qual a Terra gira em torno do Sol em trajetéria circular. Em
seguida, Kepler (1571-1630, séc. XVII) muda esses conceitos e regras quando afirma que a Terra

gira em torno do Sol, mas em trajetéria eliptica e nao circular, da qual o sol ocupa um dos focos.

Assim, percebe-se que as mudangas prementes ocorrem de forma espontinea e dinamica,
o que demonstra que o ser humano, inserido na sociedade como um todo, também possui
paradigmas certos ou equivocados que constituem a origem dos comportamentos e atitudes, e se

refletem reciprocamente. Portanto € preciso evoluir, revolucionar em prol da sociedade.

Os paradigmas devem ser centrados em principios que governam a eficicia humana,
constituindo-se em leis naturais para o relacionamento humano. Os principios da imparcialidade,

que desenvolve a no¢do de justica e equidade, integridade e honestidade — bases da confianca
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que permitem cooperagdo e crescimento pessoal e grupal, dignidade humana, contribuicdo para
qualidade, estimulo e incentivo - evolugdo do potencial de cada pessoa, paciéncia e tolerdancia,
educagdo e encorajamento. “Para comegar, é preciso aposentar a no¢do de que nossas atitudes
conscientes sempre representam o que imaginamos que representem. E preciso, ainda, abandonar a fé em
nossa propria objetividade e em nossa capacidade de sermos imparciais” (BANAJI; BAZERMAN;
CHUGH, 2003, p.41).

Como auto-apoio neste trabalho académico, Covey (2002) afirma que principios ndo sao
praticas. A pratica ¢ uma atividade ou acdo especifica que ndao necessariamente funciona em
determinada circunstancia. Nem sempre um modelo ou método de ensino de aprendizagem pode

ser aplicado de forma geral e categdrico. E necessario revisdo, andlise e adequagdo ao momento

em que se passa.

Os principios também ndo sdo valores imutdveis. E preciso valorizar os corretos,
pautado na realidade e verdade com o conhecimento das causas e efeitos como eles os sao,
objetivando o bem estar da sociedade. “Ndo hd nenhuma ‘sociedade’ em geral, mas apenas estruturas
sociais especificas que funcionam de formas diversas e observdveis. Embora essas estruturas sociais se

modifiquem no curso do desenvolvimento histérico, sdo relativamente fixas nos diferentes periodos da

Historia” (FROMM, 1963, p.77).

Os principios sdo verdades profundas, essenciais de aplicacdo consensual e universal.
Eles sdo dispositivos fundamentais para a conduta humana. Entretanto, como foi explicitado em
paragrafos anteriores, utiliza-se da ética da personalidade para se alcancar objetivos de uma
eficdcia pessoal e relacionamentos satisfatérios e intensos com as pessoas, sem passar pela
seqiliéncia continua e natural de fatos que apresenta certa unidade de esforco e conscientiza¢ao

em si.

A menos que se promovam mudancgas de paradigmas centradas no ser humano, os
processos, como veiculos dos principios, muitas vezes levam as pessoas a continua alienacdo
humana. “Os homens sdo, cada vez mais, autdmatos que fazem mdquinas que agem como homens e

produzem homens que agem como mdquinas;, sua razdo deteriora, enquanto sua inteligéncia aumenta,
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criando com isso a perigosa situacdo de dar aos homens um formiddvel poderio material, sem a

prudéncia de saber usd-lo”. (FROMM, 1965, p.85).

Fromm (1965) diz ainda que, ao ignorar os pensamentos que constituem resultados de
qualquer atividade humana, teme que a sociedade como um todo tenha que admitir que a
inteligéncia técnica e a razdo levardo o mundo a conseqiiéncias tragicas e irreversiveis a uma
antitese equivocada de uma tese pautada nos principios da ética do carater e da personalidade, na
sua profunda andlise e interpretacdo. “Apesar do aumento crescente da producdo e do conforto o
homem perde dia a dia o senso de si mesmo, passando a sentir que sua vida é sem sentido, embora esse

sentimento seja, em grande parte, inconsciente (...)”. (FROMM, 1965, p.85).

Atualmente, as empresas como um todo, preocupadas com a obtencdo da qualidade de
seus produtos e para o atendimento eficaz a seus clientes exigem dos funciondrios de todos niveis
de sua corporacdo altos desempenhos, total eficiéncia e visao generalista de suas incumbéncias e

tarefas.

Constata-se também que a exigéncia desse planejamento estratégico elaborado por
gerentes, administradores, recursos humanos e outros, reflete-se diretamente nos funciondrios
com a intencdo do aumento da produtividade que satisfaca as expectativas da empresa, e, muitas
destas, com a intencdo de alcancar niveis de exceléncia, adotam programas de outros paises e/ou
mesmo de outras empresas procurando aplica-los em todos os niveis, principalmente na mao-de-

obra.

Entretanto ndo se preocupam com os programas de educacdo permanente que irdo ser
desenvolvidos conforme a cultura, caracteristicas e aptiddes dos funciondrios em geral. A

educacdo sendo lenta, paciente e necessdria para os treinamentos € relegada a instincias de

segundo plano.

N3ao obstante, quaisquer métodos de grande sucesso adotados por algumas empresas nao
necessariamente tornam a eficdcia consolidada nos principios € com o0s objetivos estabelecidos. E

fundamental agregar intrinsecamente a educacdo ao treinamento técnico, administrativo e
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funcional, conscientizando e educando todos os participes desse grande empreendimento: a

qualidade em todo o seu universo de trabalho.

Os programas de treinamentos devem ser motivacionais, sempre baseados na educagdo
antes, durante e depois de sua aplicacdo. “Nds enfatizamos a educacdo. Nosso pessoal é mandado a

semindrios dentro e fora da empresa”. (ISHIKAWA, 1997, p.127).

E mister, as empresas, reconhecer as aptiddes e qualidades inerentes de cada um de seus
funciondrios. Criar uma empresa livre, sauddvel e participativa na qual a urdidura e a trama se
entrelacem de forma espontanea e organizada, com base na filosofia administrativa da empresa
para se obter o almejado controle de qualidade. “O termo humanidade implica em autonomia e
espontaneidade. As pessoas sdo diferentes dos animais ou de mdquinas. Elas tém suas proprias vontades
e fazem as coisas voluntariamente, sem ser comandadas por outros (...). Os diretores e gerentes precisam
ser corajosos o suficiente para delegar tanta autoridade quanto for possivel. Esta é a forma de
estabelecer o respeito pela humanidade como sua filosofia de administragdo” (ISHIKAWA, 1997,
p.117).

A interdependéncia entre dirigentes, administradores, gerentes e engenheiros (estes com
os funciondrios e seus grupos afins), se faz necessdria e imprescindivel numa empresa. Nao deve
apenas almejar resultados e processos vantajosos. E preciso confiar plenamente na capacidade de
seus funciondrios. Ndo basta apenas promové-los pelos seus desempenhos individuais e as suas
especificidades técnicas-cientificas, ou mesmo em suas eficiéncias pessoais. E preciso uma

interdependéncia entre pessoas, grupos, geréncias, dirigentes e toda a corporagcdo. “O chamado

sistema por mérito introduz o conflito entre as pessoas. (...) O sistema de mérito destroi a cooperagdo”

(DEMING, 1997, p.22).

Com base nos pardgrafos ja citados, verifica-se que sem comunicacdo e inter-
relacionamento desprovidos de causas pessoais, dificilmente uma postura independente de cada
ser humano se adapta a realidade interdependente. As pessoas independentes geralmente siao
eficazes individualmente, mas nem sempre constituem lideres que se adequam em uma equipe ou

a um grupo. Falta adquirirem o paradigma interdependente do reconhecimento e confianca,
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quesitos necessdrios e imprescindiveis para o éxito de seus relacionamentos mental, fisico,

emocional, social e espiritual.

Indubitavelmente entende-se que desde o presidente até os funciondrios do menor
escaldo necessitam da interdependéncia, caracteristica nobre e evoluida em admitir em seus pares
a necessidade de que todos sdo importantes e imprescindiveis, tendo sempre em mente que o

conjunto pode produzir mais que o individual. Sem manipulagdes e interesses pessoais.

E fundamental “investir’ na qualidade humana, valorizando nio s6 a producdo, mas
procurando sempre manter o equilibrio produgdo e capacidade de produgdo. Todo funciondrio
deve produzir, entretanto se faz imprescindivel alimentar a sua capacidade de produgdo, dando
liberdade de pensamento, participacdo, reconhecimento, valorizando-o em todos os niveis. “Se

delegar autoridade livremente, seus subordinados usardo plenamente as suas capacidades e crescerdo em

seus trabalhos” (ISHIKAWA, 1997, p.137).

N3ao basta nas empresas os dirigentes estabelecerem promog¢des, aumentos de saldrios
aos funciondrios, mas € necessario que os faga sentir valorizados, respeitados, integrantes do
ambiente em que convivem. A satisfacdo de algumas necessidades é temporal e efémera pelo fato

da motivacdo humana ser ciclica e canalizada pelas diferentes necessidades.
Maslow (2001) explica uma teoria da motivacao estabelecida no conceito de hierarquia
de necessidades que prestigiam o comportamento humano pelo fato de que o homem aumenta

suas necessidades durante toda a sua vida.

A hierarquia das necessidades do dr. Maslow € apresentada em: necessidades primérias e

secundarias.

Das necessidades primarias:

a) necessidades fisiologicas = alimentagdo, descanso, ar, 4gua e outros.

b) necessidades seguranca = protecao contra perigo ou privacgao.
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¢) necessidades sociais = amizade, relacionamento com pessoas e grupos, € outros.

Das necessidades secunddrias:

d) necessidades de estima => auto-respeito, reconhecimento, reputagdo, confianga e
outros.

e) necessidades de auto-realizacio =>desenvolvimento pleno do potencial, liberdade de
escolha, participag¢do no planejamento e outros.

Conforme Chiavenato (1999), ao se referir ao elenco das necessidades, destaca sem
ordem de importancia, os itens d e e que também se faz dos propdsitos desta pesquisa: a estima e
auto-realizacdo. Afirma que o ser humano pensa e faz discernimentos, demonstrando que seu
comportamento humano é proposital, proativo e cognitivamente ativo. E analisado nos planos
comportamentais que seleciona, desenvolve e executa para trabalhar os estimulos com que se
depara para atingir suas aspiragdes pessoais. Em concomitancia temporal, ocorre o reflexo em
seus circulos de influéncia (familia, emprego, lazer e outros) e preocupacdo (receptividade de seu

comportamento e atitudes).

Nesse universo de relacdo socioecondmica, fisica e espiritual em que convive o ser
humano, as atencdes e valores sdo, de certa forma, voltados para a produtividade, resultados e
lucros. Na@o obstante, o trabalhador deve conter suas atencdes no seu circulo de influéncias,
procurando ser mais sdbio, carinhoso, paciente, proativo, prescrevendo mudancga de dentro para
fora: ser diferente e com essa postura alterar o que estd fora. Ser, também, engenhoso, criativo,

compreensivo.

Em consonancia com o escopo dessa pesquisa, no que diz respeito aos principios de
gerenciamento e lideranca, sendo essas duas criagdes para um funcionamento de uma empresa,
sob quaisquer situacdes, todos devem té-las sempre como objetivo em mente. O gerenciamento

sendo visto como uma visdo dos métodos, na qual seu objetivo € fazer as coisas do jeito certo. E

o grau de eficdcia necessdrio para subir mais rapido a escada do sucesso.

Nao obstante, o gerenciamento sem a lideranga é expor uma empresa ao fracasso e a

faléncia. E necessario estar “descobrindo estrelas” no ambiente de trabalho dando oportunidade
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as liderancas que nascem espontaneamente das pessoas em funcdo de sua convivéncia

interdependente com seus colegas, grupos e empresa.

Desenvolver a consciéncia de um atendimento impar aos clientes, beneficiando-os com
seus produtos de bens/consumo, criando e facilitando o controle de qualidade, um dos objetivos
da empresa. Ademais, aprimorando a cultura empresarial, analisando profundamente os

problemas que surgem e aproveitando, desse modo, novas oportunidades.

Para tanto as pessoas ndo conseguem conviver com as mudangas se ndo existir um
centro imutdvel dentro delas. Estas, para mudar quaisquer paradigmas, precisam ser proativas,
tendo a sensagdo imutdvel do que sdo, do que fazem e daquilo que valorizam, com uma missao

pessoal com base nos principios corretos do carater individual de cada um.

Conforme Deming (1997) e Covey (2002), o gerenciamento € a divisdo em partes, a
andlise, a ordenacdo e a aplicacdo especifica para fazer primeiro o mais importante; ja a
lideranca, através dos talentos da imaginacdo e consciéncia, permite que a conducdo e efetivacdo

de um trabalho além de intuitiva sejam também criativas.

As pessoas, tendo sempre objetivo em mente, tornam-se capazes de escrever novos
papéis, mais eficientes e eficazes, em conformidades com os valores mais profundos e baseados

em principios fundamentados na seguranga, orientacao, sabedoria e poder.

Ao se dispor com essa natureza comportamental para o relacionamento de trabalho,
acredita-se que as vicissitudes e os desafios que surgem desaparecem através dos valores nitidos
e transparentes de cada uma das pessoas que compde a empresa, desde o presidente, dirigentes,

gerentes, engenheiro até aos funciondrios.

Consolida-se assim uma revolu¢do no pensamento administrativo com base na fonte de
vida de cada uma das pessoas que constitui quatro fatores primordiais: seguranca, orientacdo,

sabedoria e poder, que sdo interdependentes.
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Assim, a seguranga identifica o senso de valor, estabilidade emocional, amor préprio, a
forga pessoal; a orientacdo, fonte do rumo na vida — padrdes, principios ou critérios implicitos
que dirigem a tomada de decisdes e atitudes; a sabedoria, senso de equilibrio, a compreensdo de
como vdrias partes e principios sdo aplicados relacionados com outros, o discernimento € a
integridade; o poder, capacidade para agir sendo a forca e a energia para conquistar qualquer

coisa.

Neste contexto de entendimento e aceitacdo, o engenheiro, além de seus atributos
técnicos e cientificos, que muitas vezes assume por necessidade a qualidade de gerente, devera
criar condicdes para uma visao de métodos eficazes e que sejam plenamente aceitos e executados
por todos os funciondrios. Entretanto, sem a lideranga criando estimulos e acreditando na

existéncia da lideranca que cada pessoa possa desenvolver, nada poderd ser feito corretamente.

Acredita-se que em uma equipe ou grupo cujo relacionamento € interdependente e
educado a ter respeito mutuo e inteiramente aberto as novas idéias de seus pares, possa o gerente,
engenheiro e/ou outros superiores, terem a condi¢do de exercer com capacidade, lideranca e

humildade seus programas e metas com pleno sucesso.

Sem nenhum preconceito e preocupagdo da perda de comando e hierarquia empresarial,
€ preciso que a administracdo esteja baseada na humildade, compreensdo e confianga nos seus
subordinados, permitindo o crescimento do potencial latente dos seres humanos.“O principio

fundamental da administracdo bem sucedida é permitir que os subordinados facam uso de sua

capacidade” (ISHIKAWA, 1997, p.116).

Entende-se que o gerenciamento deve ser estratégico para as equipes e suas fungdes,
mas, sobretudo permedvel de lideranca constituindo processo catalitico, promovendo o desejo,
aptiddo e crescimento do trabalhador, confiando-lhe plenamente. “Seu objetivo serd ajudar a equipe

a executar as tarefas necessdrias, confiando em um clima de respeito miituo e na habilidade de valorizar

as contribuigdes individuais” (CAPEZIO, 1999, p.85).
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O bom relacionamento, puro, sincero, sem manipulagdes para se obter o que se deseja
faz com que o gerenciamento com bases na lideranga possibilite um aprimoramento de uma

cultura empresarial, andlises profundas dos problemas e aquisi¢do de novas oportunidades.

Constata-se que os dirigentes embutidos no gerenciamento, com um sé objetivo de
controlar eficiéncias e regras deixam de apontar caminhos, mostrar motivos e sentimentos
pessoais. Dedicam-se intensamente a gerenciarem com eficédcia, a estabelecerem e alcancarem
metas sem ao menos ter esclarecido quais sdo os seus valores. “Os valores representam a esséncia

da filosofia da empresa para se chegar ao sucesso” (MARQUES; MIRSHAWKA, 1993, p.6).

Entretanto, ao ignorar a qualidade de lideranca potencialmente existente nas pessoas, por
menor cargo que exercam, estes ressentem essa forma de tratamento e conseqiientemente se
desinteressam pelo trabalho. “No mundo de hoje, onde os trabalhadores sdo instruidos a

autoconscientes, esse método néo lhes pode ser imposto” (ISHIKAWA, 1997, p. 26).

Conforme Ishikawa (1997), o método Taylor, sistema de exploragdo industrial, no inicio
do século XX exige que os trabalhadores sigam as especificacdes determinadas por especialistas
e niao admite as aptiddes dos trabalhadores, ignorando o género humano, tratando os

trabalhadores como simples méaquinas.

Engenheiros e especialistas em geréncias estabelecem padrdes normativos técnicos de
trabalho, fazendo com que os operdrios em geral executem o que lhes mandam, seguindo os
padrdes e normas estabelecidas para eles.

E necessdrio estabelecer de forma natural e espontinea as relagdes humanas onde a
confianca possa também ser esclarecida através de uma comunicacado eficaz com o companheiro
de trabalho e no seu circulo de influéncia inserido nas organizagdes. “Elas se tornam
intrinsecamente mais motivadas. Desenvolvem a auto-estima e confiangca. Desenvolvem também uma

auto-eficdcia. Seu trabalho tem significado e fardo progressos constantes” (DEMING, 1997, p.87-88).
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De acordo com o dr. Paulon, professor titular da Universidade Estadual de Campinas-
UNICAMP, o gerenciamento e a lideranga, como postura ética necessdria em funcdo do
crescimento social e humanistico, permite extrapolar o conhecimento, a habilidade e o desejo
para se alcancar niveis de eficicia pessoal e interpessoal, desligando-se dos antigos paradigmas

que representam a fonte da pseudo-seguranca mantida por tantos anos.

Faz-se necessdrio compreender em primeiro lugar e considerar o mais importante:
acreditar nas pessoas. “Estarei contribuindo em minha singela tarefa profissional para que além de

materiais e formulas bem calculadas de uma boa constru¢do vocés também levem a preocupacdo com os

pilares de uma sociedade mais humanitdria/justa”. (PAULON?, 2003).

Dentro de sua especialidade académica e empresarial na drea de concreto’, recomenda a
seus alunos e clientes a necessidade da investigacdo continua para obtencdo da qualidade
almejada, enfatizando que a estrutura do concreto ndo € simplesmente uma propriedade estética e
imutavel. “(...) nunca esquecam que assim como todo o mundo humano, o mundo do concreto é nao-
linear e tem descontinuidades dentro das ndao—linearidades” (MEHTA, 1994, Prefacio da Primeira

Edicdo).

Assim sendo, tem-se constatado que, ao perceber as possiveis varidveis intrinsecas num
corpo imanente € que ao se inserir com outros componentes, interdependentemente promove
resultados altamente eficazes, seria um enorme equivoco ignorar a participacdo e relacionamento

entre as pessoas, em todos os niveis.

Com base na abordagem social e humanistica em questio, o gerente altamente eficaz
reconhece a necessidade da lideranca pessoal e interpessoal, eliminando tendéncias
profundamente arraigadas como as de ser impaciente e egoista, criticar, demorar nas decisodes
consensuais (caracteristicas de muitos dirigentes), infringindo principios bésicos da eficiéncia

humana.

4 Discurso como paraninfo da Turma FEC- Unicamp no ano de 2003.
5 Concreto: Do latim concretus. Que existe de forma material. Larousse Cultural (Nova Cultural (1999)).
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Indubitavelmente, as pessoas, como os dirigentes, devem se conscientizar que a toda
dificuldade existente induz-se espontaneamente a busca de solucdes e que ha sempre uma
correspondéncia mutua em todas as situacOes possiveis. Sem a inten¢do de expor o exemplo
como Unico, mas um recurso didatico-pedagégico, a Lei da Gravitacdo Universal desenvolvida
por Isaac Newton (1642-1727) mostra que o movimento dos corpos € dificultado pela gravidade,
e, no entanto a mesma forga gravitacional existente estabelece o equilibrio dos planetas em suas
Orbitas, dos corpos em seus campos gravitacionais, promovendo assim o “equilibrio” do universo.
Assim, o convivio com o dinamismo constante entre as pessoas € uma entropia necessiria e

desafiadora para o ser humano.

Aos gerentes, administradores e outros se incumbe a necessidade de aceitacdo de novos
habitos que fortalecam o inter relacionamento das pessoas que, quaisquer mudangas requerem
motivacdo de um objeto nobre, integrado da disposi¢do para subordinar o que se pensa e deseja
no momento, e aquilo que almeja para o futuro. “Ndo hd duvida de que geréncia esclarecida,
enquanto forca na indistria, ndo pode se disseminar, a ndo ser que a sociedade esteja pronta para isso,
que os gerentes estejam prontos, que o0s supervisores estejam prontos, que os trabalhadores estejam
prontos, que os politicos estejam prontos, que as escolas estejam prontas, etc” (MASLOW, 2001,

p.324).

Acredita-se que o ser humano deve ser guiado e liderado sem a forga, reconhecer sua
propria lideranga movida pelo objetivo de caminhar, progredir, ser util e tornar-se realizado nas
suas aspiracdes de conhecimento, habilidades, desejo e espiritualidade. Inserindo-se na miquina
social de forma espontdnea. Conviver harmoniosamente com sua familia, grupos sociais e

ambientar-se de forma harmoniosa em seus circulos de influéncias.

Entretanto, conforme Fromm (1965), o industrialismo moderno tenta, € por vezes
consegue, transformar os homens em verdadeiros robds, alienados, de forma que seus atos e suas
forgas se tornam incomuns a seus propositos. “O homem alienado se inclina ante o trabalho de suas

mados” (FROMM, 1965, p.83).
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Em decorréncia desse comportamento alimentado durante muitos anos na inteng¢io de
obter ganhos dantescos, o administrador moderno torna-se um burocrata que cuida das coisas, dos
resultados estatisticos e dos seus funciondrios como simples objetos de sua qualidade

empresarial. O homem ndo pode viver semelhante a um rob6 e continuar mentalmente sadio.

E mister que o ser humano, independente da posicdo hierdrquica que ocupa na empresa,
supere a alienagdo e readquira o senso do eu, capaz de amar e tornar seu trabalho uma atividade
concreta e com sentido. Envolver-se na esfera proativa de comportamento proporcionando a
oportunidade de engrandecer seus pares, sua familia e todo o ambiente na comunidade em que

Vive.

A menos que negligencie o reconhecimento do relacionamento humano, um
gerenciamento puramente técnico estd fadado a ruir e a faléncia da empresa serd indubitdvel. O
gerente deve ser corajoso, criativo, humilde e fiel aos principios corretos de seguranca,
orientacdo, sabedoria e poder. O gerente proativo reconhece a lideranga nos seus funcionérios e

expressa o que pretende ser e fazer na vida.

De acordo com Covey (2002), no cérebro humano, o hemisfério esquerdo lida com a
andlise, com o pensamento seqiiencial, com as especificidades, com o tempo, e é mais logico; o
hemisfério direito, com a sintese, com o pensamento simultineo e holistico, é mais intuitivo,
criativo. Fazer uso dos hemisférios esquerdo e direito do cérebro para poder compreender e

analisar as coisas de modo diferentes.

A lideranga pessoal € um processo evolutivo, continuo de fixacdo da forma com que se
vé os valores que se encontram a sua frente, da adequagdo da vida as coisas importantes comuns
a todos. A geréncia deve caminhar pautada na lideranca alcancando a eficdcia, através da
participacdo de todos os integrantes da empresa, desde o presidente até os funcionérios, de modo
significativo nos propdsitos culturais e caracteristicas das empresas. Possibilitar a existéncia de

um clima arejado de intenso envolvimento de todos os funcionarios.
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O gerente eficaz disciplina o desejo de fazer certo, de executar o mais importante; nao

obstante, € a lideranca que decide o que € mais importante.

Entende-se que todo o esfor¢o necessario para se alcancgar e vivenciar um gerenciamento
estratégico em parceria harmoniosa, calcado na lideranca de todos os integrantes da empresa, ndo
serd possivel e exeqiiivel se nao houver uma relacao biunivoca entre as pessoas que se propdem a
ter um novo processo empresarial, revoluciondrio, com perspectiva futura, facilitando mudangas

no paradigma existente na medida que se faga necessario.

Aos funciondrios como um todo, engajados em principios corretos cabe a parcela da
aceitacdo, confianca, lealdade, obediéncia, harmonia e dever. E mister, conforme Covey (2002),
que nos anos que se seguem, os funciondrios ao conhecerem melhor seus pares, seus chefes e
demais superiores, se disponham numa proatividade, identificando o mais importante, tendo
sempre objetivo em mente, todos devem ganhar (sistemas de treinamento com bases na educacao,
participacdo nos planejamentos, comunicacgdo e finangas), procurando compreender mesmo antes
de ser compreendido (elo da comunicagdo interpessoal eficaz — ouvir com empatia), aplicando a

sinergia e criando ambientes sauddveis, numa renovagao total.

Para tanto, acredita-se que ao assumir compromissos, as pessoas tenham a dimensdo da
responsabilidade estabelecida e acordada com a finalidade de executd-los dentro do mais alto
nivel de relacdo interpessoal, mantendo-a e renovando-a com a esséncia e manifestacdo mais
transparente possivel. Assim a liberdade de pensamento e a iniciativa propria devem ser
respeitadas, analisadas, interpretadas e niao deduzidas, orientando a todos sobre os valores
fundamentais da pessoa humana. “Entretanto, é indispensdvel que haja coeréncia na concep¢do de

liberdade” (DALLARI, 2001, p.305).

Dallari (2001) em sua obra sobre Elementos da Teoria Geral do Estado, cita que a
liberdade humana constitui uma liberdade social que deve ser aceita afirmando que o

relacionamento de cada individuo com todos os demais implica em deveres e responsabilidades.
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Dessa forma, entende-se ser imprescindivel desenvolver nas organizagdes, empresas,
setores que congregam trabalhadores de toda natureza, providos de culturas e caracteristicas
adquiridas ao longo do tempo, gerenciamentos estratégicos centrados na lideranca, reconhecendo
o inter-relacionamento humano contemplado na dimensdo social/emocional que diz respeito a

COmo as pessoas sdo tratadas.

Para tanto, € mister valorizar também dimensdes como a espiritual, a descoberta do
propdsito por meio do objetivo e dedicacdo a organizagdo, sem esquecer sua integridade; fisica
no que se refere seu bem estar e saide; e mental que reconhece, desenvolve o uso do talento e o

potencial humano.

“A eficdcia empresarial, bem como a individual, requer o rdpido desenvolvimento e a
renovacdo em todas as quatro dimensoes, de um modo sdbio e equilibrado. Qualquer dimensdo
negligenciada criard um campo negativo de resisténcia, que se coloca no caminho da eficdcia e do
crescimento. (...) Este processo de melhoria continua é a marca registrada do Movimento para a

Qualidade Total, e a chave da primazia econémica do Japao” (COVEY, 2002, p.396).

Acredita-se que nas organizagdes, empresas, divisdes e canteiros de obras, todas as
pessoas, desde o presidente, dirigentes e funciondrios devem redescobrir suas potencialidades e
precisam planejar, agir e aperfeicoar com convic¢do, humildade, tolerancia, dedicacdo e ndo s6
por interesse. Para tanto, a dimensao mental, no que se refere a educagdo precisa ser enfatizada
constantemente. “Torne-se uma pessoa com sabedoria e espirito de luta para que, quando chegar a

hora, os outros pecam, por favor, volte para a empresa. Precisamos de vocé” (ISHIKAWA, 1997,
p.135).

Entende-se que aquele que nao consegue administrar seus subordinados ndo € tdo bom
quanto acreditava ser. Portanto, desenvolvendo a confianca de seus subordinados em sua geréncia
e em sua administracdo, permitird que eles saibam o que estdo pensando. E, concomitantemente,
ser capaz de administrar seus superiores, ou seja, trabalhar com principios corretos de tal forma

que seus superiores aceitem suas opinides e recomendacoes.
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Ishikawa (1997) afirma que para convencer alguém em posicao de autoridade deve-se ter
os dados certos, o conhecimento certo e a opinido certa. Apesar de tudo, isto ndo € o suficiente.
Argumenta que as pessoas sio humanas e possuem suas proprias posi¢des e sentimentos. E
preciso haver o fator da confian¢ca mutua. O crédito emocional deve estar equilibrado entre todos,

numa relacdo de independéncia interdependente.

Em consenso com essas necessidades prementes a eficdcia pessoal e conjuntural nas
empresas, acredita-se que para se aproximar do trabalhador com toda a sua sensibilidade e
possiveis reacdes, e ainda, compreendé-lo em todo o contexto de atividades, é fundamental
considerar ndo somente sua criatividade e possivel lideranga produzidas pelo trabalho cotidiano,
como também o conjunto de elementos que dizem respeito sua histéria singular, sua

personalidade inserido no contexto social das relagdes de trabalho.

Saber o que € mais importante e fazer com que seja consensualmente aceito e aplicado
em prol de toda a comunidade, criando condi¢des de bem estar e alegria para a empresa,

sociedade e a familia.

3.2.5 Administracao, Empresa e Funcionarios.

Desde a Idade Média até a Idade Contemporinea a sociedade encontra-se mergulhada
em um mundo de conflitos, quer sejam entre nacdes, ragas, religides, comunidades, familias,

patrdes e empregados e em tudo que a convivéncia se faz presente.

Essas situacOes intensificam os problemas latentes que nio sdo solucionados unica e
exclusivamente através das ciéncias e do desenvolvimento de tecnologias. Conforme Hersey e
Blanchard (1986) e Fromm (1965), requerem habilidades humanas que podem concentrar mais
atencdo ao comportamento das pessoas em quaisquer ambientes que estejam inseridos, inclusive
na empresa apresentando dados obtidos, analisados, confrontados através de uma avaliacdo

qualitativa/quantitativa.
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No fito de se propiciar condi¢des para conscientizacdo dos percalgos existentes na
sociedade e promover o desenvolvimento das habilidades das pessoas, reconhece-se tratar de uma
tarefa drdua e dificil ao despertar o potencial inerente dos seres humanos, uma vez que a grande
deficiéncia do relacionamento entre eles tem sido a inércia de se conseguir a compreensdao do

proximo e a cooperacdo necessaria entre todos.

Esses desafios, caracteristicas da sociedade atual, t€m evoluido a partir dos séculos XIX,
XX e acrescenta-se de forma notdvel em pleno século XXI através da heranca comportamental de
uma sociedade agraria para uma sociedade industrial, dindmica e antrépica, dotada de niveis de
educacgdo e padrdao de vida muito além do que se pode imaginar. “Isso exigird que pessoalmente
entendamos como comandar as nossas vidas para sobreviver e crescer nesse novo mundo. Tudo serd tdo

diferente do passado que a maioria dos sistemas e costumes tradicionais ndo serdo mais aplicdveis”

(CROSBY, 1993, p.06).

Em decorréncia do dinamismo desses fatores sociais em questdo, cabe a empresa educar
os seus funciondrios de forma a conscientizd-los de sua importincia nos empreendimentos e
gestdes empresariais, quer seja nas necessidades fisica, mental, social/ emocional e espiritual.
Admitir e intensificar o compromisso com a sociedade desenvolvendo qualidades ndo s6 naquilo
que se faz como também no que se propde a realizar, facilitando a revolu¢do no pensamento

administrativo da organizacao.

Conforme Hersey e Blanchard (1986), ap6s a 2° Guerra Mundial, com o
desenvolvimento da ci€ncia e com novas tecnologias aprimoradas, tais como a fisica moderna (a
partir de 1905) e a eletrOnica, constata-se dicotomias entre o desenvolvimento das aptiddes

técnicas e das habilidades sociais o que provoca conseqiiéncias drédsticas a sociedade,

subestimando as habilidades humanas.

As causas a que se atribui parte desse desequilibrio diz respeito a diferenca entre as
ciéncias “bem sucedidas” (Fisica, Quimica e Fisiologia) e as ci€ncias “mal sucedidas”

(Psicologia, Sociologia e Politica).
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Nas ciéncias “bem sucedidas” os profissionais ou estudantes tém a oportunidade de
realizar experi€ncias, com base nas teorias, e obterem resultados ao aplicarem seus

conhecimentos técnico-cientificos nos laboratdrios, quanto mais bem equipados forem.

Em contraponto, afirma Hersey e Blanchard (1986), as ciéncias “mal sucedidas” parece
nao oferecer aos profissionais ou estudantes nenhuma habilidade social possivel de ser utilizada
nas situagdes humanas do dia a dia. Trata-se de um estudo da drea das ciéncias humanas em que
ndo se propicia aos estudantes nenhuma habilidade social que possa ser desenvolvida no

relacionamento humano.

Assim a metodologia descritiva qualitativa, que se propde a coleta, andlise e
confrontacdo de dados sem deduzi-los, ndo é adequadamente utilizada conforme as necessidades

iminentes.

Essas habilidades intra e interpessoais requerem um tratamento em longo prazo com a
boa inten¢do da prépria empresa e seus dirigentes em seu contexto socioecondmico e humanistico
baseados exclusivamente na educagdo, para com seus funciondrios. “Para serem bem sucedidas,

tais organizacdes exigem que seus administradores ou gerentes tenham habilidades interpessoais, ou seja,

que saibam lidar com as pessoas” (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p.04).

Diante dessa cultura existente ao longo dos anos, com a intensificacdo da revolucao
industrial nos séc. XIX e XX, acredita-se ser fundamental investir no desenvolvimento das
ciéncias comportamentais para aplicacdo pratica dessas pesquisas, permitindo mudancas de
conhecimento, de atitude interna, de comportamento, o que se observa com mais dificuldade e

lentidao, e de desempenho em grupos ou organizagdes.

Entende-se que para se alcancar de forma satisfatdria as ultimas mudancgas do pardgrafo
anteriores, sdo necessarias que os funciondrios sintam-se parte integrante de toda organizagdo e
de toda a empresa. Ndo ser simplesmente fatores estatisticos necessdrios para o bom

desenvolvimento com o objetivo de se conseguir uma alta produtividade, mas elementos
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humanos imprescindiveis dotados de entusiasmo, lealdade e dedicacdo, reconhecimento e

confianca.

Indubitavelmente a producdo € necessdria, entretanto € imprescindivel haver condi¢des
para se obter a capacidade de producdo dos funciondrios, dos equipamentos e da conjuntura
empresarial. No que diz respeito ao ser humano, a energia de transformagdo para mudangas
comportamentais ndo s6 se restringe a independéncia profissional, mas também a
interdependéncia entre seus pares, trocando experiéncias entre si com os dirigentes,

administradores e engenheiros, como também com toda a empresa.

O funciondrio ao sentir-se valorizado, educado e devidamente treinado, expandird
melhor seus conhecimentos e o entendimento de toda a sua participacdo na empresa serd mais
profundo, adquirindo motivacao para desenvolver os objetivos de sua empresa que também sdo

S€us.

Em consonincia com a cultura empresarial e sua integralizacdo social, é fundamental
que o funciondrio se disponha evoluir e a se dispor para mudancas de comportamento, criando
melhor relacionamento com seus colegas, equipes e toda a comunidade em que convive. E
importante entender as pessoas, 0 grupo, a empresa, analisando e participando dos objetivos e da
cultura da empresa, interpretando causas e efeitos dos problemas do dia-a-dia e apresentando

sugestdes para melhoria continua.

Com objetivo em mente de se obter niveis de qualidade em todas as dire¢des, Covey
(2002) afirma que € preciso reexaminar seus paradigmas de comportamento e verificar se eles
estio em conformidade com as realidades e principios, ou se constituem apenas uma

conseqiiéncia do condicionamento e das circunstancias existentes no ambiente de trabalho.

“Hoje, enfrentamos a suposi¢cdo dogmdtica de que a espontaneidade, originalidade e
individualismo estdo necessariamente em conflito com a autoridade racional e de um sentido de aceita¢do
de padrées (...). Fazemos mdquinas que agem como homens e produzimos homens que agem como

mdquinas” (FROMM, 1965, p.137 —139/140).
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Uma vez acordados os entendimentos e responsabilidades individuais e conjunturais,
conclui-se que todos os funciondrios de uma empresa sao diferentes sem estarem ameagados por
tratamento desigual; assim sdo iguais. Participardo dos objetivos e métodos definidos pela
organizacdo relacionando-se proativamente com seus grupos, auferindo valores sélidos, criativos
e dinamicos em toda a esfera de sua convivéncia, com seus circulos de influéncias fortes e

transparentes.

Conforme Kondo citado por Juran e Gryna (1993), muitas das empresas japonesas, ao
realizarem o planejamento semestral e anual, a administra¢do superior prepara uma minuta de um
plano, discutida pela alta geréncia e gerentes das divisdes. Em seguida, € realizado um plano
provisorio e enviado para cada divisdo, cuja minuta € amplamente discutida e avaliada pelos
gerentes das divisoes e departamentos, formulando minutas detalhadas dos planos e devolvidas a

administracao superior que ird decidir sobre o plano final da empresa.

Percebe-se que o procedimento adotado € eficaz na concretiza¢do do plano, mesmo com
dispéndio de tempo, entretanto, ndo hd uma imposi¢do da administragdo, sendo revisado por
todos os funciondrios, o que permite a cada um sentir-se participe dos objetivos e metas de sua

empresa. O respeito pelos funciondrios e a motivagao criada sao estabelecidos.

Morita (1986) em seu livro “Made in Japan™ afirma que é necessdrio que os funciondrios
em geral sejam considerados elementos fundamentais da empresa. O ser humano deve ser
habilitado para exercer e executar diversas fungdes o que para tanto se deve investir na educagao
a fim de que ele possa contribuir com o amadurecimento do grupo, da empresa e principalmente

no ambito pessoal.

No que se refere aos dirigentes, a administracdo de uma empresa exige que a geréncia
tenha uma visdo clara dos métodos para conseguir determinadas metas, ou seja, fazer as coisas do

jeito certo. O gerenciamento € o grau de eficdcia necessdrio para se atingir 0 sucesso.

Entretanto, cabe a geréncia admitir que a lideranga que por muitas vezes surge nos

funciondrios de menor escaldo deve ser a primeira criac@o priorizada, uma vez que liderar € fazer
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as coisas certas e determinar se os meios conduzem ou nao ao sucesso. Considerar o vetor que
conduz a energia a ser transmitida por todos os receptores humanos incumbidos da tarefa
empreendida. “E as metamorfoses que ocorrem hoje em todas as dreas e profissoes requerem lideranca

primeiro, e so entdo o gerenciamento” (COVEY, 2002, p. 128).

Ainda o autor afirma que tanto os dirigentes quanto os trabalhadores do menor escaldao
hierarquico possuem a responsabilidade e compromisso com o desenvolvimento da proatividade
de todos os funciondrios, dom exclusivamente humano da autoconsciéncia. Os dons humanos
adicionais, como imaginacao e a consciéncia colaboram com o desenvolvimento progressivo da

proatividade e o desempenho ativo da lideranca pessoal na vida dos trabalhadores.

Na consonincia desses talentos em potencial, permite-se exercer o poder de escrever e
consolidar os proprios papéis de cada ser humano inserido dentro de um contexto social, qualquer
que seja funcdo como grupos de trabalho, empresa e até mesmo na familia: a célula mae da

sociedade.

Como conseqiiéncia espontanea da aquisi¢do desses novos paradigmas, a medida que o
homem assume e mantém os compromissos estabelecidos por menores que sejam, define-se a
integridade no intimo de cada um, permitindo-se a consciéncia do autocontrole, a coragem, a
sabedoria e a forca para aceitar intensas responsabilidades por si mesmo. E ao se conseguir
cumprir as promessas para consigo mesmo e para os outros, paulatinamente a dignidade torna-se

mais forte do que o estado de espirito.

Acredita-se que ao se manter 0s compromissos € cumpri-los, alicerca-se o
desenvolvimento da cultura da eficdcia, no qual o conhecimento e as habilidades adquiridas, o
desejo de mudancas e os propdsitos de desempenho em grupos ou organizagdes permitirdo o
desenvolvimento das habilidades humanas no planejamento, na organizacdo, na motivagdo € no

controle dos planos estabelecidos pela organizagdao empresarial como um todo.
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Conforme Hersey e Blanchard (1986) acredita-se que em todos os niveis a empresa deve
destacar e reconhecer dreas de habilidades necessarias ao processo de administragdo tais como:

técnica, humana e conceitual. Assim compete-se a drea de habilidades:

e técnica: a capacidade das pessoas para desenvolver conhecimentos,
procedimentos normatizados, métodos e equipamentos necessarios a execucao de
trabalhos especificos dotados de uma formulacdo sistémica que tem por
requisitos bdsicos a experiéncia, treinamento baseado na educacdo e sélido
refor¢co de aprendizagem.

e humana: a capacidade e a perspicdcia para trabalhar com e através das pessoas
proativamente, embasado com o conhecimento do processo de motivacdo e
aplicacdo eficaz da lideranca.

e conceitual: a capacidade de compreender a complexidade da empresa como um
todo e suas dreas especificas, agindo de acordo com os objetivos e metas
estabelecidas sem levar em consideracio as necessidades pessoais e grupais na

organizacao.

Consolidam-se assim os ingredientes da eficdcia, entendendo o comportamento do
passado, previsao do futuro e reorientando-se na mudanga do comportamento que se espera. “(...)
as pessoas se comprometem com o programa, mostrando-se bastante estimuladas ao perceberem que

contribuem profundamente para as mudangas, o que acaba melhorando a integragcdo do grupo de

trabalho e a vida da empresa” (COSTA; NASCIMENTO ROSA, 1999, p.12).

De acordo com Hersey e Blanchard (1986), o trabalho de Mayo, na sua formulacdo da
hipétese da ralé, possibilitou o desenvolvimento da cldssica teoria X versus teoria Y de Douglas

McGregor.

McGregor, citado por Hersey e Blanchard (1986) e Maslow (2001), descreve na teoria X
versus teoria Y duas formas caracteristicas de administradores, com base nas suposicOes a
respeito a natureza e a motivacdo humana. A teoria X presume que a maioria das pessoas prefere

ser dirigida, ndo se interessa em admitir responsabilidades e exige seguranca total no seu universo
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de trabalho. Assim a empresa tradicional concentra as decisdes, mant€ém a piramide superior
subordinada e controla externamente o trabalho, o que se assemelha muito a visdo das pessoas
definida por Mayo na sua hipdtese da ralé. Mantém-se assim a organizagdo pautada numa

geréncia autoritdria.

A filosofia existente na teoria X é a de que as pessoas sao motivadas pelo dinheiro,
beneficios e pela ameaca de punicdes. Dai os administradores adotarem “técnicas” de controle e
fiscalizacdo sobre os funciondrios de baixo escaldo. “O industrialismo moderno conseguiu produzir
esse tipo de homem - o autdomato-, o homem alienado, de tal maneira que seus atos e suas forcas se
tornaram estranhos a ele (...) o homem alienado se inclina ante o trabalho de suas médos” (FROMM,

1965, p.83).

Entretanto McGregor, citado por Hersey e Blanchard (1986) conclui que as hipdteses da
teoria X sobre a natureza humana quando aplicadas s@o muitas vezes inexatas e a metodologia
aplicada € incapaz de motivar as pessoas a trabalharem de acordo com os objetivos propostos

pela administracao e muitos menos aceitarem a cultura da empresa.

Constata-se que as necessidades sociais, de estima e auto realizacdo sdo relegadas ao
segundo plano, levando-se em conta apenas a separacao de planejamento e execucao, prémios por

produtividade e fiscalizacao interna.

Essa filosofia administrativa taylorista, ao ser aplicada ao controle de qualidade (QC),
eleva o custo de avaliagdo, ao aumento do nimero de inspetores, o que difere diametralmente do
Japdo onde se utiliza o autocontrole e a confianga no funciondrio, diminuindo o nimero de

inspetores.

Na observancia da administragcdo mal sucedida na teoria X, cuja metodologia aplicada
torna-se inadequada e improdutiva para a motivacao das pessoas, McGregor, citado por Hersey e
Blanchard (1986) admite que a administracdo das empresas tem necessidade de métodos que

possam conceder maior compreensao para a natureza humana e sua motivacao para o trabalho.
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Assim, desenvolve a teoria Y, a qual se imagina que as pessoas sao inteligentes e
pensam; nao sdo preguicosos € muitos menos irresponsaveis. Caracteriza-se, desta forma, a

organizacdo esclarecida baseada no pensamento holistico ou organismico.

Acredita-se serem as pessoas autoconscientes, criativas, responsaveis e dedicadas se a
metodologia aplicada conseguir motiva-las a alcancgar seus préprios objetivos, dirigindo seus
esforcos para a realizacdo dos objetivos e metas da empresa. “Por isso uma fungdo essencial dos

administradores é a de desencadear esse potencial nas pessoas”. (HERSEY; BLANCHARD, 1986,
p.61).

De acordo com Ishikawa (1997), além do desejo pelo dinheiro, a satisfacdo de realizar
bem um trabalho, alegria da coopera¢do advinda dos seus pares e da propria empresa, 0 homem
ndo vive s6. Ele é um ser social, membro de um grupo, de uma familia de um circulo de controle

de qualidade (QCC), de uma empresa, de uma cidade, de uma na¢do e do mundo.

Assim € fundamental ser reconhecido pela sociedade e ter alegria do crescimento
pessoal, sendo capaz de utilizar a0 maximo suas proprias aptiddes e crescer como pessoa. Ter
autoconfianga, usando sua prépria inteligéncia, dedicando-se espontaneamente e sendo fiel a
cultura organizacional, contribuindo para a sociedade. “Nossa tarefa é utilizar estes recursos e tratar

as pessoas como pessoas” (ISHIKAWA, 1997, p.29).

E de responsabilidade de toda organizacdo facilitar as pessoas a agirem em
conformidade com o que € necessdario para que elas tenham um ponto de vista pratico
proporcionando-lhes satisfacdo psicolégica por meio de suas atividades, conforme ensina o dr.

Deming, sentindo orgulho no que faz.

Além de seu desempenho nas empresas, tem-se a esperanga de que ao ajustar-se as
condi¢des sociais, ao compromisso e responsabilidade com a comunidade, o trabalhador
desenvolva canais que permitam fluir a energia humana como for¢a produtiva espontanea para

agir como tem de agir e promover melhor a qualidade de vida.
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Compreendendo essa interdependéncia entre o trabalhador e comunidade, o moderno
sistema industrial impde que parte dessa energia existente no ser humano seja orientada para o
trabalho e para tanto € necessario proporcionar ao trabalhador condi¢des para que a sua eficiéncia
profissional, sob regras e normas estabelecidas pelo sistema, possa alcancar a eficicia desejada

pela empresa. “ Todos os seres humanos preferem trabalho com significado a trabalho em significado”

(MASLOW, 2001, p.46).

Destarte, é fundamental para os dirigentes, administradores, engenheiros e supervisores
reconhecerem a qualidade e o potencial existentes no trabalhador confiando e delegando-lhe
plenamente a autoridade o quanto for necessario, proporcionando o desenvolvimento e progresso

mutuo nessa relacdo que configura a interdependéncia profissional.

“O homem, porém, ndo é apenas feito pela Histéria — é ele quem faz esta. (...) E sua missdo
mostrar ndo somente como as paixoes, desejos e ansiedades modificam-se e desenvolvem-se como um
resultado do processo social, mas também como as energias humanas, assim moldadas em formas
especificas, por sua vez convertem-se em forcas produtivas, moldando o processo social. Assim, por
exemplo, a dnsia de fama e sucesso e o impeto de trabalhar sdo forcas sem as quais ndo teria podido
formar-se o capitalismo moderno; sem estas e vdrias outras forcas humanas, teria faltado ao homem o
impeto para agir de acordo com as exigéncias sociais e econdmicas do moderno sistema comercial e

industrial” (FROMM, 1964, p.21-22).

E preciso realinhar as formas com que os propdsitos e objetivos da empresa sdo
conduzidos para se alcangar qualitativamente as metas e planejamentos delineados. Facilitar ao
trabalhador condi¢des para crescer, desenvolver e realizar potencialidades que o homem formou
através da historia. “Em suma, sé na convivéncia e com a cooperagdo dos semelhantes o homem pode
beneficiar-se das energias, dos conhecimentos, da produgcdo e da experiéncia dos outros, acumuladas
através de geracdes, obtendo assim os meios necessdrios para que possa atingir os fins de sua existéncia,

desenvolvendo todo o seu potencial de aperfeicoamento, no campo intelectual, moral ou técnico”

(DALLARI, 2001, p.11).
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3.2.6 Dirigentes, recursos humanos, funcionarios e clientes: a edificacao da

garantia de qualidade a sociedade.

Desde o século XVIII, também chamado “o século das luzes”, a humanidade que
aprende como € o universo agora, descobre que ndo precisa somente de tutores para pensar, mas
também de pessoas com a nobre missdo de ensinar e promover o desenvolvimento cognitivo do
ser humano, permitindo-lhe, assim, a capacidade do discernimento, dos conceitos do dever, da

lei, da ordem da moral e do bem estar.

Assim, “o século das luzes” ou “iluminismo” permite ao homem pensar por si mesmo,
repensar as decisdes dos outros e reorganizar o mundo que havia recém emergido do século
XVII, época das grandes revolugdes filosoficas, cientificas e seu interacionismo, para se projetar

nos moldes da divisdo social do trabalho da revolucao industrial.

No século XX, as empresas procuram expandir sua producao com o propdsito de atender
as necessidades da sociedade, na busca de valores, inovacdes e ofertas de mao-de-obra, até entdo
restringidas ao artesanato manual. Inicia-se, assim, a fase da produ¢do em massa, na estocagem
de produtos a serem industrializados, atendendo as metas e objetivos de cada empresa, j& em

desenvolvimento.

Nessa dinamica de industrializacdo iminente, paises como a Franca e Inglaterra,
responsdveis pelas inovagdes técnicas e cientificas, procuram desenvolver o controle de
qualidade em suas industrias, cujas caracteristicas sao aprimoradas pelos EUA no inicio dos anos

30, do século passado.

Nessa seqiiéncia cronoldgica, a produgao no periodo de guerra dos EUA caracterizou-se
de forma qualitativa, quantitativa e economicamente satisfatoria, iniciando a introducdo do
controle de qualidade por métodos estatisticos, destacando-se o pesquisador W.A. Shewhart, da

Bell Laboratories — EUA e, logo em seguida, Henry Ford e Frederick Taylor implantam o sistema
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de organizagdo cientifica do trabalho (1913) na industria automobilistica Ford, nos Estados

Unidos da América, elaborando e desenvolvendo os chamados métodos flexiveis de produgao.

E, em 1950 e 1954, os pesquisadores norte-americanos W. Edwards Deming e Joseph M.
Juran, respectivamente, levam ao Japao os conceitos e métodos para obten¢do da qualidade, onde
0s japoneses estabelecem a supremacia absoluta no Controle de Qualidade Total (TQC), na
década de 60 até o presente momento permitindo o universo dos bens de consumo mais préximos

e acessiveis da humanidade.

De acordo com Dejours (1992), essa nova forma de organizacao industrial de trabalho,
nas décadas de 20 e 30 do séc XX faz com que os resultados sejam satisfatorios, exigindo-se
novas formas de comportamento, desempenho dos trabalhadores, fatores humanos responsaveis

pela eficdcia e sucesso da produgdo industrializada.

Essa cultura tecnicista, recém criada nos anos 30, do séc XX, por Frederick Taylor, nas
industrias Ford, nos EUA, condiciona o homem ao comportamento produtivo pela organizagdo
cientifica do trabalho, exigindo-lhe submissdo, disciplina do corpo e obediéncia irrestrita aos

planos e estratégias desenvolvidas pelos dirigentes e engenheiros das empresas.

Com o decorrer dessa evolucdo industrial, em curto prazo de tempo, as exigéncias e
obrigacdes impostas a todos os trabalhadores, sem as suas participagdes efetivas, neutralizam
suas atividades mentais, robotizando-lhes e consolidando uma cultura empresarial rigida e

absolutista.

Em conseqiiéncia desse anelo econdmico empresarial, desestrutura-se a liberdade e a
livre iniciativa de todos os trabalhadores dos diversos setores e divisdes de toda a organizacio. E
a intensificacdo dos distirbios mentais provocados pela intensa carga de trabalho e exigéncias
fisiologicas até entdo desconhecidos. “O sistema Taylor é denunciado como desumanizante e acusado

de todos os vicios, principalmente pelos operdrios, mas também por uma parte do patronato”.

(DEJOURS, 1992, p.23).
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Com a evolugdo das industrias e de seus equipamentos cada vez mais sofisticados, a
saide mental dos trabalhadores fica a mercé do desenvolvimento desigual das forcas produtivas,
das novas pesquisas cientificas e tecnologicas, das novas maquinas, do processo de trabalho, de
sua organizacdo social, assim como das suas condi¢des de trabalho, culminando, deste modo,
numa situacdo muito heterogénea para se fazer uma andlise global da relacdo saide-trabalho e

suas conseqiiéncias.

Ainda de acordo com Dejours (1992), a partir de 1968 na Francga, constata-se, de forma
geral, uma nova forca baseada na luta pela satide mental, decorrente do esgotamento da nova
organizacdo social do trabalho, manifestando-se em greves, paralisacdes de producdo,
desperdicio, absenteismo, robotizagdo e até mesmo em sabotagem por parte dos funciondrios.
Assim verifica-se, tanto na vivéncia como no discurso dos funcionarios, os sintomas da

insatisfacao e ansiedade.

Nesta ordem de idéias, a crise da civilizacdo diz respeito as contestagdes da sociedade
insatisfeita com a perda da confianca na capacidade da sociedade industrial em promover a
felicidade e o bem estar da classe operaria. O desenvolvimento do cinismo e falsa empatia criam
uma sociedade consumista mantida pelo prazer do dia-a-dia, em todas as classes sociais. “Muitas
organizagdes apresentam uma atitude negativa como fator natural do negocio. Ndo planejam isso
deliberadamente, mas ela vai se desenvolvendo de maneira implacdvel. Grande parte disso tem sua
origem numa administracdo com um tipo de personalidade que encara tudo em termos de niimeros e
agoes, ignorando as pessoas por trds disso tudo. Esse tipo de pessoa saiu de moda em 1990 e estard

completamente deslocado no ano 2010” (CROSBY, 1993, p.11).

Com intuito de evoluir a cultura na atuacdo de suas empresas, varios paises procuram
desenvolver novos programas e métodos para aplicar em seus funciondrios, objetivando o ser

humano como mola propulsora nao s6 de suas empresas, mas, da propria sociedade.

Destarte, preocupado com a postura comportamental e o desempenho dos funciondrios,
no que diz respeito a seus inter relacionamentos, produtividade e aceitacdo da filosofia e cultura
das empresas, o Japao (1950) sobressai no desenvolvimento das inovac¢des organizacionais, cuja

importancia é compardvel ao que foram, em suas épocas, as mudancas da organizacdo do
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trabalho ocorridas no Fordismo e traduzidas pelos métodos cientificos criados por Frederick

Taylor.

Nao obstante, mesmo com o0s avancos € sucesso obtidos pelas indudstrias japonesas na
arte da producdo em massa, na autonomizaciao, no controle de qualidade total existente e na
dedicacdo dos trabalhadores em prol de suas empresas de forma admirdvel, a ansiedade e a

preocupacao pela eficicia de seus desempenhos e comportamentos se fazem latentes.

A multifuncionalidade dos trabalhadores japoneses, bem como a sua desespecializacio e
a intensidade do trabalho seguem na mesma ordem, e, no mesmo sentido. Coforme Coriat (1994),
segundo o engenheiro Taiichi Ono, da Toyota Co., essas caracteristicas desenvolvidas por uma
cultura empresarial alternativa, constituem as faces de um mesmo e Unico movimento: O
crescimento da empresa baseado no método de producdo “Just in time” e no sistema “Kanban”.
“Um mesmo trabalhador, sempre e por principio ocupado com vdrias mdquinas, é entdo destinado a uma

série varidvel de operacgées estabelecidas a partir da natureza e do volume das encomendas a firma”.

(CORIAT, 1994, p.61).

Mesmo com toda a abordagem humanistica, tipica do estilo japonés, ser qualificada de
sistétmica na qual se prioriza a eficdcia do sistema de conjunto, da interdependéncia de seus
funciondrios, de forma espontdnea, a intensificacdo da dedicacdo de cada trabalhador nos
diversos niveis da corporacdo € constatada. O trabalhador, como explica Coriat (1994), é posto
em situacdo de dever, de forma ininterrupta, maximizando seu tempo de operacdo. Intensificam-

se, assim, os treinamentos com €nfase na educagdo desde 1949 até os dias de hoje.

Ainda Coriat (1994), no caso da empresa Toyota no Japao, sob todos os louros de
sucesso e eficacia reconhecidos nacional e internacionalmente, constata-se uma fabrica tensa e
produtiva devido a sua flexibilidade na arte da capacidade de absorver com um efeito reduzido as
flutuagdes qualitativas e quantitativas da demanda em todos os segmentos das industrias

automotivas.



Capitulo 3: Revisao Bibliografica 73

Nao obstante, ainda segundo o autor, grande parte das organizagdes industriais no Japao
e em todo o mundo se apresentam na forma de “gaiolas de pdssaros”, cuja designacdo tem a
intencdo de mostrar que o trabalhador constitui-se como ‘“prisioneiro” de suas madquinas,
“confinado” em seu posto. “Nenhum operdrio, como nenhum outro homem, estd a salvo de uma

explosdo de angiistia. (...) E pouco a pouco, toda a vida do operdrio é atravessada pela ansiedade gerada

pelo trabalho” (DEJOURS, 1992, p.108).

Diante dos fatos decorrentes a saide mental e ergonomia dos trabalhadores em todos os
paises industrializados, tais como Reino Unido, Alemanha, Franca, Brasil, Estados Unidos, Japao
e outros, a atencao pela integracdo e bem estar de todos funciondrios tornam-se elos fundamentais
para a sua capacidade de produgdo, comportamento, convivéncia e harmonia na empresa, familia

e sociedade.

Nessa abordagem universal e pedagdgica da relacio empresa, funciondrios e clientes,
prioriza-se o crescimento da confianca e satisfacdo entre todos. A organizacdo industrial, por si
s0, ndo sobreviveria ao longo do tempo apenas para atender as demandas existentes e seus
clientes, a menos que reconheca a importancia de seus funciondrios neste contexto

socioeconomico e cultural.

Sob esse contexto social e humanistico observando e analisando o comportamento e
desempenho das pessoas nesse universo de trabalho e sua real importancia interdependente, cabe
as empresas, através de seus recursos humanos, concentrarem seus esforcos para planejar,
conferir e aplicar seus atributos cognitivos e administrativos numa metodologia humanistica a

todos os seus participes.

Acredita-se ser necessario, de forma sistémica, observar, coletar e analisar cada caso,
averiguando as aptiddes de cada funciondrio, direcionando-o ao lugar certo, propiciando o seu
engajamento e seu desenvolvimento cognitivo e técnico nos diversos setores e divisdes das

atividades da empresa.
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E fundamental o reconhecimento do potencial que existe no ser humano, e facilitar o seu
crescimento, dando-lhe a oportunidade de participar ativamente nas discussdes dos projetos,
objetivos e métodos de programas que visem qualificar a mao-de-obra e seus produtos. Educar

seus funciondrios faz com que as empresas tornem seus objetivos realizaveis.

Também ¢é mister entender que devido a sua diversidade comportamental, cada pessoa
tem suas necessidades muito individualizadas, caracterizando-se assim aquilo que uma pessoa

sente que € bom para si, nem sempre pode ser para outrem.

Para tanto, as empresas com o objetivo de alcancar suas metas propostas devem educar
seus funciondrios para expandir seus conhecimentos, habilidades e desejos num contexto de
harmonia e solidariedade, com um envolvimento geral. .”Uma missdo organizacional — desde que
reflita os valores e a visdo mais profundos compartilhados por todos que pertencem a organizacdo — cria

uma grande unidade e um imenso envolvimento. (...) Eles estdo em harmonia com o dmago imutdvel que

caracteriza a organizacdo” (COVEY, 2002, p.182).

Nesse propdsito, cabe ndo s6 aos recursos humanos como também aos dirigentes,
supervisores de cada seccdo, dos setores e das divisdes das empresas transmitirem a sua filosofia
administrativa e os seus objetivos de forma transparente, a fim de que a cultura da corporacdo
seja consolidada com a participacdo consensual e harmdnica de todos os seus funciondrios,
permitindo que cada um deles reconhecam, respeitem e confiem nos seus pares, dirigentes,

engenheiros e toda a empresa..

As empresas que aplicam a visdo sist€mica em seus programas de treinamentos, com
base na educacdo, além de priorizarem o alcance de niveis de exceléncia nos servicos prestados e
produtos, facilitam e garantem a prioridade do crescimento do ser humano o qual pelas suas
virtudes torna-se moralmente bom, divorciando-se de suas tendéncias e vicios, evitando assim a
insisténcia ocasional de rancores, 6dio, inveja e outros hdbitos perniciosos e destrutivos na

convivéncia social, fisica, humana e espiritual.
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Nao obstante, na busca e evolu¢do desse comportamento ético individual e social, os
funciondrios ndo s6 devem ater-se as conformidades com os requisitos, as adequagdes ao uso, a
obtenc¢do de maiores beneficios pelos servicos prestados, mas, cumprirem a tarefa, o privilégio de

servir a humanidade, sentindo orgulho pelo que fazem.

Ao ser humano cabe a integridade, honestidade e justica com seus pares, com sua
empresa, com a sociedade e, em especial, & sua familia. A empresa, a paciéncia, coragem,
confianga e delegacdo de autoridade a todos os seus funciondrios. “Pessoas que sejam orientadas
para o futuro, capazes de, mediante atos voluntdrios, sacrificarem a satisfacdo imediata de seus desejos,
em nome da seguranca e da preservacdo — material e moral — da propria existéncia” (OLIVA-

AUGUSTO®, 2002, p.32).

As pessoas sentem alegria, desejo e prazer, impulsos estes que precisam ser
compreendidos com clareza antes de se comecar a mudar as suas atitudes em relac@o ao trabalho.
Neste contexto, os recursos humanos precisam desenvolver esses valores intrinsecos de cada uma

delas e promover programas de treinamento, adaptdveis a realidade local, com base na educacao.

Ciente dos efeitos desses impulsos humanos percebe-se que o desejo pelo dinheiro, bens
materiais e alegria na sua aquisi¢ao preenche as necessidades bésicas:

. nas condi¢des para sobrevivéncia ;

. anelos pela riqueza;

o na complementacgdo e obtencao de conforto fisico e bens de consumo.

Ainda nesse mesmo raciocinio de idéias, o prazer e alegria de realizar uma tarefa sao

demonstrados:
. ao término de um projeto, atendendo seus requisitos;
. na cooperagdo e reconhecimento de seus pares, dirigentes e a empresa como um
todo;
. na capacidade e interatividade com seus grupos, divisdes e outros setores;
. no respeito e na confianga, consolidados pela cultura da empresa;

¢ Citado na Revista Ciéncia e Cultura, n.2, out/nov/dez 2002, p.32
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. na aceitacdo de suas aptiddes profissionais;

. no reconhecimento de suas potencialidades postas em a¢ao;
. na autoconfianga e na sensacdo de sentir-se util;

. no uso de sua inteligéncia e na contribui¢do para a sociedade.

Outrossim, sabe-se que esses recursos com a finalidade de entender e tratar as pessoas
como pessoas exigem tempo e dedicacdo em todo o processo pedagdgico que se propde. As
empresas e seus departamentos de RH cabe a missao de formar, educar e treinar seus
funcionarios, independente do grau hierdrquico ocupado. “Se os empregados tém boa educagdo e

treinamentos, esse fato em si jd pode beneficiar imensamente tanto os empregados quanto a propria

empresa” (ISHIKAWA, 1997, p.29).

Conforme Hersey e Blanchard (1986), essa abordagem humanistica do trabalho
empenha-se em ndo tratar as pessoas apenas para se obter delas resultados que priorizem a
qualidade, a satisfacdo do cliente ou mesmo aos propdsitos da propria empresa. No entanto, o
objeto precipuo desse processo de desenvolvimento € a evolugdo qualitativa comportamental e
eficaz dos funciondrios, dirigentes e demais participes, levando-os a autogestdo e favorecendo-
lhes a condicao admirdvel de se responsabilizarem para a motivagao do seu proprio desempenho.

“A autoridade do gestor em definir que caracteristicas buscar nas pessoas é um principio de propriedade

da empresa” (KOFMAN 7, 2003, p.25-26).

Assim, no que concerne a atividade social na divisdo do trabalho das empresas, toda a
organizacdo deve empenhar-se a fim de que sua cultura e seus objetivos sejam esclarecidos
através da acdo conjunta e continua com a participacio de todos, tanto da administracdo superior

quanto de todos os funcionérios.

Assim ressalta-se a participacdo continua dos departamentos de recursos humanos (RH),
a fim de que sejam aplicadas as normas e as diretrizes de toda a corporacdo e também possibilite

a efetivacao dos objetivos e os meios de procedimentos como premissas de todos os participes.

7 Edicdo Especial do Guia Exame de 2003
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Ainda assim, acredita-se como refor¢co das atividades dos RH, além de murais escritos,
deve-se estimular aos funciondrios o hédbito da leitura nos momentos de descanso. Ao final de
cada dia, preparar e entregar revistas para os funcionarios com figuras de material adaptado a sua
cultura, mas com conteddo didatico-pedagdgico, a fim de que as esposas e os filhos também

possam 1é-las e estabelecam a interacdo na prépria familia.

Essas leituras devem conter textos com palavras de simples interpretacdo e até

regionalizada, dependendo da origem dos trabalhadores.

Nesse contexto interacionista de aprendizagem para melhor desempenho e
comportamento de cada uma das pessoas, acredita-se que o envolvimento com a familia e com
seu circulo de influéncia possa acrescentar resultados benéficos, permitindo assim o crescimento

pessoal de cada uma delas.

Uma vez estabelecida a base da confianca entre empresa e funciondrios, a participacdo
do RH pode ser intensificada por meio de visitas as familias nos seus lares e encontros de lazer

promovendo a identificac@o e valorizag@o da cultura e caracteristicas existentes nelas.

Deve, também, verificar o nivel de escolaridade dos filhos e conjuges, estimulando o seu
desenvolvimento cognitivo e social reforcando, ainda, os principios existentes, base fundamental

do carater do ser humano.

Quanto as pessoas, fator humano fundamental do desenvolvimento da sociedade e
efetivos participes das empresas nos seus diversos setores de divis@o social cabe também aos RH
criarem condicdes aos lideres para a educacio formal e técnica, solu¢des de métodos de trabalho,

voluntarismo, formas e aceitacdo consensual dos planejamentos e decisdes.

Com o auxilio de institui¢des de ensino e ou organizacdes especializadas, as atividades
do ensino-aprendizagem podem ser conduzidas pelas empresas, que podem escolher seus
proprios programas de treinamento e educacdo, desenvolverem seus proprios textos que

envolvam diversos profissionais, tais como: pedagogos, psic6logos, médicos e outros. “Minha
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opinido é de que precisamos educar os trabalhadores. Precisamos fazé-los pensar e, em seguida, mudar

seus padroes de pensamento” (ISHIKAWA, 1997, p.40).

E mister entender que, a educacdo continua desenvolve o potencial ilimitado das
pessoas, cria uma cultura s6lida e sauddvel, inferindo a necessidade de uma formulacgdo sist€émica
de forma a atender as prioridades da organizacdo, de seus empregados e de seus clientes. “A

educagdo é uma arte, cuja prdtica necessita ser aperfeicoada por vdrias geragoes” (KANT, 2002, p.

19).

Na conviccao dos beneficios dessa abordagem pedagdgica, conforme Ishikawa (1997),
no Japao a educacdo formal atinge menos de um terco do esfor¢co educacional total, o que
responsabiliza os dirigentes das empresas e os responsaveis pelos programas de treinamentos.
Estes evitam que a educa¢do termine ao fim das reunides com os funciondrios que recebem a
instrucao formal durante o periodo do ensino compulsério, instituido na Era Meiji pelo imperador
Mutsu-Hito, na segunda metade do século XIX. Afirma ainda Ishikawa (1997) e Morita (1986),

que a educacgdo deve vir antes, durante e apds cada treinamento.

Destarte, ndo basta apenas aplicar o treinamento industrial, o que torna os funciondrios
mais eficientes e especialistas nas tarefas exigidas pelas empresas, mas educar e conscientizar a
todos para que desenvolvam as suas capacidades cognitivas e interacionistas de forma a evoluir
suas disposi¢Oes naturais. O vetor humano com toda a sua intensidade, em todas as direcdes e
sentidos definidos. “(...) a informagdo, mesmo que completa e rdpida, néo é conhecimento, saber. (...) A

psicologia nos ajuda a compreender as pessoas, a interacdo entre as pessoas e circunstdncias, (...) ”

(DEMING, 1997, p.84-85).

Nessa mesma perspectiva pedagdgica, Carvalho (2001) afirma que a evolugdo de cada
pessoa compde-se de trés fatores primordiais, a saber: a educagdo, a instrucdo e o treinamento.
“(...) educacdo, que é continua reconstrucdo da experiéncia pessoal de cada um de nos por toda a vida; a
instrucdo, que é a formalizacdo do processo educativo em seus vdrios graus e o treinamento cuja

2

finalidade central ¢ proporcionar ao individuo um desempenho adequado e seu trabalho”

(CARVALHO, 2001, p.11-12).
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Nao obstante, estabelecida a educagdo, a instrucdo e os programas de treinamento, os
funciondrios de todos os setores e divisdes do trabalho devem estar preparados e conscientizados
para entenderem e executarem os métodos cientificos e racionais para se alcangar os objetivos

propostos, de acordo com a fun¢do que desempenham.

Esses métodos instrutivos e disciplinares desenvolvidos em varios paises desde os anos
trinta, do século passado, devem ser de facil entendimento e acessiveis nos diversos niveis das
linhas de trabalho, transformando-os em regulamento e, em seguida, incorporando-os a

tecnologia e a propriedade da empresa.

Para esse entendimento ser factivel, mister se faz o acompanhamento continuo dos
instrutores acompanhando o desempenho de cada pessoa, coletando e analisando os relatdrios

preenchidos, conforme programa estabelecido.

Outrossim, toda a hierarquia superior da empresa torna-se participe responsavel pela
difusdo dos processos educativos, pela sua consolidacao e pela manutencao de seus subordinados,
colaborando para que os padrdes de trabalho e técnicas sejam compreendidos e aceitos pelos seus

funcionarios nas diversas frentes de atividades.

Entendendo que novos métodos e padrdes normativos possam afetar as pessoas pela
ansiedade, medo, angustia e sofrimento, deve-se propiciar um ambiente saudavel para didlogos
nos grupos, aceitar sugestdes de todos, participagdo efetiva nas discussdes de planejamentos
estabelecidos, convivéncia social e concordancia com os objetivos amplamente analisados. As
experiéncias e as habilidades dos funciondrios devem ser contempladas e reforcadas, o que
poderd compensar as inadequacdes dos padrées e regulamentos propostos. “(..) a livre
organizacdo do trabalho torna-se uma peca essencial do equilibrio psicossomdtico e da satisfacdo. (...) é

preciso que a organizacdo do trabalho facilite o livre jogo do funcionamento mental” (DEJOURS,

1992, p.128-129).

Nessa abordagem pedagégica e enfoque humanistico, entende-se que os recursos

humanos (RH) facilitam a promog¢ao do espirito de compartilhamento, da colaboragdo e da
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solidariedade entre seus funciondrios, colocando os seres humanos como a maior fonte de riqueza

da empresa.

Acredita-se que a educagdo, arte soberana na evolugdo do ser humano, ndo estd limitada
as normas de reunides formais, mas, faz com que o entendimento e o consenso de todos possam
delinear e alcancar niveis de exceléncia em todos os ambitos da empresa. “A educagdo tem sido,
por vezes, confundida com treinamento. Enquanto aquela é voltada para a mente das pessoas e para o seu
autodesenvolvimento, este é voltado para as habilidades na tarefa a ser executada” (CAMPOS, 1999,

p.158).

Constata-se também que o simples ato de reunir as pessoas em uma sala de aula e
ministrar-lhes palestras, desencadeia-se parte do processo educacional. O participante, ciente de
que nao é somente um ndmero no quadro de funciondrios, mas que lhe é outorgada a
oportunidade de desenvolver seu pensamento e contribuir para melhoria da empresa, estabelece a

comunicacdo ativa e a confianga em seus superiores e vice-versa.

O relacionamento passa a ser espontaneo com perguntas e respostas sinceras,
objetivando a obtencdo da qualidade dos produtos e servigos. O crédito do banco emocional entre

as pessoas envolvidas € estabelecido.

Entretanto, uma vez criado esse clima de confianca, interdependéncia e solidariedade
entre os participantes, € imprescindivel a garantia da continuidade pelos seus superiores, que
devem ter coragem o suficiente para delegarem autoridade a seus subordinados e deixa-los com a
liberdade para executarem suas tarefas. “Quanto mais genuino for o envolvimento, quanto mais
sincera e voluntdria a participacdo na andlise e solucdo dos problemas, maior a liberacdo da
criatividade individual e seu comprometimento com o que esta sendo criado. Este é o segredo do poder na

atitude japonesa nos negocios, que mudou o mercado mundial” (COVEY, 2002, p.368).

Conforme esse contexto humanistico, o estudo do comportamento e desempenho do
trabalhador, bem como de todos os participes das empresas, e, em especial aos da constru¢cdo

civil no universo de trabalho apresentado na introducdo desta inten¢do académica, procura-se
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desencadear a evolucdo do pensamento administrativo e do desenvolvimento cognitivo e

habilidades das pessoas envolvidas.

Sob a égide da aprendizagem significativa, deve-se promover o crescimento do ser
humano de forma que as empresas acordadas no objeto precipuo das participacdes efetivas de
todos os funciondrios garantam planejamentos e execucdo de servigos de forma consensual,
transparente € com confianca mutua. Reforga-se assim a sugestdo de se promover programas de

treinamento, baseados na educacido permanente.

Ao promover o desenvolvimento do espirito de colaborac¢do e engajamento entre todas as
pessoas da empresa, seja em grupos, divisdes de trabalho e outros, estas educadas e disciplinadas,
tornam-se confidveis e proativas, desestimulando as intensas fiscalizagdes por parte de seus

superiores imediatos.

Conforme Kant (2002), a arte da educacdo e seu progresso ndo pode ser tdo somente

mecanica, mas raciocinada, sinérgica e holistica, objetivando o bem estar de toda a sociedade.

Diante da realidade existente no Brasil, no Estado de Sao Paulo e especificamente em
Campinas —SP, onde os trabalhadores da constru¢do civil sdo estigmatizados pela auséncia da
educagdo formal faz-se urgéncia em se promover o desenvolvimento de sua cultura e de suas
caracteristicas para que possam entender suas tarefas rotineiras e perigosas, bem como realizé-las
conscientemente através da segurancga e de suas habilidades adquiridas no decorrer do tempo de

Servico.

De acordo com Dejours (1992), ndo basta apenas respaldar os trabalhadores da
construgdo civil pelas normas de seguranca vigentes, e, muito menos, incentivar a sua coragem e
seu vigor fisico, caracterizando-se uma tendéncia pronunciada pelo perigo, pelo orgulho,
rivalidade cujos valores estdo ligados a virilidade, bravura, individualismo, auséncia de disciplina

e inconsciéncia da realidade do trabalho.
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Urge, pois, a necessidade que se oriente e eduque os trabalhadores, bem como todos os
participantes da empresa, preparando-os para a qualificagdo profissional e ndo a quantificagao de

servicos e de mao-de-obra.

Nao obstante, em funcdo das tarefas serem repetitivas, da pouca comunicagdo entre os
integrantes das frentes de trabalho e sob uma organizacdo com resquicios tayloristas, o espaco
para a conscientizacao, didlogo, harmonia e solidariedade confinam-se a insignificante prioridade

de melhoria continua e satisfacdo organizacional.

Como conseqiiéncia habitual, verifica-se a intensa rotatividade de funciondrios, o
absenteismo, as dispensas sem justa causa, descredibilizando a divisdo social do trabalho
instituida pela administracdo da empresa e aplicada pelos Recursos Humanos (RH). “Vencido pela
vontade contida na organizacdo do trabalho, ele acaba por usar todos os seus esforcos para tolerar esse
enxerto contra sua natureza, ao invés de fazer triunfar sua prépria vontade. (...) A questdo é saber que
tipo de homens a sociedade fabrica através da organizacdo do trabalho” (DEJOURS, 1998, p. 137-
139).

Diante da complexidade e dinamismo nas atividades da constru¢do civil e sua
organizacdo de trabalho vivenciada por todos os integrantes da empresa, desde os dirigentes
superiores até aos funciondrios, com auxilio de programas de treinamentos, baseados na
educacdo, pode-se desenvolver a educacdo raciocinada, significativa e ndo mecanica,
minimizando a ansiedade e a angustia, 0 medo e o sofrimento, componentes ativos da

psicopatologia do trabalho.

Entende-se ainda que essas pessoas, a0 minimizarem essa patologia dos disturbios
mentais, aprimoram suas habilidades, aumentam a qualidade na prestacdo de servigos, criam
espacos para o didlogo, compreensao, solidariedade e confianca mitua. Como conseqiiéncia

natural, desenvolvem suas aptiddes e valores fisicos, morais, sociais e espirituais.

Com o intuito de se alcangar a satisfacdo pessoal e a realizacdo conjunta dos funciondrios

com seus pares, empresa, familias e a sociedade, cabe ao setor de Recursos Humanos (RH)
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transmitir os objetivos e métodos que a administragdo principal tem por prioridade, mostrando as

transparéncias do cardter da empresa que necessitam de modificagdes, se assim for preciso.

No exercicio da revolucdo do pensamento administrativo, desde o presidente até o
funciondrio de menor escaldo, consolida-se o cardter social da empresa, enobrecendo e
reconhecendo o carater individual das pessoas, suas necessidades fisicas, sociais, econdmicas e

espirituais. Estabelece-se o habito da pratica da interdependéncia entre todos.

Com base nessa disposi¢ao universal de intengdes para se alcancar niveis de exceléncia e
reafirmacdo comportamental das praticas eficazes, deve-se em primeiro plano, mostrar respeito
pela humanidade e respaldar os trabalhos dos Recursos Humanos (RH) que proporcionam uma

acdo sistémica eficiente e eficaz na sua organizacao.

Nesses procedimentos dos Recursos Humanos (RH), o treinamento para o
desenvolvimento da qualificagdo profissional na empresa necessita do amparo pedagdgico para a
ordenacdo sistematica das condutas, e, assim, a concretizacdo dos objetivos estabelecidos pelo
comportamento dos funciondrios livres e confidveis. “(...) a liberdade é a condi¢do fundamental para

qualquer crescimento” (FROMM, 1964, p.237).

O ato de respeito pelas pessoas prevalece e, como conseqii€ncia, minimiza os distirbios
mentais produzidos pelo frenético ritmo de trabalho da contemporaneidade, passando uma tocha

de luz para as geragdes seguintes.

A construcgdo civil, como outros setores produtivos, ndo se isenta dessa psicopatologia do
trabalho, em que o tempo e o aprimoramento tornam-se fatores relevantes e de extrema
prioridade. Assim, ndo se ignora a atencdo precipua e necessaria em atender a empresa, a sua
versatilidade na execug@o de produtos e servigos, aos seus funciondrios e a insistente necessidade
dos anseios e exigéncias de seus clientes. “E impossivel criar uma mercadoria que satisfaca todas as

exigéncias dos clientes; entretanto, é necessdrio desenvolver novos produtos em curto espago de tempo,

conhecendo as exigéncias do mercado (...)” (OHFUJI; ONO; AKAO, 1997, p.239).
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Diante da complexidade em que se encontra a indudstria da constru¢do civil para o
desenvolvimento da qualidade de produtos e servigcos de mao-de-obra, deve-se ndo perder de
vista os questionamentos dos anseios sociais, culturais e filoséficos das empresas, recorrendo-se a
abordagem da convivéncia, do conhecimento e do dinamismo para com seus funciondrios,

caracterizando, assim, essa pedagogia nas industrias da construgdo civil.

E de conhecimento publico a histdrica participacao dessa industria no pais, constituindo-
se a mola propulsora da economia e geradora de milhares de empresas, desde o advento da

revolucgdo industrial até os dias atuais, em pleno século XXI.

A economia mundial e, especificadamente do Brasil, tem sofrido impactos de recessao e
até mesmo de estagnacdo financeira. Entretanto, as empresas da constru¢do civil, de forma
admiravel, proporcionam a mobilizacdo de seus recursos técnicos - cientificos com solucdes

alternativas para a continuidade dos servigos que melhoram a condi¢c@o de vida na sociedade.

Dessa forma, o elemento humano, artifice da realizacao de obras na construcao civil, seja
orientado, educado e treinado para a evolucdo de seus atributos, contribuindo para a qualidade
dos produtos e servicos de toda a corporacdo. “Aceitar a responsabilidade do treinamento dos

empregados e criar programas apropriados (...) incentivar o aprendizado no emprego” (ISHIHARA,

1991, p. 143-147).

De acordo com Ishikawa (1997), acredita-se que ao aprimorar o comportamento e
desempenho dos funciondrios, edifica-se o cardter social da comunidade empresarial e promove a
revolucdo do pensamento administrativo como um todo, tendo como metas:

e atualidade em primeira instancia, e ndo lucro como objetivo tnico e exclusivo;
e orientacdo dos consumidores ;

e atencgdo exclusiva ao cliente;

e o desenvolvimento e utiliza¢cdo dos métodos estatisticos;

e gerenciamento reconhecendo e valorizando a lideranga;

e gestdo participativa e respeito pela humanidade;

e acontribui¢do da empresa ao longo de sua histdria.
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Nesse contexto historico da busca da qualidade em todos os niveis, reconhece-se que a
industria pertence a sociedade, tendo como premissa permitir que a administracdo tenha em seu
escopo as pessoas como centro, desde os consumidores, acionistas, as empresas terceirizadas e

outros.

Nessa abordagem humanistica, os funciondrios precisam sentir-se valorizados,
confortaveis e felizes como toda a corporagdo, permitindo-se assim o desenvolvimento de suas

habilidades fisicas, morais, intelectuais e espirituais.

Na insisténcia da proposta deste trabalho académico, com base na observacdo e andlise
dos dados coletados sobre o comportamento e o desempenho dos trabalhadores da construgdo
civil, o respeito pela humanidade como filosofia de administracio permite que a autonomia e
espontaneidade se intensifiquem mais nas pessoas que desenvolvem suas aptiddes qualitativa e
quantitativamente, em prol da evolucdo gradativa de si mesmas, da empresa e da prépria

sociedade.

Para tanto, os proprietarios, dirigentes, engenheiros € outros precisam ser corajosos o
suficiente para delegar toda a autoridade o quanto for possivel aos seus funciondrios,
independente de suas hierarquias e funcdes, evoluindo o cardter social dos integrantes da empresa
com o cardter individual, permitindo-se assim que a humanidade seja soberana e plenamente

respeitada.

Douglas McGregor citado por Hersey e Blanchard (1986), afirma que os administradores
necessitam de métodos com base na compreensdo mais exata da natureza e motivagdo humana.
Convicto da eficicia dessa abordagem humanistica desenvolve uma teoria alternativa do

comportamento humano, que recebe o nome de Teoria Y (Item 3.2.5).

Esse conjunto organizado de principios, de regras e de leis especificas supde que as
pessoas nao sdo preguicosas e irresponsdveis por natureza. Postula que estas podem, quando

educadas e disciplinadas, autodirigirem-se e serem criativas no trabalho. Cabe aos dirigentes e
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aos administradores desenvolverem a evolucdo do potencial existente em cada uma delas. “As
pessoas sdo diferentes dos animais ou das mdquinas. Elas tém suas proprias vontades e fazem as coisas
voluntariamente, sem ser comandadas por outras. Elas usam suas cabecas e estdo sempre pensando. A
administracdo baseada na humanidade é um sistema de administracdo que permite o florescimento do

potencial ilimitado dos seres humanos” (ISHIKAWA, 1997, p.117).

Conforme Hersey e Blanchard (1986), as pessoas corretamente motivadas desenvolvem
melhor os seus proprios objetivos convergindo todas as suas energias para a efetivagao das metas
e objetivos da empresa. Assim, ao sentirem-se parte desta corporacao, elas aprendem a trabalhar
harmoniosamente com seus pares € seus superiores, dinamizando os métodos aplicados e os

meios para atingirem as metas pré-estabelecidas, consensualmente.

Desta forma, entende-se que para a evolucdo continua para se atingir niveis de
exceléncia em qualidade, € necessdrio participar intensamente na melhoria da satde e do carater
da corporagdo. “A etapa suprema é a consolidagdo do cardter. Consiste na resolucdo firme de querer

fazer algo e coloca-lo em prdtica” (KANT, 2002, p.87).

Em decorréncia dos esfor¢os dirigidos a natureza e ao comportamento humano, acredita-
se que o processo desenvolvido para obtencdo da qualidade nos projetos, servicos de qualquer
natureza e garantia de qualidade em todos os niveis, consolida a cultura e as caracteristicas da

empresa.

Com quesito bdsico para se alcancar esses niveis de exceléncia e permitir a avaliagdo
qualitativa de seu crescimento continuo, deve-se estabelecer e aplicar programas de treinamentos
com base na educacdo a todos os funciondrios, semestralmente. “(...) Solicita-se como a
organizacdo do trabalho, a estrutura de cargos, os métodos de selecdo e contratacdo de pessoas, as
prdticas de avaliacdo de desempenho e as prdticas de remuneragcdo, reconhecimento e incentivos
estimulam a contribuicdo da forca de trabalho para atingir as metas de desempenho estipuladas e
consolidam a cultura da exceléncia na organizacdo”. (FPNQ — Fundagdo para o Prémio Nacional da

Qualidade, 2003, p.36).
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Entretanto, para que a empresa consolide sua cultura e caracteristicas, ¢ fundamental que
os proprietérios, dirigentes, administradores, engenheiros e outros, estabelecam a empatia com

seus funciondrios, seja através de seus encarregados ou por eles proprios.

Esses, por sua vez, precisam ter o conhecimento, o dominio, os dados e as opinides
definidas, favorecendo a prética espontanea da interdependéncia e o crescimento da confianca

miutua com todas as pessoas envolvidas.

A correspondéncia mutua € um fator fundamental para se estabelecer a confianca entre
as pessoas envolvidas, propiciando melhores desempenhos profissionais, melhor relacionamento
e solidariedade entre todos os integrantes da empresa, desde o presidente até os funciondrios de

menor escalao.

Entende-se que em cada contribuicio apresentada, os melhoramentos tornam-se
evidentes e os funciondrios espontaneamente apresentam-se como autores da melhoria continua

pré-concebida. Desaprendem e re-aprendem. Aprendem a aprender.

Outrossim, respeita-se a humanidade e cria-se um local de trabalho arejado, fértil de
1déias, feliz e agradavel para se viver. Facilita-se, assim, o exercicio das capacidades humanas,
permitindo-se o desenvolvimento cognitivo, fundamental para o entendimento da metodologia e

técnica apresentadas pelo corpo de administradores e engenheiros da empresa.

Faz-se mister a corporacgdo ter a consciéncia de que em todas as funcgdes e cargos, o ser
humano ocupa o lugar fundamental. Conforme Kant (2002), o homem ndo é um ser mau nem

bom por natureza, isto porque ele ndo é um ser moral por natureza.

Assim, o homem torna-se moralmente bom quando estabelece uma relacido intrinseca
com os conceitos da lei e do dever, o que lhe permite ignorar e abominar suas tendéncias
origindrias para todos os vicios: a inveja, a migoa, a falta de solidariedade e outros. Entende-se
ainda que, torna-se moralmente bom apenas gragas a virtude do respeito e amor ao préximo,

evoluindo uma forga exercida sobre si mesmo.
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Assim, decidido a alcangar a qualidade da boa convivéncia, empatia e visao holistica de
tudo que o cerca, pela virtude que lhe é peculiar, o homem torna-se moralmente bom na
sabedoria, disciplina e relacionamento pessoal e conjuntural. “Sem a civilizacdo, o0 homem ndo seria

o0 que é. Pela cooperagio e pelas tradi¢oes sociais que o homem se faz humano” (DURKHEIM, 1978,
p.10).

Nao obstante, conforme Ishikawa (1997), na rotina de trabalho e quaisquer outras
atividades, sempre ha altos e baixos no comportamento e desempenho do ser humano. Muitas sdao
as ocasides em que uma pessoa devota toda a sua energia ao trabalho, a familia, a comunidade e a

propria sociedade como um todo, mas, também, ha muitas situacdes em que ela apenas finge.

Neste contexto da abordagem do relacionamento humano, os superiores das empresas
devem estimular o didlogo franco e transparente a fim de que a verdade chegue a eles com toda a
fidelidade. Nao se trata de um simples ‘“paternalismo”, mas de uma disposicdo empatica e
sincera, imbuida no crescimento do funciondrio como parte integrante de um sistema corporativo,
empresarial e humano. “(...) o valor do comportamento e das acoes em lugar das palavras e dos
movimentos da indole; o entendimento em lugar do sentimento; a alegria e serenidade no bom humor em

lugar da devocao triste, temerosa e tenebrosa” (KANT, 2002, p.96).

Com base na revolucdo do pensamento administrativo proposto e vivenciado por icones
da garantia de qualidade, tais como: Ishikawa, Deming, Juran, Crosby e outros, é necessario e
imprescindivel que os dirigentes das empresas eduquem fortemente seus funciondrios e confiem-
lhes tanta autoridade tanto quanto for possivel, deixando-lhes a missdo de conduzirem o

cumprimento de suas tarefas, livremente.

Diante disso, € fundamental que todas as pessoas, em todo os niveis da corporagdo,
sejam capazes e independentes nas suas atribui¢des especificas, e, cultivem a interdependéncia

entre seus pares e a toda empresa com confianga, sinceridade, fidelidade e dedicagdo. “Assim
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busca agregar a qualidade ao empresariado, promover o desenvolvimento das pessoas, oferecer apoio

politico-estratégico as empresas e fortalecer o espirito de grupo” (ODEBRECHT 8 2004, p-4).

Destarte, cabe ao presidente, administradores, engenheiros e outros dirigentes das
empresas a missdao, ou melhor, o privilégio de educar e treinar seus funciondrios com o espirito

de luta, compromisso e responsabilidade, transmitindo-lhes confianca e reconhecimento.

A organizagdo social do trabalho de cada empresa ndo deve apenas focar sua ética na
divisdo do trabalho, mas também no crescimento dos homens para que estes garantam qualitativa
e quantitativamente a divisdo de tarefas estabelecidas. Para tanto, educar e treinar seus
funciondrios com programas adaptédveis a realidade da empresa, do contexto socioecondmico do
pais e das condi¢des sociais e culturais de todos os seus participes torna-se imprescindivel e

fundamental.

Cada empresa apresenta metas e procedimentos que englobam um pensamento novo que
corresponde a protocolos particulares. Entretanto, nem todos possuem o mesmo valor heuristico.
Sendo assim, reforca-se a necessidade premente de elaborar programas de treinamentos, com

base na educacao.

Desenvolver habitos profissionais € comportamentais das pessoas envolvidas para o
perfeito dominio da ocupacdo nas divisdes de trabalho, e, promover principios éticos, civicos,
morais e espirituais que respeitam o cardter individual consolidando, de forma consensual, o

cardter social de toda a cultura da empresa.

Conforme Ishikawa (1997), as empresas nas suas multiplas fungdes pertencem a
sociedade, tendo como premissa bdsica engajar-se numa administracdo voltada as pessoas como
seu centro. Todos os que estdo vinculados espontaneamente neste contexto empresarial,
empregados e seus familiares, consumidores, acionistas, empresas terceirizadas e outros,
precisam sentir-se confortdveis e felizes, podendo utilizar suas capacidades e desenvolver seus

potenciais.

8 Citado no informe publicitario no dia 22 de agosto de 2004.
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Afirma ainda que, o lucro, em primeiro lugar, € uma idéia antiquada e que precisa ser
rejeitada. Cabe a administracdo basear-se na humanidade, cuja adocdo plena e consciente dessa
filosofia permite o florescimento do potencial ilimitado dos seres humanos. “Quanto mais dermos,
mais receberemos. (...) Como jd disse uma dezena de vezes desde a primeira pdgina, faca os empregados

e os fornecedores bem sucedido. Eles fardo os clientes bem sucedidos e estes fardo a empresa (e vocé)

brilhar” (CROSBY, 1993, p.200,201).

3.3 Da qualidade profissional

Conforme Campos (1999), para que haja o crescimento do ser humano € preciso que o
individuo deva ser preparado durante toda a sua vida, desafiando suas mentes para as inovagdes
que surgem. A educacgdo e o treinamento constituem um meio para o crescimento do trabalhador
tendo como objetivo a sobrevivéncia da empresa, por meio do desempenho eficiente das

habilidades e a disposi¢ao de colocéd-las em pratica.

E fundamental propiciar aos trabalhadores as condi¢cdes necessdrias para se constituirem
conscientes, educados e solidamente treinados para propiciar prazer e beneficios ndo s6 para suas
empresas, mas para si mesmos. “(...) No Japdo, acreditamos que uma das coisas mais importantes

numa companhia é a moral dos trabalhadores; se eles perdem seus entusiasmos pela empresa, esta talvez

ndo sobreviva por muito tempo” (MORITA, 1986, p.151).

Conforme Lobos (1991), a educacdo e treinamento em qualidade e confiabilidade
devem ser extensivos a todo o corpo de funciondrios da empresa, desde os dirigentes até os
trabalhadores de menor escala. Todos sdo participes dos destinos de suas empresas para se
alcancar o controle de qualidade total (TQC). Cita ainda, cursos que podem aprimorar o
desempenho dos trabalhadores/funciondrios em geral tais como: controle estatistico de processo,

nocoes gerais de qualidade e confiabilidade.
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“(...) O controle de qualidade total (TQC) provoca uma mudanca no sistema social da
empresa. A palavra mudanca é forte e ameacadora, podendo causar sentimentos de idealismo, revolugdo,
descontentamento, ndo prometendo respeito aos valores existentes. Uma palavra suave, que estd
relacionada a mudanca, é educacdo, que ao contrdrio, carrega consigo uma alteracdo pelo bem. Educar
é um modo de comunicar conhecimentos e/ou fornecer aptidoes. Assim, sugerimos que o TQC seja
também um instrumento de mudanca, através da educagdo, principalmente no inicio da sua implantacdo”

(BERGAMO FILHO, 1991, p.127).

Para tanto é fundamental que a educacdo e o treinamento “naveguem” na mesma
direcdo e sentido, tanto para os dirigentes quanto aos demais funciondrios. A empresa como um
todo se educando para o controle de qualidade desejado. “(...) Afinal, o controle de qualidade (CQ)

comega com a educagdo e termina com a educacdo” (ISHIKAWA, 1997, p.95).

Com respeito aos trabalhadores, fatores humanos distintos deste trabalho, verifica-se
que a educacdo permite no treinamento bem como no seu desempenho profissional, consciéncia,

discernimento, aptidao e desempenho eficaz e eficiente nas suas tarefas dentro das empresas.

Conforme Ishikawa (1997), os cursos para controle de qualidade (QC) duram seis
meses, com reunides durante cinco dias por més, nas quais os participantes estudam uma semana
e depois aplicam os conhecimentos adquiridos durantes trés semanas nos seus locais de trabalho.
Em seguida, recebem dados que foram usados para os estudos e apresentam os resultados, na
proxima sessdo de instru¢do do curso de controle de qualidade. No Japao, este tipo de educagdo

existe ha 30 anos. “O importante é

regulamentos” (ISHIKAWA, 1997, p.66).

educar as pessoas que serdo afetadas por estes padroes e

Morita (1986), explica que ndo ha nenhum método ou processo para justificar o sucesso
das empresas japonesas, inclusive a Sony Company. Insiste que o €xito das companhias é o fruto
da determinacdo do proprio trabalhador japonés. “(...) O gerente japonés sabe que a sua missdo mais
importante é desenvolver uma rela¢do sauddvel com seus funciondrios, criando dentro da empresa um

clima familiar — todos, empregados e gerentes, estdo no mesmo barco (...)” (MORITA, 1986, p.168).
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Ressalta ainda que este é um sistema simples de gerenciamento. O Japao ja tem
demonstrado muito bem que ele funciona. E nessa direcao, insiste que independentemente do
individuo, se ndo houver harmonia entre patrdo e empregado, o futuro da empresa estarad
comprometido. Assim, todos os anos, faz questdo de conversar com todos os jovens recém-
formados que se integram na Sony Company e os esclarece sobre a importancia de nunca errarem,
pois 0s erros se convertem em prejuizos e acrescenta a responsabilidade que eles estdao

assumindo.

O respeito mutuo pode motivar seus empregados a terem o prazer pelo trabalho que
realizam e nao somente pelo dinheiro ou bonificagdo que recebem. Para motivar o ser humano, é
necessario trazé-lo para dentro de casa e tratid-lo com o respeito devido, assim como todos os seus
familiares. “E muito mais fdcil ter essa filosofia empresarial numa nacdo de uma sé raga, como a nossa

do que em outros paises. Mas, ainda assim, isso é possivel, se a populacdo tiver uma boa formacdo”.

(MORITA, 1986, p.204).

Depende ainda que os trabalhadores numa empresa devam ter influéncia, saber opinar,
questionar e sugerir. Se houver erros, estes devem ser solucionados e ndo culpar quem os
provocou; para isso deve-se planejar com todas as idéias existentes. Tendo isso em mente,
acredita ser imprudente e desnecessario definir claramente responsabilidades individuais, porque
todo mundo aprende a agir como membro de uma familia — prontos para fazer o que for preciso.

“(...) O importante, acho, ndo é jogar toda a responsabilidade pelo erro em alguém, mas sim descobrir

quem o causou”.

Um trabalhador que comete um equivoco ndo deve ser eliminado da empresa, mas, ser
corrigido e orientado. Se a empresa optar pelo seu desligamento sem ao menos tentar reabilita-lo
de suas obrigacOes poderd privar-se de oportunidades que este trabalhador, consciente de seu
erro, se dedique, beneficiando a propria empresa “(...) Mas se, ao invés de acabarmos com o homem,

procurarmos descobrir as causas do erro e tornd-las piublicas,(...)” (MORITA, 1986, p. 201).

Conforme Bergamo Filho (1991), a empresa € uma célula social na qual existem tensdes
e conflitos que precisam ser analisados com profunda reflexdo. Destaca que nos ultimos anos

uma recessdo econdmica conseqiientemente ocasiona desempregos, inflacdo e diminui¢do do
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poder aquisitivo. Essas varidveis econdmicas e sociais s@o transmitidas as empresas, entretanto,
enfatiza a necessidade das empresas examinarem suas organizagdes. “(...) Em qualquer empresa

existe um conjunto de relagdes que unem as pessoas” (BERGAMO FILHO, 1991, p.119).

Verifica-se de um lado a organizacdo formal, destacando as relagdes subordinadas —
chefes que vao do nivel superior até o inferior, estabelecendo as linhas de autoridade através das
quais o chefe exerce seu controle. H4, também, as relacdes informais, que constituem a
organizagdo informal, ou seja, o relacionamento entre funciondrios que se agrupam em momentos

de descanso, antes e depois do expediente de trabalho.

Nesses encontros, o autor relata “as panelinhas™ de pessoas e/ou pessoas/grupos que se
identificam entre si por amizade ou até antagonismo. Constata que essas relagdes informais tém
forte ligacdo com o trabalho ndo s6 em apenas conversas, mas contribuindo para um efeito muito
relevante nas atitudes dos funciondrios em relagcao ao trabalho, colegas, gerentes e até a empresa.
“Essa organizacdo informal estabelece padroes que muitas vezes ndo estdo de acordo com aquele
estabelecido pelos administradores e, assim, se opde as diretrizes vindas de cima”. Constata-se a

necessidade de coordenagdo entre as vdrias partes para que possa funcionar com eficicia.

“(...) Essa coordenagdo depende muito de comunicacdo entre todos os individuos”. De acordo
com o quadro estabelecido de uma cultura da empresa, urge a necessidade da implantacdo do
controle de qualidade total (TQC). O controle de qualidade total (TQC) provoca uma mudan¢a no
sistema social da empresa. “Educar é um modo de comunicar conhecimento e/ou fornecer aptidoes”

(BERGAMO FILHO, 1991, p. 130).

Ishikawa (1997), refor¢ca que € preciso, em primeira instancia, educar. Nesta abordagem
pedagdgica holistica, o controle de qualidade torna-se uma revolugdo no pensamento
administrativo e, portanto os processos de pensamento de todos os empregados precisam ser

modificados. Para conseguir isto, a educagdo precisa ser repetida diversas vezes.

Conforme Juran (1995), a colaboracdo multinacional € necessaria embora a colaboracao

entre culturas possa ter problemas de varias naturezas. Explica que um sistema pode ser projetado
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no pais, mas os subsistemas podem ser de outros paises cujas empresas possam fornecer

componentes, instalagdo, manutengdo e outros.

Segundo o autor, “a padronizagdo ISO (International Organization for Standardization)
e IEC (Comissao Internacional de Eletro-técnica), o consércio (uma associacdo de empresas de
vdarios paises), a transferéncia de tecnologia (feita de véarias maneiras: sociedades profissionais
internacionais € seus comités; conferéncias; visitas para intercimbio; treinamento € semindrios)”
sdo auxilios benéficos a qualquer pais desde que se respeite a sua situacdo econdmica, cultura e

caracteristicas de cada povo.

O objetivo do controle de qualidade € colocar em pratica esta perspectiva bdésica:
fabricar ou produzir produtos e servigcos que os consumidores desejam e ficam felizes em
adquirir. E preciso criar condi¢des para a pritica e desenvolvimento do controle de qualidade,
beneficiando a empresa, dirigentes, gerentes e trabalhadores num processo de formagao continua,

alicer¢ado na educagdo e aplicado no treinamento desses profissionais.

Entretanto pode haver pessoas que nio conseguem aceitar e se opdem a esta revolugdo
de pensamento. Algumas empresas simplesmente adotam o caminho da orientacdo pautada para o
produtor, o que na realidade deveria ser para o consumidor. Nao s6 basta produzir e vender

produtos que se considera bons, mas ¢ fundamental atender as exigéncias do consumidor.

Ishikawa (1997) afirma que € preciso dar énfase a orientacio voltada para o consumidor
e pensar constantemente em termos da posi¢do da outra parte. Ouvir as opinides deles e levar em

consideragdo suas idéias. “(...) o processo seguinte é o cliente (...)” (ISHIKAWA, 1997, p.108).

Entende-se que ao se propiciar condi¢des para a efetivacdo e desenvolvimento do
controle de qualidade, beneficiam-se todos os seus participes, pautados num processo de

educagdo permanente: um continnum educativo.

Favorecer uma participacdao voluntdria e dedicada ao trabalho com metas de atingir e

beneficiar a comunidade local, regional e até internacional, é necessario. As obras executadas
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pelas maos dos trabalhadores tornam-se majestosas e admirdveis, € muitas vezes sem sequer ter a

lembranca de quem as construiu.

Entretanto, conforme Maslow (2001), sem essa disposi¢do pedagdgica industrial torna-
se dificil conseguir o controle de qualidade de uma empresa, muito menos a qualificacdo do
profissional que ird por em prética as tarefas pré-estabelecidas e ainda aplicar processos que dao
certo em outros paises, se ndo houver conscientizagdo por parte de todos os funciondrios da
empresa. “O controle de qualidade em toda a empresa ndo pode ser completo sem a total aceitagdo
desse tipo de enfoque por todos os trabalhadores. O regionalismo precisa ser derrubado e a empresa deve
ser ventilada, para que todos possam usufruir um sopro de ar fresco. Todos precisam poder falar-se

mutuamente de forma livre e franca. Este é o espirito do controle de qualidade total (TQC)”

(ISHIKAWA, 1997, p.113).

Para Soares (1993), o projeto de Interagdao Universidade — Empresa na sua experiéncia
como docente da Faculdade de Educacdo PUC-Campinas, facilitou a interacdo entre uma
empresa da construcdo civil (Encol) sediada em Campinas — SP e a Pontificia Universidade
Catolica de Campinas - PUC Campinas, através de um programa de alfabetizacdo dos

trabalhadores da construcdo civil da empresa.

Este trabalho pedagdgico, iniciado em 1991, sendo desenvolvido em 1993 com
expectativa de continuidade através das avaliagdes que a empresa apresentava, possibilitou a
pesquisa cujo objeto principal € o analfabetismo como fator responsdvel pelos prejuizos ocorridos
durante o processo de trabalho. Ressalta ainda como causas a falta de comunicag¢do entre os
gerentes e operdrios, a dificuldade de entendimento para efetivacdo dos processos € o proprio

relacionamento profissional entre os trabalhadores escolarizados e os analfabetos.

Verifica-se também, nas tarefas repetitivas do cotidiano, dificuldades de raciocinio,

retardando as seqii€éncias do cronograma pré-estabelecido.

A Faculdade de Educacdo da PUC-Campinas, com a intencdo pautada na educagdo que
no seu projeto pedagdgico humaniza e caracteriza o ser humano, procura valorizar a formagao

integra do homem inserido na sociedade em que pertence. Com este trabalho, a Universidade se
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propde a uma educagdo do homem, que, tendo desenvolvido habito de reflexdo, podera

humanizar o meio em que convive, transformando a sociedade, vivenciando a cidadania.

A educacdo dos trabalhadores pode minimizar a dificuldade de entendimento de
processos e facilitar mais o entendimento niao s6 com os dirigentes, mas também com os colegas
de grupo a que pertencem. Sabe-se que em empresas, em particular de construgdo civil, convivem
trabalhadores oriundos de vérias partes do pais, portanto com diferentes culturas e caracteristicas

regionais.

Conforme Morita (1986), € preciso que os trabalhadores com todas suas peculiaridades
tenham um s6 objetivo: alcancar a qualidade total através de suas habilidades, compreensao,
conscientizacdo da tarefa empreendida juntamente com seus superiores. Outrossim, a
incumbéncia dos funciondrios é cooperar para o desenvolvimento qualitativo da empresa e do seu

préprio bem estar.

Com a globalizacdo da década de 90 (do século passado) a modernizagdo das
construtoras por meio de equipamentos eletro mecanicos e eletronicos, robdtica, métodos ja em
pleno sucesso em vadrias empresas, ¢ fundamental considerar que o investimento cultural e
tecnoldgico deve ser centrado principalmente em seus funciondrios, que adquirem auto-estima e

confianga, pensam, criam e promovem a realiza¢do do controle de qualidade total (TQC).

E importante que a empresa, através de seus recursos humanos (RH), também tenha
uma equipe de profissionais (pedagogos, psicologos, e outros) dedicados que, através de
relatérios e participacdo junto aos trabalhadores, percebam em que funcdo suas habilidades
poderdo ser mais eficazes e eficientes. “(..) No comeco, o departamento pessoal designa os
empregados para determinada funcdo, mas sabemos que nem sempre esse departamento ou os gerentes

acertam nessa escolha, colocando o homem certo no lugar certo” (MORITA, 1986, p. 152).

De acordo com a pesquisa de campo realizada por este trabalho, verificou-se que muitas

empresas t€ém promovido o treinamento de trabalhadores para habilidades que a empresa

7z

necessita. Mas, é preciso educar as pessoas, facilitando a criatividade, autoconfianca e



Capitulo 3: Revisao Bibliografica 97

discernimento. “(...) desenvolva a confianca de seus subordinados em vocé e permita que eles saibam o
que estd pensando. Deixe-os felizes e com vontade de trabalhar para vocé.” (ISHIKAWA, 1997,
p-135).

Conforme Juran e Gryna (1993), ao longo de quatro décadas passadas, a qualidade se
firma como um elemento fundamental para o comércio internacional, capacidade de defesa,

seguranca e saude de pessoas e a protecdo do meio ambiente.

Nos propoésitos desta pesquisa descritiva, a educagdo e treinamento para a qualificacio
de profissionais se faz necessdria, alicercada com o envolvimento de vdrios segmentos da
sociedade, quer sejam governamentais, universidades, associacdes de entidades de classes,
ONG’s (Organizacdes Nao Governamentais), criando e regularizando programas para

planejamento, controle e aperfeicoamento da qualidade.

A sociedade como um todo, inserida dentro do contexto histdrico da civilizagdo, sempre
dependeu da qualidade desde o inicio de sua formag¢do. De acordo com Juran e Gryna (1993), a
vida humana pode existir somente dentro de estreitos limites de temperatura, qualidade do ar,
qualidade dos alimentos etc. Para a maioria das sociedades primitivas, a vida, mesmo dentro
desses estreitos limites era marginal, apesar do uso extensivo das faculdades humanas fisicas e

mentais.

Estes mesmos autores, ao se referirem a sociedade, afirmam que a moldagem do ser
humano ao habitat natural fundamenta-se em duas dreas principais: a sensibilidade humana, pela
qual a qualidade dos produtos e servicos naturais € julgada e, as licoes adquiridas, observadas e
executadas com o passar dos tempos através das pessoas com o intuito de melhorar as condi¢des

de vida de geracdo para geragao.

Entretanto, sdo anos arduos em que os seres humanos vivem em condi¢des precarias,
com trabalhos exaustivos, ma alimentacdo, epidemias e pouco reconhecimento dos grupos mais

abastados.
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Mas a sociedade cria auxilios artificiais estabelecendo de forma natural uma divisdo de
trabalho, construindo ferramentas, armas, casas, formas de comunidades, surgindo as vilas e
povoados, instaurando de formas rudimentares, materiais naturais para fabricacdo de produtos,

ceramicas, tecidos que possam servir de conforto pessoal e favorecer a livre iniciativa.

Ainda conforme os autores, com o passar dos anos, o crescimento do comércio, da
ciéncia e da tecnologia expande-se, tornando-se necessdria a ampliacio e variedade dos produtos
e servigos artificiais, permitindo que os seres humanos nas sociedades vivam mais, com 0s

beneficios obtidos.

Todavia, esses produtos e servicos artificiais criam novas dependéncias para os seres
humanos, que antes estavam sujeitos as intempéries das forcas naturais e agora se deparam com
os riscos provenientes da sua propria engenhosidade. Falhas nos produtos e execucdo de servigos
sdo constantes, obrigando as pessoas a planejar, controlar e aperfeicoar seus produtos e seus

servicos (da Trilogia Juran).

Isto posto, desde os primérdios tempos, a qualidade de produtos e servigos se faz
necessdria e imprescindivel. A habilidade de conviver com essas falhas nos limites da qualidade,

torna-se desafiante para o ser humano, para a empresa e todo o complexo industrial existente.

Percebe-se em todo o desenvolvimento da sociedade, em sua forca e habilidade de
proporcionar o bem estar social, econdmico e moral, o homem trabalhador é a peca fundamental

neste contexto. “(...) desenvolver habilidades humanas e, eventualmente, obter possibilidades

ilimitadas” (KONDQO, citado por Juran e Gryna, 1993, p.134).

Conforme Feigenbaum (1994), a qualidade obtida em produtos e servigos € resultado do
movimento e do trabalho do ser humano. Todas as pessoas sentem a necessidade de um trabalho
qualificado que justifique resultados compativeis com a motivacdo e educacdo, permitindo o

reconhecimento das suas consciéncias econdmicas, técnica, social € moral.
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Ainda Feigenbaum (1994), afirma que a tendéncia social caminha na mesma direcdo e
sentido das propensdes econdmicas, conduzindo a realizagdo de novas e profundas avaliagdes
com respeito, técnica e gerenciamento dos conceitos de produgdo e servi¢os. Cada vez mais, leva-
se a crer que o treinamento, com base na educacio, deve ocorrer na formagao dos trabalhadores.
“A eficdcia do treinamento e orientacdo para qualidade e desenvolvimento da mdo-de-obra é medida por

meio da capacidade evidenciada pela equipe cujo desenvolvimento ocorreu como resultado dessa parte

do sistema da qualidade” (FEIGENBAUM, 1994, p.59).

Os programas para treinamento de profissionais que envolvem tarefas em controle de
qualidade, segundo o autor, compreendem os principios bdsicos de controle de qualidade,
programas de rotatividade, servigos para recém-contratados, medicao, orientacdo e recomendacao
sobre cumprimento das tarefas da equipe. Destaca, também, cursos oferecidos ou patrocinados
pela empresa, participagdo ativa no ambiente de trabalho, cursos de extensdo promovidos por
institui¢des de ensino, cadastro dos funciondrios em geral, programas de promocao e treinamento
continuo na qualidade através de cartas, boletins, periddicos e associacdes de classes (CREA,

sindicatos, ONGs e outros).

Ishikawa (1997) no seu trabalho, afirma que no Japdo hd muitos programas
educacionais detalhados e organizados pelo Sindicato de Engenheiros e Cientistas do Japao
(JUSE), que sao aplicados para todos os niveis, desde os presidentes das empresas até os
funciondrios de menor escaldo. Como ja citado, anteriormente, o Japao mantém esse tipo de
educagdo por quase 30 anos, o que considera um sélido conhecimento, fortalecendo

continuamente as bases das atividades de controle de qualidade (QC).

No ocidente, afirma o autor, a educagdo de qualidade para os profissionais em geral
dura de cinco a dez dias, o que considera insuficiente. No Japdo, o curso basico que atende as
exigéncias para os cursos de controle de qualidade dura seis meses com reunides durante cinco
dias por més. Os participantes estudam durante uma semana e em seguida pdem em pratica o que
aprendem nas trés semanas seguintes nos locais de trabalho. Os dados utilizados sdo mostrados
no mesmo local de trabalho e, em seguida, voltam para a préxima sessio de orientagdo do curso

de QC, com os resultados obtidos durante suas aplicagdes.
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O curso do Sindicato de Engenheiros e Cientistas do Japao (JUSE) € uma repeti¢ao
continua de estado e pratica, o que favorece aos participantes estarem constantemente verificando
os seus desempenhos e permite aos seus instrutores terem idéia do que acontece nos diversos
tipos de industrias através desta relacdo sistematizada. “Isto tornou muito mais fdcil educar as

pessoas em CQ e em métodos estatisticos no Japdo” (ISHIKAWA, 1997, p. 32).

Quanto a qualidade e a cultura nacional, Juran e Gryna (1993), sendo aquele um dos
responsaveis pela implantagdo do controle de qualidade no Japao (1954), afirmam que a meta da
alta qualidade se faz necessdria em todos os paises. Essa meta deve contribuir com outras metas

nacionais entre os poderes politico, social e econdmico, que especificam as suas prioridades.

O desenvolvimento do comércio e das empresas internacionais exigiu que o Estado
fosse orientado ao entendimento do impacto da cultura nacional, com respeito a administracao
para se alcancar a qualidade. Para colaborar na compreensdo, o tema para qualidade foi
organizado em: Economias em Desenvolvimento, Economias Capitalistas desenvolvidas e
Economias Socialistas. Dentre os assuntos, verifica-se o treinamento para formacdo de
profissionais. “Se a riqueza foi usada com gandncia, seremos todos suas vitimas. Se, porém, a riqueza

for usada como uma forma de libertar as pessoas, a sociedade humana terd dado um grande passo a

frente” (DAVIS; MEYER, 2000, p.196).

No que diz respeito a qualidade, conforme os autores, todas a economias capitalistas
apresentam certas homogeneidades que influenciam na importancia do controle da qualidade em
relagdo as outras metas. As sociedades capitalistas admitem a necessidade e promovem a
competi¢do entre as empresas para o alcance da qualidade. Assim a competi¢do pela qualidade
tem diferentes formas tais como: criagdo de novas empresas, aperfeicoamento de produtos, novos

produtos, acesso ao feedback do mercado e protecao da sociedade.

Campos (1999), ao se referir ao controle da qualidade total (TQC), afirma que as

empresas dependem do equilibrio dos pilares de sustentacdo de uma estrutura empresarial: os
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diretores, funciondrios e clientes. Reforca ainda que os diretores e funciondrios funcionam como

socios das empresas e, portanto, possuem o direito a participacdo nos lucros.

Quanto a cultura nacional, verifica-se que ha muitas diferencas e que entre os elementos
a serem considerados destacam-se a lingua, costumes e tradigcoes, propriedades das empresas,
métodos utilizados e suspeitos. Em Juran e Gryna (1993), a lingua constitui forte barreira para
comunicacdo; costumes e tradi¢oes, relacionamento com cultura local, apresentam precedentes e
iniciativas decisivas para estabelecer prioridades; das propriedades da empresas, a determinagdo
estratégica a curto e longo prazo; os métodos aplicados para a administracdo das operacoes,
vinculados a confianga no sistema em fungio das pessoas, extensdo do treinamento profissional
para gerentes, tempo entre planejamento e execucgdo; suspeitas se refere a paises com historias de

hostilidades e submissdes, que sdo passadas de geracdo em geragao.

Isto posto, é fundamental aprender sobre a cultura antes de negociar com o0s seus
membros. As empresas promovem treinamentos prévios a seus funciondrios antes de envia-los
para os paises estrangeiros. Feito isso, ao se estabelecerem no exterior, as empresas treinam o

pessoal do pais para qualificd-lo a postos superiores.

Agapiou (1996), afirma que a necessidade de uma revisdo do desenvolvimento de
operagdes de treinamento de mao-de-obra de constru¢do civil no Reino Unido permite
reconsiderar a importadncia da qualificacdo profissional através de entidades, empresas da
constru¢do na aplicagdo de treinamentos, cursos para que o trabalhador possa se inteirar da
realidade que o cerca e ter condi¢des para qualificar e re-qualificar sua atividade na empresa em

que trabalha.

Ishikawa (1997), ao afirmar que o controle de qualidade, ao estilo japonés, é uma
revolugdo no pensamento administrativo, deseja: “quanto as empresas, espero que possa dividir seus
lucros com os consumidores, os empregados, os acionistas e a sociedade em geral. As empresas devem

ser instrumentos para melhorar a qualidade de vida de todos os povos” (ISHIKAWA, 1997, p. 107).
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Semler (1988), ciente da necessidade de mudancas de paradigmas nas empresas, propde
criar interesse por parte dos funciondrios para o que se passa a sua volta, incitando-os a
questionar as decisdes € a operagdo da empresa, dando-lhes uma justa parte do lucro que geram,

e, principalmente fomentar o aprendizado para todos do que significa a participagao.

Morita (1986) cré, com sua experiéncia permeada de sucesso na Sony Company e outras
empresas japonesas, que o investidor € o funciondrio estio na mesma posi¢do para a empresa.
Entretanto, deve-se considerar muito o funciondrio porque este deverd permanecer na empresa
por mais tempo e o investidor poderd buscar maiores lucros em outras empresas. (...) a missdo

dos trabalhadores é contribuir para o progresso da empresa, e seu préprio bem - estar, todos os dias de

sua vida produtiva. A empresa necessita dele, o trabalhador”.

Ainda, segundo Morita (1986), a consideragdo e o respeito da empresa com seus
funciondrios é de grande importancia na obten¢do da qualificacdo de servi¢os, mas basicamente
predomina uma linha de condutas que € o respeito mutuo e o sentido comum de que a empresa €
de propriedade de todos os empregados e ndo de alguns poucos executivos. Mas € preciso saber
também que esse pessoal, da administracdo superior, tem a responsabilidade de liderar essa

familia, a empresa e se preocupar com seus membros.

O autor acredita no desempenho do gerente de como ele organiza um grupo grande de
trabalhadores e pela eficdcia com que produz o mais alto rendimento de cada um deles através de
um trabalho coordenado. Afirma que a reeducacdo deve atingir a todos os niveis da empresa.

“Quando se fabricam produtos novos, é preciso reeducar” (MORITA, 1986, p.251).

Acredita também que a preparacdo e atualizacio dos trabalhadores sdo fundamentais e de
grande importancia para o pais. “(...) O alto nivel da for¢a de trabalho no Japdo continua provando
seu valor quando se trata de esforcos criativos (...)” € “Acredito que esse bom relacionamento com os
empregados se deve ao fato de que todos sabem o que sentimos em relacdo a eles. (...) um negocio ndo

comega com o empresdrio que sai a rua e organiza a empresa, encarando o trabalhador como mera

ferramenta de producdo” (MORITA, 1986, p.265).
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Segundo Juran e Gryna (1993), a empresa deve proporcionar a todos os funciondrios
condi¢des de treinamentos, consciéncias de qualidade, onde se espera dos mesmos tornarem-se

conscientes e estimulados realizando solucdes dos problemas existentes na empresa.

Afirmam que o treinamento imposto nao envolve determinacdo de metas de qualidade,
bem como o planejamento de como alcangar as metas, concluindo-se que dessa forma nao se
chega a resultados esperados. Para tanto, o treinamento deve ser acompanhado da educacdo.
Desta forma, destaca a necessidade de cursos de educacdo/treinamento para controle de qualidade

nas empresas.

Capézio (1999) cita dois fatores que direcionam um processo com resultados
fundamentais: tarefa e relacionamento. O primeiro constitui-se de acdes realizadas para se obter
objetivos de forma a delegar tarefa, apresentar informacgdes e analisa-las, declarar as opinides e
tomadas de decisdes. O segundo de agdes realizadas para desenvolver o relacionamento e
desempenho interpessoais, como: atribuicdes de tarefas claras, ouvindo e reconhecendo os
esforcos, criar condi¢gdes de participacdo, colaborar e refletir sobre outros valores. “Os membros da

equipe podem ser treinados para assumir outras fungdes quando necessdrio” (CAPEZIO, 1999, p.18).

3.4 Perspectiva da educacao/treinamento em alguns paises e no Brasil

Segundo Saldini’ as transformagdes sociais que ocorreram no final do século passado
passaram por mudancgas profundas no mundo do trabalho. Os desafios estdo relacionados aos
avangos tecnoldgicos e as novas expectativas das empresas que agora enfrentam mercados
globalizados extremamente competitivos. Assim novas exigéncias com respeito aos profissionais

se tornam extremamente indispensaveis.

? Jornal Correio Popular, Campinas, 15 de marco de 2001.
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3.4.1 A educacao/treinamento na Suécia

Sandholm, citado por Juran e Gryna (1993), afirma que para se aprimorar a qualidade, a
educagdo e o treinamento sdo fatores fundamentais no desenvolvimento de conhecimentos e
habilidades. Nos paises em desenvolvimento é necessdrio dirigir atividades deste tipo aos
fabricantes e consumidores. Cita que na Suécia, desde 1973, o treinamento possui duracio de dez

semanas e € destinado a pessoas com formagao em engenharia.

Conforme Delors et al (2000), no relatério para a Organizagdo das Nagdes Unidas para a
Educacdo, a Ciéncia e a Cultura (UNESCO), na Suécia as taxas de participacdo da populacdo na

educagdo de adultos atingem 50%.

Nesse pais a educagdo de adultos € ministrada de vdrias formas e em condi¢des diversas.
A educaciao formal de adultos € organizada pelos municipios que procura minimizar as diferencas
de niveis de instrucdo da sociedade, permitindo aos participantes a satisfacdo do desejo pessoal
de aumentar os seus interesses, facilitando-os para estudos mais elevados, para vida ativa e

exercicio de responsabilidades civicas.

3.4.2 A educacao/treinamento na Franca

Até 1970 as empresas francesas utilizaram a inspecao e testes como Unicas atividades do
controle de qualidade e no ano de 1978 os dirigentes e administradores deste pais foram ao Japao
com a finalidade de analisar e estudar as bases da produtividade japonesa. A mudancga desta
cultura empresarial ocorreu lentamente e s6 a partir da década de 80, do século passado, que 30%

das empresas com mais de cem funciondrios possuem um departamento de qualidade.
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Ao constatar a evoluc@o das industrias do Japao, cujas bases de sustentacdo para o
desenvolvimento do controle de qualidade total sdo os circulos de controle de qualidade, em 1981

esses sistemas japoneses € adaptado e institucionalizado na Franca.

Destarte, conforme Gogue, citado por Juran e Gryna (1993), mostra que na Franga, a
partir de 1980, as institui¢des de ensino incluiram cursos de controle de qualidade (QC) em seus
curriculos, destacando:

= Université de Technologie de Compiegne (UTC) — titulo de engenheiro de
controle em 3 anos com 60 estudantes por ano

= FEcole Spéciale des Travaux Publics

» Ecole des Hautes Etudes Commerciales (HEC) — oferece 32 horas de
conferencias por periodo.

= Ecole Supérieure de Comerce de Paris

3.4.3 A educacao/treinamento na Alemanha

Segundo Schlétel, citado por Juran e Gryna (1993), a garantia da qualidade na economia
alemd'” sempre esteve presente sem que houvesse uma mudanca fundamental na abordagem

basica da qualidade. Os métodos progressivos sao usados, embora com certa hesitacao.

Ainda segundo o autor, entre os anos de 1928 a 1929, os engenheiros e cientistas alemaes
organizaram uma Conferéncia sobre métodos estatisticos no controle de processos sem ampla
aplicacdo. Nesta época, na industria alema, a qualidade do produto é assegurada pelo emprego de
trabalhadores habilitados, bem treinados, sem muita especializacio e de inspetores que

representavam a administragdo.

Em 1950, inicia-se a aplicacdo dos métodos estatisticos modernos. Dois anos depois os

alemdes publicaram o primeiro livro sobre métodos estatisticos na pesquisa téxtil, o qual

19 Todas as informagdes deste pais referem-se 2 Alemanha Ocidental, no periodo anterior a reunificacdo alema.
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descrevem amplamente todas estas técnicas de ensino para o trabalho de producao, investigacao e

pesquisa.

Na Alemanha, todos os anos cerca de quatro mil pessoas participam de cursos e
semindrios de treinamentos e educacdo em qualidade, onde a DGQ (Deutsche Gesellschaft fur
Qualitat — Sociedade Alema para a Qualidade) facilitou para que idealistas adaptassem conceitos
modernos de qualidade e os introduzissem nas industrias. Devido a estas iniciativas e atividades

desses especialistas, os padrdes atingiram qualidade notadamente em altos patamares.

As atividades da DGQ exercem um papel primordial nas atividades de treinamento, social
e cultural. As pessoas portadoras de defici€éncia (incluindo aquelas com problemas congénitos ou
decorrentes de acidentes) aprendem a teoria e a pratica de inspe¢do, bem como os métodos de
testes e controle de qualidade. Os aprovados no treinamento sio, assim, capacitados a trabalhar e

a se manter.

De acordo com Delors et al (2001), apds a reunificagcdo a Alemanha aplica o sistema
alemdo de formacao profissional onde suscita o interesse em todo o mundo, sendo um dos fatores

fundamentais para diminuir a taxa de desemprego dos jovens.

Esse sistema alemao, também chamado de “sistema dual” faculta as pessoas a aprenderem
na empresa € na escola, permitindo a formac¢@o em alternincia. O “sistema dual” fundamenta-se
no Instituto Federal de Formacdo Profissional. “E neste sentido hd que explorar, por exemplo, as

sinergias possiveis entre o saber e o saber-fazer, ou entre o saber-ser e o saber-viver juntos, (...)”

(DELORS, et al, 2001, p.116).

Nao obstante, conforme Syben (1998), o sistema de treinamento da inddstria da
construgdo civil alema adota metas que, inerente a inteng¢do precipua da tradicional qualidade
alema, tém sido impactadas pela falta da qualificacdo de seus trabalhadores e a presenca de

imigrantes que colaboram para agravar mais a situagao.
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Outrossim, as organizagdes que terceirizam as atividades construtivas exigem que as
empresas contratadas garantam a qualidade de servicos e produtos, deixando de proporcionar um

maior nimero de programas de treinamentos a partir da década de 70, do século XX.

Entretanto, por motivos alheios, ndo hd uma conexdo e interdependéncia entre os
trabalhadores e empresas, propiciando, portanto, um rebaixamento na eficiéncia e eficicia das

atividades existentes.

Conforme Syben (1998), as escolas vocacionais e centros institucionalizados
desenvolvem programas de treinamentos adaptidveis a nova situagdo para as formas de

cooperagdo e controle.

Constata-se também, no que se refere a responsabilidade das empresas terceirizadas e os
seus treinamentos profissionais, um excesso de contingéncia de profissionais oriundos de
diversos lugares e paises com baixo custo de mao-de-obra, tais como: Bulgdria, Eslovéquia,
Republica Tcheca, Portugal, Reino Unido, Polonia e outros, com conhecimento técnico aquém do

exigido no trabalho.

ApOs a reunificacdo alemd e a globalizacdo do mercado comum europeu, constata-se a
existéncia de novas varidveis na constru¢do civil e, por conseguinte, no comportamento e

desempenho dos integrantes que compdem a for¢a laboral alema.

3.4.4 A educacao/treinamento na Gra-Bretanha

Thoday, citado por Juran e Gryna (1993) e Williams (1972) comentam que, na Gra-
Bretanha e Europa Ocidental, o termo usado para administracdo da qualidade € garantia da
qualidade em vez de controle de qualidade (1972). O termo “garantia de qualidade” € utilizado
pela Organizacdo do Tratado Atlantico Norte (OTAN). Os procedimentos para qualidade sdo

muitos abrangentes e neles a garantia de qualidade é considerada como universal.
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A qualidade para os britanicos € dada em quatro 4reas principais:
= qualidade dos produtos;
= qualidade dos servicos;
= qualidade ambiental;

= qualidade das pessoas.

Destas quatro areas destaca-se para fins desta pesquisa, a qualidades das pessoas, relativa

a conduta pessoal, incluindo a educagio, sadde, riqueza e elemento para qualidade de vida.

Ainda Thoday (1993) afirma que atitudes e influéncias das pessoas contribuem para
determinar a qualidade. O Ministério da Educacdo e Ciéncia regulamenta o incentivo da

qualidade nos estudos académicos e destina verbas para pesquisa e desenvolvimento.

Conforme Agapiou (1998), a industria da construcdo € um dos setores que se esforca para
obtencdo da qualidade e a formacao profissional dos trabalhadores. Assim, as iniciativas para o
treinamento orientado para determinado fim sdo intensamente estudadas e avaliado através de

resultados obtidos.

Num primeiro momento, considera-se que a recessao tem colaborado com a diminui¢do
dos programas de treinamentos e ainda influenciado no pensamento da média dos trabalhadores:
os valores de qualificacdo sdo baseados na competéncia individual. Isso dificulta o trabalho
realizado para eficécia de grupos e as op¢Oes para os treinamentos tém sido mais complexas. Para
a segunda afirmacdo, Agapiou (1998) atribui as continuas iniciativas governamentais € a

freqliente alteracdo na politica de financiamento.

Ainda Agapiou (1998), destaca a necessidade de revisdo nos desenvolvimentos gerais do
treinamento e o seu impacto causado. Afirma que o aumento da profissdo liberal e a terceirizacdo
de mao-de-obra nos anos 80, do século passado, coincidiram com os baixos niveis de treinamento
formal. As empresas passam a realizar novos programas desenvolvidos nos proprios locais de

trabalho.
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Agapiou (1998) afirma que é imprescindivel que as empresas da construcdo identifiquem
suas reais necessidades de acordo com o contexto em que atuam os seus mercado e tecnologia.
Considera, ainda, que os clientes sdo as grandes fontes de exigéncias para mao- de- obra

qualificada.

N3do serdo somente necessdrios incentivos financeiros, mas também programas de
treinamentos designados a uma futura qualificagcdo. E necessdrio planejar, controlar e aperfeigoar

a qualidade (da Trilogia Juran).

3.4.5 A educacao / treinamento na Uniao das Repiblicas Socialistas Soviéticas

anterior as transformacoes do Leste Europeu

Egermayer, citado por Juran e Gryna (1993), afirma que todos os paises desenvolvidos,
independentemente de seu sistema social ou regime de governo, tém por objetivo primordial a
qualidade do produto. Para os paises socialistas a qualidade € fundamental para a economia
nacional. O aprimoramento da qualidade do produto constitui uma reserva significativa para o

aumento de produtividade e da venda nacional.

Nos paises socialistas, anterior a 1991, o controle de qualidade é desenvolvido como
Sistema Integrado de Controle da Qualidade (ICQS), que estd baseado nos padrdes da empresa
em conformidade com os padrdes do Estado, de seus ramos e outras regulamenta¢des. Uma das

func¢des do ICQS diz respeito a selecao, educagio e treinamento de pessoal.

A educagdo e treinamento em qualidade t€ém por objetivo qualificar os empregados, para

adaptacdes e implementacao do ICQS com desenvolvimento na década de 70 na Unido Soviética.
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Na Unido Soviética'' o 6rgdo central responsdvel pela metodologia em educacdo e
treinamento é o All Union Research Institute for Standardization (VNIIS GOSSTANDART), que
desenvolveu programas bdsicos para todos os empregados de empresas, para a educacdo em
qualidades nas escolas e orientagdo para a educagdo de trabalhadores cientificos no campo do

controle de qualidade.

3.4.6 A educacao/treinamento nos Estados Unidos da América

Nos Estados Unidos da América, para Juran (1995), a economia tem como base,
essencialmente, varios produtores e comerciantes autdnomos de produtos e servigos. As empresas

autdbnomas americanas sao distinguidas por apresentarem:

= uma grande concentracdo de atividades em poucas empresas;

= um alto grau de propriedade privada, ou seja, uma grande empresa possui Varios
proprietarios;

= aempresa € dirigida por profissionais que assumem a administragdo de tal forma a tornar

possivel a consolidacdo da qualidade exigida.

As empresas possuem a tendéncia de se organizarem de forma a delegar mais
responsabilidade aos funciondrios em geral que as equipes das quais fazem parte. Os dirigentes,
engenheiros e operdrios tendem a mudar de emprego com mais freqiiéncia do que seus colegas de
outros paises. Ao contrdario do Japdo, onde os funciondrios permanecem no emprego até a

aposentadoria (ver MORITA, 1986; ISHIKAWA, 1997; CORIAT, 1994).

Portanto, todas as atividades relacionadas a obten¢do da qualidade profissional se fazem

basicamente sobre o desempenho e eficécia individual.

' As informagdes da qualidade nos paises socialistas referem-se ao perfodo anterior as transformagdes do Leste
Europeu (JURAN, 1993).
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Segundo Juran (1995), nos Estados Unidos, até 1980, o treinamento em administracdo era
intensamente concentrado nos departamentos de qualidade. Isso fez com que, conseqiientemente,
grande parte desse planejamento de qualidade fosse feito por pessoas com diferentes assuntos,
como responsabilidade principal. Esse planejamento feito por pessoas experientes, sem serem
especialistas, ocorreu para todos os niveis e funcdes, aparecendo deficiéncias como falta da
participacdo dos clientes internos de uma abordagem sistematica, métodos e ferramentas

modernas.

Essas lacunas dificultaram a elevagdao da competitividade em qualidade, tornando-se
deficiente o treinamento. As empresas que tentaram o aperfeicoamento da qualidade em grandes
escalas constataram que seus gerentes ndo estavam treinados suficientemente para o controle total

da qualidade (TQC).

Juran (1995), mostra que durante os anos 80, do século passado, as empresas americanas
passaram a intensificar mais a participagdo nos treinamentos dirigidos para o controle de
qualidade em varios niveis de pessoal, destacando a consciéncia, o aperfeicoamento, a

administracao, ferramentas adequadas para obtencdo de resultados satisfatdrios e competitivos.

Os treinamentos foram intensificados para os gerentes e operdrios, mas, os resultados
obtidos ndo foram correspondidos de acordo com a expectativa empresarial. Assim, até o final
dos anos 80, as empresas americanas permanecem com grandes dificuldades no que diz respeito a
qualidade do produto. “A chave para a competitividade em qualidade é o ritmo de seu

aperfeicoamento” (JURAN; GRYNA, 1993, p.195).

Era preciso a participa¢do da administracdo superior. Mesmo assim, a empresa necessita
de anos para adquirir o habito do aperfeicoamento. “Vdrios anos sdo necessdrios para conduzir o
teste piloto, analisar os resultados e estender o conceito a toda a empresa” “No geral, o prognostico é

melancolico. Ndo ¢ muito provdvel que as empresas americanas consigam alcancar uma total

competitividade em qualidade antes do Século XXI” (JURAN; GRYNA, 1993, p.196).
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Conforme Conger e Fulmer (2003), entende-se que ndo se deve apenas aplicar
treinamentos com base na producdo, mas enfatizar um sistema educacional para que as pessoas
tenham a capacidade de discernimento e participacdo, criando novas idéias e desenvolvendo
novas habilidades. “Programas de action learning como o da Lilly tém um duplo propdsito: sdo fontes
de experiéncia capacitadoras para o pessoal — que é obrigado a olhar além de seu silo funcional para

solucionar grandes problemas estratégicos e, com isso, aprender algo daquilo que é exigido na geréncia

geral — e produzem idéias aproveitdveis pela empresa” (CONGER; FULMER, 2003, p.62).

3.4.7 A educacao/treinamento no Japao

Conforme Garvin (2002), as décadas de 40 e 50, do século XX, constituem periodo de
reconstru¢dao do Japao e, em decorréncia dos efeitos da Segunda Guerra Mundial, consolidacao

dos processos e técnicas para o controle de qualidade nas suas empresas.

Com a criacdo da Unido dos Engenheiros e Cientista Japoneses (JUSE) em 1946,
propicia-se a vinda de trés pesquisadores norte-americanos ao Japao, W. Edwards Deming,
Joseph M. Juran e Armand V. Feigenbaum, com a finalidade de orientarem e ensinarem as
empresas uma estratégia de gerenciamento que as possibilitem melhorar a competitividade e a

garantia de qualidade de seus produtos e servigos.

Desses pesquisadores, o fisico e especialista em técnicas de amostragem através de
calculos estatisticos, W. Edwards Deming foi o primeiro a iniciar palestras e semindrios pelo
Japao, no ano de 1950 e retornando nos anos 51 e 52, do mesmo século. Em 1954, a convite da
mesma entidade de classe (JUSE), o engenheiro J. M. Juran e o cientista A.V. Feigenbaum

despertam os japoneses para a garantia de qualidade em todos os niveis das empresas.

Ainda Garvin (2002), o dr. Deming estende-se além da mera técnica estatistica e procura

sempre em seus ensinamentos ao encorajamento dos profissionais nipdnicos a adotarem uma
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abordagem sistematica para resolver problemas, que mais tarde tornou-se conhecido como Plan,

Do, Check , Action (Planejar, Fazer, Checar e Agir)- PDCA ou Ciclo de Deming.

Atendo-se a esse mesmo segmento de evolucao histérica, em Kondo, citado por Juran e
Gryna (1993), anteriormente a 2* Guerra Mundial, o Japao apresenta um desenvolvimento e
aplicacao do controle de qualidade (QC) muito limitado, cujos produtos estdo abaixo dos padrdes
internacionais. Somente algumas empresas se destacam para o uso militar, mas sem nenhum

sucesso nas técnicas de produ¢do em massa.

Através dos métodos estatisticos, intensamente desenvolvidos pela JUSE (Japanese
Union of Scientists and Engineers), os académicos Ishikawa, Asaka, Kogure, Mizuno e
Moriguchi levam os engenheiros japoneses a constatarem sua eficicia para determinar as causas
de variacdo nos processos de manufatura, esclarecer a relacio mutua entre as condi¢des de
manufatura e a qualidade do produto e reduzir a for¢a de trabalho necessdria para inspecao,
através de técnicas de inspe¢do por amostragem. Esses métodos permanecem durante dez anos
seguintes apds sua implantagcdo restritos as dreas de manufatura e inspe¢do (industrias quimicas e

metalirgicas).

Ja as industrias da construcdo civil e outras, permanecem indiferentes as atividades
voltadas ao controle estatistico de qualidade. E necessdrio que, em 1954, J. M. Juran tenha

proferido varias palestras, que estimularam a expansdo do conceito de controle de qualidade.

Segundo Deming (1997), para implantar definitivamente o controle de qualidade no
Japdo, percebe-se a necessidade da valorizacio dos operdrios japoneses, COmMO seres
potencialmente capazes, que sem a conscientizacdo, participagcdo e esforco no trabalho didrio dos

mesmos, a qualidade ndo seria alcancada.

Conforme Ishikawa (1997), em 1956 sdo planejadas e executadas transmissdes de radio
em ondas curtas durante 12 semanas, sendo continuados pela NHK (Corporacdo Japonesa de

Radiodifusao) até 1962. Neste mesmo ano, a JUSE (Japanese Union of Scientists and Engineers)
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comeca a publicar mensalmente a revista controle de qualidade de superiores em que os objetivos
sdo:

* educacdo e treinamento;

= formacdo dos circulos do controle de qualidade (QCC);

= aplicagdo do conhecimento dos trabalhadores as tarefas didrias, bem como alcance das

metas estabelecidas e elevacao da capacidade produtiva de cada trabalhador.

No que diz respeito a essa pesquisa, a implantacdo do controle de qualidade apresenta a
finalidade de aperfeicoar a habilidade de lideranca e administracdo dos supervisores, funcionar
como um nucleo por toda a empresa e elevar o moral do trabalhador, criando um ambiente de
conscientiza¢do para a qualidade e necessidade do aprimoramento. Desenvolve-se o respeito pelo

fator humano.

A resolucdo de qualidade vem acontecendo no Japao desde os anos 50, do século passado,
até os dias de hoje. Atribui-se essa adocdo e desenvolvimento do controle da qualidade ao
ambiente cultural japonés que apresenta uma adaptabilidade muito alta as caracteristicas
produtivas estrangeiras, alta densidade demogrifica e a competicdo entre as empresas, com
relacdo aos mercados interno e externo, ¢ homogeneidade da sociedade japonesa, com mesma
raca e lingua. Destaca ainda que os empregados permanecem no emprego a vida inteira, além do

saldrio por antiguidade (NENKO).

Kondo, citado por Juran e Gryna (1993) destaca o alto nivel educacional, o que facilita a
compreensdo por parte dos trabalhadores dos programas anuais aplicados para o aperfeicoamento

da qualidade (da Trilogia Juran: Planejar, Controlar e Aperfeigoar).

No Japao o estudo sobre a educagdo em controle de qualidade conforme ji citado
anteriormente, inicia-se no ano de 1949, onde integrantes do grupo de pesquisas do controle de
qualidade da JUSE (Japanese Union of Scientists and Engineers) entendem que um modelo de
controle de qualidade naquele pais deveria ser criado em funcdo das diferencas de formacdo e

padrdes culturais entre o Japao e os paises ocidentais.
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A participacdo € estendida a todos os funciondrios, facilitando a aceitacdo total do
controle de qualidade. O treinamento e a educacdo desde 1950 t€m incluido a todos, desde a

administracao superior até os funcionarios de menor nivel hierarquico.

Ainda segundo Kondo, citado por Juran e Gryna (1993), atualmente no Japao h4 mais de
quarenta cursos de treinamento em controle de qualidade, todos com a educacdo como base

principal para se conseguir resultados satisfatorios.

O treinamento intensivo abrange supervisores e operarios constituindo fator indispensavel
para a criagc@o e desenvolvimento dos circulos de controle de qualidade (QCC), criados em 1962,
cujas atividades sdo as realizadas pelos proprios operdrios nas fabricas. O trabalhador deve ter a

consciéncia da qualidade e grande senso de responsabilidade.

De acordo com Campos (1999), os operdrios japoneses possuem o hdbito para o
cumprimento de regras e procedimentos especiais pelo cliente, hdbito para o cumprimento dos
procedimentos determinados pela empresa. Esses hdbitos constituem grande parte da
autodisciplina (shitsuke), um dos sensos que compdem os “5 S”'* (programa largamente usado

nas empresas do Japao e outros paises).

Com respeito a construgdo civil, Gann (1996) afirma que no Japao a correlacdo técnica
e cientifica entre as inddstrias automobilisticas e de construgdo civil, torna-se uma pratica de
recursos atrativos, com baixo custo na execucdo e no comércio de servicos e produtos,
minimizando perdas. O beneficio tecnoldgico entre essas corporacdes de setores industriais
tercidrio e secunddrio, respectivamente, ¢ fundamental para atender a comunidade em geral,
tornando real o desenvolvimento da aprendizagem tecnoldgica, em consonancia com a economia

de escala.

25 S : senso de utiliza¢do (Seiri), senso de ordenacdo (Seiton), senso de limpeza (Seiso0), senso de asseio
(Seiketsu) e senso de disciplina (Shitsuke). S S no canteiro / Maria Livia da Silva Costa, Vera Licia do Nascimento
Rosa. Sao Paulo (1999).
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3.4.8 A educacao/ treinamento no Brasil

Para Goulart (1992) os programas devem estar de acordo com a necessidade de integrar
a dimensdo internacional compativel com o planejamento, controle e aperfeicoamento das
empresas para se alcangar a qualidade. Afirma o autor que esses programas de treinamento no

Brasil tém que seguir uma visdo internacional.

Ressalta ainda que os programas devem ser aplicados por todas as dreas da empresa,
criando mentalidade e comportamento com padrdes atuantes de forma a atender as corporagdes

internacionais.

Ao se referir a drea gerencial, os programas devem acompanhar e examinar as praticas
através da estratégia da empresa, relacionamento ambiental e organizacional, atualizando e
motivando os profissionais para o desenvolvimento de suas potencialidades. Para as &reas
técnicas de producdo os programas devem estar calcados no treinamento fundamental para o

aumento da produtividade e competitividade da empresa.

Goulart (1992) acredita nos programas de treinamentos do SENAI e SENAC oferecidos
aos funciondrios das empresas nas quais esses deveriam ser instruidos em nog¢des bdsicas de
comércio internacional. Assim estimulados, eles transmitirdo ao pessoal da producdo o conceito
de padrdo internacional do produto, as exigéncias do consumidor internacional e nocdes dos

paises consumidores dos produtos realizados pela empresa.

Afirma que o treinamento técnico dos funciondrios da produgdo devera contemplar nao
s6 os cursos especializados no Brasil, como as empresas deverdo financiar programas
permanentes de viagens ao exterior, a fim de que possam conhecer novas praticas internacionais,

as tendéncias das empresas visitadas e o perfil do consumidor daquele pais.
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Reforca ainda a necessidade de se implantar programas de capacitagcdo de recursos
humanos, de acordo com a realidade econdmica e social do pais, para a internacionalizacdo

dirigida a funciondrios de 6rgdos governamentais ligados ao comércio exterior.

Devido a grande importancia da qualificacdo profissional e com a alta densidade
demografica, ndo sé das zonas rurais, mas principalmente nas zonas urbanas e regides das
periferias, o Sindicato da Industria e Constru¢ao do Estado de Sao Paulo (SindusCon-SP), criou
em 1993 o projeto “Canteiro Escola”, atualmente Centro de Treinamento Profissional (CTP), cuja
atividade tornou-se possivel através de parcerias com prefeituras, empresas e escolas Senai

(SindusCon-SP, 1993).

Segundo o Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial-SENAI, a educacao profissional
procura atender profissionais de diversos segmentos a nova Lei de Diretrizes e Bases da
Educacdo (LDB), no sentido de que a qualificagdo profissional tenha um tempo limitado,
disponibiliza o profissional para o mercado de trabalho e com a intencao de emprega-lo, o Centro
Nacional de Tecnologia da Constru¢do (CENATEC), adota metodologias de ensino flexiveis que
levam ao aperfeicoamento continuo através de cursos e programas embasados com a demanda de
mercados e condizentes com a evolugdo tecnoldgica da indudstria da construgdo civil, cursos de
Educacdo a Distancia, cursos e programas estabelecidos em regime de parceria e/ou convénios,
avaliacdo procurando o reconhecimento da formacdo ndo formal através de credenciamento e

certificacdo para os cursos técnicos em construcdo civil, e formacdo de mestres de obras

(Relatério de Gestao, 2000).

O CENATEC também oferece cursos de Educacdo Continuada para: pedreiro,
encanador hidrdulico, eletricista, armador (ferreiro), carpintaria de formas, carpintaria de

telhados, pintor de obras, serralheiro de aluminio e desenhista.

A escola conta com uma estrutura capaz de assessorar empresas na implementagdo de
sistemas de qualidade, meio ambiente e outros, aprovado pelo LETEC — Laboratério de Ensaios

Tecnoldgicos da Construgdo, prestando servicos de ensaio em agregados, solos, cimento,
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concreto e argamassa colante (estes estdo sendo preparados para o credenciamento junto ao

INMETRO, conforme ISO Guia 25).

Os Centros de Treinamento Profissional t€m por base normas, orientagdes pedagdgicas

e técnicas com a finalidade de preparar e qualificar o trabalhador da construcao civil.

Com a intencdo de melhorar a qualidade nas empresas, o Sindicato da Industria da
Construcao Civil (SindusCon—SP), em parceria com o Senai, prefeituras e empresas possui no
Estado de Sao Paulo 36 Centros de Treinamento Profissional (CTPs) que estdo interligados as 9
sub-sedes regionais do SindusCon — SP e visa a necessidade de qualificacao profissional de mao-
de-obra da construcio civil, gerando melhor qualidade profissional com maior produtividade nos
diversos setores em que sdo aplicados. A subsede de Campinas pertence a Regional Centro Leste,
contando com cinco centros em Campinas e cinco distribuidos nas cidades de Jaguariina,

Valinhos, Paulinia, Serra Negra e Limeira (SindusCon - SP — regional Centro Leste, 2000)

As atribui¢des para cada Centro de Treinamento Profissional (CTP) variam conforme as
necessidades locais, que usualmente se concentram na formacgdo do pedreiro eclético (assentador
de massa de revestimento, azulejo, pisos), sob orientacdo de instrutores com experiéncia

comprovada como mestre-de-obras. A pesquisa realizada ocorreu até o ano de 2000.

As figuras 3.1 e 3.2, da pdgina seguinte, mostram o comportamento de participantes que
se aperfeicoaram nesses centros de treinamento. E interessante ressaltar que na figura 3.1 mostra-
se um apice e um apogeu durante sete anos de atuagdo dos CTP’s. Esse reflexo trata diretamente

das quantidades de vagas e programas oferecidos pelo centro.

Ja a figura 3.2 mostra um conjunto de comportamentos das cidades referentes até o

curso de 2000, nos quais esses programas sao aplicados.

A sistematizacdo pedagdgica e administrativa consiste em matriculas de interessados em
turmas que tém duracdo anual, com as aulas tedricas e praticas normalmente ocorrendo no

periodo noturno, em horério de 19h00 as 21h30.
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Figura 3.1 — Comportamento da quantidade de alunos para a cidade de Campinas
durante os anos de 1993 a 2000".
FONTE: REGIONAL CENTRO-LESTE- SindusCon-SP, 2000
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Figura 3.2 — Comportamento da quantidade de alunos para as cidades vizinhas de
Campinas durante os anos de 1993 a 2000.
FONTE: REGIONAL CENTRO-LESTE-SindusCon-SP, 2000

13 A elevacio e a queda do grifico reflete diretamente a quantidade de cursos oferecidos por 08 CTPs do municipio.



Capitulo 3: Revisao Bibliografica 120

Sao feitas palestras periddicas por instrutores qualificados e as tarefas praticas em
canteiros de obra, onde os resultados sdo avaliados conjuntamente pelos instrutores e mestres-de-
obras. Estes, por sua vez, apresentam relatérios de desempenho de aprendizagem dos alunos ao

SindusCon-SP e Senai local.

H4 parceria com as prefeituras locais que se comprometem com a cessdo do espaco
fisico e com o pagamento das taxas de luz e dgua. As empresas locais geralmente fornecem
materiais basicos tais como cimento, agregados graido e middo, areia, britas, madeiras e outros
materiais. O uso de manuais, figuras ilustrativas, bem como videos, slides, transparéncias permite

um melhor entendimento tedrico do participante.

Na parceria com o Senai local, o SindusCon-SP entende que as empresas, ao promover
cursos de atualizacdo para os funciondrios, garantirio melhor desempenho de producao,
sobretudo através de uma auto- avaliagdo por parte dos trabalhadores, dos procedimentos de
qualificacdo uma vez que a economia, segurancga e garantia de emprego constituir-se-ao em metas
que deverdo ser atingidas num ambiente em que tudo estd relacionado com a modernizacio e

competitividade no setor.

Entretanto nem todos os participantes buscam atualizacdo de conhecimentos através dos
seus proprios vinculos empregaticios, ou melhor, a grande maioria dos trabalhadores que buscam
esses cursos ¢ de classe social baixa, desempregados e despreparados, que procuram uma

profiss@o para seu sustento pessoal e familiar.

Dessa forma, ao concluirem os cursos e suas exigéncias, uns vao atender informalmente

a sociedade, e, outros atender as empresas cujo objetivo se propde o SindusCon — SP.

Nesta apresentacdo inicial, verificou-se que os cursos oferecidos para qualificacao dos
profissionais da construcdo civil, facilitam reintegracdo social, inserindo-os na comunidade em

que convivem.
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A figura 3.3 apresenta o nimero de alunos treinados no Municipio de Campinas, em um
periodo de sete anos, na década de 90 (século XX). E interessante verificar que o curso mais
procurado foi o curso de eletricista, no qual 1182 alunos foram treinados, e verificando na figura
3.1, o ano de 1998 foi o que mais teve a procura de aperfeicoamento. Na figura 3.4 vé-se a
quantidade de cursos que foram oferecidos. O curso de encanador ndo foi oferecido em nenhum

dos anos, e o curso para fachadeiros s6 ocorreu no primeiro ano de implantacao do programa.

Observagao: O Anexo G apresenta todos os graficos das cidades vizinhas ao municipio

de Campinas que contém o Centro de Programa.

632 Revestidor
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660 Azulejista

4 Fachadeiro

1182 Eletricista

Figura 3.3 — Numero de alunos treinados nos cursos de treinamento na Cidade de

Campinas, total de alunos: 3232.

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Figura 3.4 — Cursos oferecidos na Cidade de Campinas, total de cursos: 245.
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Para atender aos propdsitos desta pesquisa, o treinamento para a qualificacdo de mao-
de-obra na construcao civil € necessario e fundamental a fim de garantir e aumentar a producao e
a eficiéncia das empresas, melhorando o nivel dos trabalhadores e garantindo a participacao ativa

no planejamento, controle e aperfeicoamento da qualidade profissional.

Impende-se que se fagca o treinamento baseado na educagdo, no respeito mutuo e total
confianga na capacidade cognitiva do trabalhador. Conforme Ishikawa (1997), no ocidente o
treinamento € visto como treinamento técnico. S6 o treinamento técnico nao € adequado ao nosso
propésito. E preciso educar. “(...) e focalizaram fortemente a educagdo e o treinamento” (GARVIN,

2002, p.261).

Conforme Stachuk'* (2004), a pesquisa do IBGE e do IPEA no ano de 2002, indica que
somente 11% das empresas investem na educagdo no Brasil. Caracteriza-se, com isso, a
preocupacdo com o desenvolvimento cognitivo das pessoas que pertencem as empresas do
terceiro setor que, com o intuito de conscientizar € promover a interacao entre seus funciondarios e

suas familias para atingirem niveis de qualificac@o profissional desejados.

Baseado nessa reportagem, o nimero de empresas privadas que investem em educacao
tende a aumentar, segundo Fernando Rossetti, diretor-executivo do grupo de Institutos,
Fundacdes e Empresas (GIFE). A educacdo como um processo continuo e eficaz para o
crescimento pessoal e social ja tem sido implementada por algumas empresas, tais como: a

Fundagdo Bradesco, a Embraer, a Coca — Cola, a Fundacao Itad Social e outras.

Entretanto, espera-se que as empresas nacionais € internacionais compartilhadas com
orgdos governamentais, instituicdes de ensino de todos os niveis, bem como toda a sociedade,
tenham como empreitada magna a educagdo para atender a demanda estrutural a fim de garantir e
controlar a qualidade de seus produtos, servigos, satisfacido pessoal e orgulho dos seus participes.
“A educacdo, a indistria e o governo devem interagir como sistema, com cooperacdo — onde todos saem
ganhando (...) Dar a todos a possibilidade de se orgulharem do seu trabalho” (DEMING, 1997, p.24-
25).

14 Jornal Folha de Sdo Paulo/Cotidiano, 2002.



4. METODOLOGIA

O tipo de pesquisa a ser abordada para formacdo e qualificacdo profissional dos
trabalhadores da construcao civil, segundo Cervo e Bervian (1983), procura colocar a disposi¢cdo
do académico o instrumento cientifico e metodolégico bdsico. No momento da introducdo da
disciplina de metodologia da pesquisa descritiva qualitativa no inicio dos anos 70, a bibliografia
era escassa neste campo, existindo poucas obras sobre o assunto, envolvendo o valor e a
importancia das ciéncias e seus métodos especificos, o que justificava orientagdes através da
Filosofia das Ciéncias. Assim, os autores se propuseram a esquematizar simples e logicamente,

todos os passos de um trabalho cientifico.

Ainda como apoio monografico, o texto de Salomon (2002), se apresenta alicercado em
trés partes: a primeira com os principios basicos estabelecendo condi¢des para se aplicar métodos
de estudo, de leitura, de como fazer resumos que compdem conjunto imprescindivel a quem se
propde a elaborar e praticar uma pesquisa cientifica; a segunda, mostra com precisdo as formas
caracteristicas para a realizagcdo e apresentacdo desses trabalhos; a terceira, a elaboragcdo de uma
monografia que é o objetivo fundamental dessa forma de pesquisa, na qual a qualificacdo
profissional dos trabalhadores por educagdo e treinamento torna-se fundamental para a empresa

como um todo.

Com base nessa pesquisa descritiva qualitativa, e imbuido nesse segmento para se
alcancar a garantia de qualidade nos produtos e servigcos de mao-de-obra, sem eximir a atencio a
inter-relacio com os projetos e dedicagdo com o cliente em geral, entende-se que a forca

propulsora para a exceléncia organizacional se faz necessaria baseando-se na capacidade e no
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comprometimento da administracio em promover uma gestdo estratégica, participativa,

facilitando, deste modo, a eficacia do sistema como um todo.

Outrossim, estimula-se os funciondrios a uma inten¢cdo comum e duradoura, apreciando
os valores, as diretrizes e os métodos estratégicos de lideranca da empresa e co-

responsabilizando-os com os resultados esperados e obtidos.

Ao estabelecer os objetivos e os métodos da administragdo, no que diz respeito aos
propositos da organizacdo em geral, facilita-se o compromisso e engajamento das pessoas, com
base na confianca, dedicacdo e no relacionamento interdependente. “A compreensdo intersubjetiva
requer a imersdo nos significados compartilhados. Sociologos e antropologos tém demonstrado que a
funcdo essencial das normas culturais é prover os membros de um grupo ou sociedade com definicoes de
situagdes inteligiveis e intercambidveis no coletivo. Sem isso a vida social seria impossivel” (MINAYO;

SANCHES, 1993, p.246).

O planejamento da empresa, com uma visdo de futuro, precisa ser definido e
transparente para se obter sucesso em longo prazo, uma vez que, através da busca de exceléncia
no alcance de suas metas, deve apresentar compromissos continuos com todos os integrantes da
organizacdo. “Agora, a maioria de nds, mesmos aqueles com dotes modestos terdo que aprender a se

desenvolverem. (...) E ainda, uma pessoa so pode agir pela sua habilidade. Ndo se pode atuar sozinho,

precisa de outras pessoas” (DRUCKER, 2005, p.100).

Esse trabalho académico que se propde para a qualificacdo profissional permite ao
pesquisador a andlise qualitativa na pesquisa como forma de trabalho metodolégico das ci€ncias
humanas, procurando melhorar o entendimento do mesmo em relacdo ao comportamento e
desempenho dos trabalhadores e de suas empresas, na cidade de Campinas e regido do estado de

Sao Paulo, nos dltimos dez anos.

Baseado no contetdo das dreas de ciéncias humanas e dos resultados apresentados pelas
ciéncias exatas e tecnoldgicas, essa pesquisa apresenta a necessidade de reavaliar as condi¢des e
ambientes de trabalho existentes nas empresas para que a qualificacdo profissional contribua para

melhoria do controle de qualidade e sua garantia; para isso impende-se a importancia da
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aplicacdo de programas de treinamentos, baseados na educagdo. Juntos, constituem um meio para
o crescimento do ser humano e sobrevivéncia da empresa, num continuum educativo: aprender a

fazer, aprender a saber, aprender a conviver juntos e aprender a ser.

E mister que o treinamento de trabalhadores e sua qualificacdo profissional sejam uma
ferramenta para a melhoria da qualidade na construcdo civil. Para este trabalho sdo necessarios
alguns aspectos bdsicos, a fim de ocorrer o desenvolvimento desta pesquisa. Neste contexto,

ressaltar-se-4 o planejamento, a verificacio e a execugdo da pesquisa que se apresenta.

O planejamento deverd apresentar condi¢des técnicas de procedimento para ser
executado, permitindo, assim, a condugdo dos objetivos desejados. Sendo assim o planejamento
envolve uma metodologia para tomada de decisdes que facilitard a escolha das alternativas
futuras da construgdo civil. E a formulacdo sistémica'’ de um conjunto de decisdes devidamente
integrado, que expressa os propdsitos de uma empresa e condiciona adequadamente os

empreendimentos a serem desenvolvidos.

Campos (1999) afirma que em muitas ocasides a educacdo tem sido confundida com
treinamento, o que ndo corresponde a esséncia desses fatores fundamentais para o desempenho e
comportamento dos trabalhadores em geral. A educag¢do € voltada para o desenvolvimento
cognitivo das pessoas, enquanto o treinamento, por si s6, é convergido para a eficiéncia nas

tarefas a serem cumpridas. “Esse tipo de abordagem sistémica e metddica da educagdo e treinamento é

ausente no Brasil, salvo honrosas excecoes” (CAMPOS, 1999, p.162).

Destarte, da Trilogia Juran, planejar, controlar e aperfeicoar sdo requisitos basicos e
fundamentais para as empresas que aplicam a educagdo/treinamento de profissionais. Consistem
na ordenacdo sistemdtica da conduta para efetivacdo de determinados objetivos. Mas € preciso
que haja deliberacdo pelas instituicdes que fardo este preparo técnico orientando as acdes para

que as metas da formacgao da qualidade possam ser alcancadas

"> Formulacéo sistémica: ordenacio sistemdtica da conduta para efetivacdo de determinados objetivos. Revista
Didatica, n.2, Sdo Paulo: Editora Cortez Ltda, 1975.
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A compreensdo das atividades de planejamento, tanto para os trabalhadores quanto
empresarios, como processo € sua inser¢ao na abordagem sistémica, possui carater fundamental
para executar uma primeira distingdo elementar e basica que ha entre o planejamento como um
processo € seu instrumento. No desenvolvimento deste trabalho procura-se evidenciar
procedimentos que viabilizem a qualificacdo profissional, em esferas limitadas de conformidade

com a situagdo real do pais.

Entende-se que um canteiro de obras, precedido por orientacdo e assessoramento
didatico-pedagdgico, permitird um desempenho profissional com trabalhadores qualificados,
baseando-se em normas, orientacdes pedagdgicas e técnicas, com a finalidade de propiciar o
aprendizado da profissdo do trabalhador na construcdo civil, reciclando, reorientando e
facilitando a interacdo com a propria empresa. “Sé a educacdo pelo trabalho assegura o

enraizamento das concepgoes filosdficas da organizacdo, todas elas baseadas na confiangca nas pessoas

e no compromisso de servir” (ODEBRECHTlé, 2004).

De acordo com Costa e Rosa (1999), com a modernizagao do setor da construcdo civil,
€ preciso renovar e melhorar a qualificacdo profissional em todo o seu complexo produtivo uma
vez que a qualidade das empresas torna-se imprescindivel ao produtor, cliente e principalmente

aos trabalhadores em geral.

A metodologia 5 S (Seiri, Seiton, Seisoo, Seiketsu e Shitsuke)'’ com origem no Japio,
no inicio dos anos 60 do século XX, tem contribuido muito para se alcancar tais objetivos e
metas. O programa 5 S tem apresentado beneficios s6lidos e baseia-se em conceitos simples,
permitindo a participagdo de todos os funcionérios, desde os administradores e equipes técnicas

até os trabalhadores da empresa.

Este programa promove mudanc¢as no comportamento das pessoas no que se refere ao
desperdicio de materiais e tempo ativando o desempenho dos profissionais, permitindo um

canteiro limpo, organizagdo, produgdo com mais qualidade e minimizando os custos da obra.

16 Revista Informe Publicitario, 22 de agosto de 2004
7 Ver nota 12 da pagina 115 —Capitulo 3: Revisio Bibliografica / Item 3.4.7
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E evidente que ao se utilizar o programa 5 S e outros, com os resultados citados acima,
observa-se a melhoria na auto-estima do trabalhador, no respeito aos seus pares, demais
funciondrios e a0 meio ambiente. A menos que se treinem os trabalhadores através da educagdo
para que o programa S S tenha bons resultados, de nada adianta quaisquer cronogramas por mais

bem elaborados que sejam. A seguir, segue as defini¢des dos 5 sensos:

1. SEIRI: Senso de Utilizagdo de Insumos no Canteiro

O senso de utilizacdo consiste no ato de separar os materiais, ferramentas, insumos e outros,
necessdrios ao bom desenvolvimento das atividades da obra. Da mesma maneira, a tudo o que ja foi

utilizado, ou seja, o que é desnecessario, deve ser dado um destino.

Para que isto funcione adequadamente na obra, devem ser seguidos alguns
procedimentos por etapas. A primeira consiste em selecionar procedimentos. Assim, considera-se

importante:

1* etapa: Selecdo de procedimentos, em que:
e deve-se tirar fotos antes do inicio dos trabalhos;
o sensibilizar a equipe, reconhecendo o potencial existente nas pessoas;

o selecionar itens e objetos, definindo a freqiiéncia de uso.

2% etapa: Descarte que consiste em:
e definir a area de descarte;
e definir a drea de depdsito de lixo;
e classificar os objetos quanto a freqii€éncia de uso;

e fazer o descarte.

Seguindo estas etapas, alguns resultados ja podem ser verificados de imediato. O
canteiro fica com dareas liberadas, ocorre o descarte de sucatas, armarios e demais itens
desnecessarios e todos os funciondrios da obra passam a participar desse processo. Percebe-se,
ainda, um reaproveitamento de recursos da obra, ji que os equipamentos desnecessdrios podem

ser utilizados em outros setores.



Capitulo 4: Metodologia 128

2. SEITON: Senso de Ordenacdo no Canteiro

O senso de ordenagdo consiste em organizar o canteiro de forma que tudo o que for
necessdario seja encontrado facilmente, com rapidez, seguranga e a qualquer instante. Torna-se

fundamental que cada coisa deve estar em seu devido lugar.

Para se obter uma melhor ordenacdo o canteiro deve ser dividido em setores,
identificados pelos proprios funciondrios. Devem ser demarcadas dreas perigosas e criado um
ambiente de lazer e descanso. Cada setor deve ter um funciondrio responsavel, possibilitando que

todos os setores do canteiro estejam sendo permanentemente supervisionados.

Um canteiro com bom senso de ordenacao apresenta varias vantagens. O canteiro fica
arrumado, ha rapidez e facilidade na busca de materiais e ferramentas e controle sobre o que cada
funciondrio usa. Verifica-se uma reducdo no indice de acidentes, economia de tempo dos

funciondrios e conseqiiente maior produtividade em geral.

3. SEISOO: Senso de Limpeza no Canteiro

Uma obra limpa sugere pouco desperdicio, organizacdo, boa utilizacdo dos materiais,
ou seja, o senso de limpeza ndo funciona sozinho, estd intimamente ligado aos outros sensos
descritos anteriormente. Praticar a limpeza significa ter o compromisso em manter o local de

trabalho sempre limpo.

Para uma limpeza efetiva do canteiro, deve-se tomar alguns procedimentos
consensuais:
e O padrao de limpeza da obra deve ser definido com o grupo;
e Deve-se identificar e fotografar os pontos ou locais de sujeira;
e As ferramentas e equipamentos devem ser mantidos limpos e organizados em

locais definidos;
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o Estabelecer 10 minutos de limpeza todos os dias para todos os funcionarios e
ndo apenas os serventes;

o Estabelecer o dia da grande limpeza;

e Espalhar lixeiras em locais estratégicos por todo o canteiro, inclusive nos

andares.

Os resultados destes procedimentos sdo a limpeza do canteiro, satisfacdo dos
funciondrios por trabalharem num ambiente mais limpo, maior controle sobre o estado de
ferramentas, equipamentos, reducdo de desperdicios, boa impressdo aos clientes e visitantes e

outros.

4. SEIKETSU: Senso de Asseio no Canteiro

O héabito do asseio permite conservar a higiene pessoal e a do ambiente de trabalho.
Com isso, sdo mantidas as condi¢des favordveis a saude fisica, mental e emocional das pessoas
da obra. A saide é fundamental para a felicidade de cada funciondrio e também de seus
familiares, o que reflete diretamente na produtividade. Um funciondrio feliz, com saide e

valorizado, tem condi¢des de progredir muito mais.

Um funcionério asseado deve estar com o corpo limpo, os cabelos cortados, a barba
feita, as unhas cortadas e limpas, roupas e uniformes lavados. Estas condi¢des sdo diferentes das
observadas, muitas vezes, em parte dos funciondrios das obras, mas para que haja mudanca, todo
o treinamento deve ser embasado na educag@o. Conscientizar os funciondrios das melhorias que

podem obter seguindo estas etapas.

Outras caracteristicas de uma obra que tem bom senso de asseio sdo os banheiros e
refeitorios limpos, uso de EPIs: Equipamento de protecdo individual, por todos os funciondrios,

participacdo dos grupos em atividades de lazer, descanso, e outros.
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Os resultados alcancados sdo limpeza pessoal e satde, canteiros com instalacdes
sauddveis, arejadas, iluminadas e mais agraddveis, economia no combate a doencas, empregados

bem dispostos e saudéveis, redugcdo de absenteismo, funcionarios asseados e mais educados.

5. SHITSUKE: Senso de Disciplina no Canteiro

A disciplina nada mais é que um sinal de respeito ao préximo e a si mesmo. Este senso
tem como objetivo desenvolve-la e propiciar a conscientizacdo a fim de que os funciondrios

cumpram as normas e tudo o que for estabelecido pelo grupo espontaneamente.

Entende-se que a disciplina possa ser alcancada através de uma série de medidas a
serem tomadas em que as normas devem estar definidas claramente. Os funcionarios devem ser
treinados, educados, respeitados para que a criatividade seja estimulada. A comunicacao interna
também € muito importante. Devem ser realizadas reunides semanais entre o gerente e/ou
engenheiro coordenador da obra e os funciondrios, a fim de que todos possam discutir o

processo de implantacdo do programa 5 S.

Como resultado, tem-se a implantagdo da gestdo participativa. O local de trabalho sera
disciplinado, ocorrerd um melhor relacionamento entre os niveis da obra, desenvolvimento do
espirito de cooperacdo e do trabalho em equipe, proporcionando o exercicio da cidadania e

respeito ao proximo.

Com a mesma inten¢do, observando-se o cronograma abaixo, verifica-se um exemplo
de planejamento de uma obra. O escopo desse € instruir os operdrios a serem eficientes e
objetivos em servico através do canteiro de obras. Segue-se ainda uma estimativa de ndmeros de

operéarios envolvidos em cada servico.
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Cronograma fisico

(Gerando um cronograma de materiais/componentes e mdo-de-obra necessdrios)

TEMPO 12" sem. | 13*sem. | 14" sem. | 15"sem.
estrutura tipo 4° pav 5° pav 6° pav 7°pav
Andamento
fisico da obra alvenaria tipo 1°pav | 2°pav | 3°pav
Inst. Elétricas
MATERIAIS
concreto (m°) 54 54 54 54
aco (kg) 4.800 4.800 4.800 4.800
Demanda por formas (m?%) 648
Materiais blocos (un.) 7.800 7.800 7.800
areia (m*) 10.2 10.2 10.2
cimento (sacos) 26 26 26
cal (sacos) 98 98 98
MAO-DE-OBRA
Estrutura 30 30 30 30
Demanda por Alvenaria 15 15 15
mao-de-obra inst. Elétricas 4 4 4 4
TOTAL 34 49 49 49
Alojados 15 23 23 23

Exemplo parcial para andar tipo de 300 m*

TABELA 4.1: Cronograma fisico

FONTE: SOUZA (2000)

Estimativa do niimero de operarios envolvidos em cada servico

SERVICO NUMERO DE OPERARIOS
Estrutura 30
Alvenaria 15
revestimento externo 10
revestimento interno 20
instalagdes elétricas 4
Instalacdes hidrdulicas 4

TABELA 4.2: Numero de operarios

FONTE: SOUZA (2000)
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Areas necessarias para estocagem de alguns dos insumos

MATERIAL QUANTIDADE CARAC. DO ESTOQUE AREIA (m%)

Cimento 200 sacos pilhas com 10 sacos 8,4
Cal 200 sacos pilhas com 15 sacos 4.8
Areia 10 m’ altura média de 0,8m 12,5
bloco 14x19x39 1.000 unidades altura média de 1,6m 7,5
Argamassa 1 m’ altura média de 34
intermediaria 0,3 m
chapas de 75 chapas até 75 chapas 4,5
compensado superpostas
argam. industr. 100 sacos pilhas com 10 sacos 4,2
em sacos
Madeira serrada 320 m altura média de 0,6m 6
azulejo/ceramica 100 m? altura média de 1,6m 4

TABELA 4.3: Areas necessérias para estocagem.
FONTE: SOUZA, (2000).

Souza (2000) tem por intenc¢do transmitir uma série de diretrizes de atividades que
possibilitem uma ordenacdo do processo criativo envolvido na tarefa de se projetar um canteiro
de obra eficaz e eficiente e concomitantemente um operdrio competente e satisfeito, ponto
central desenvolvido por esta pesquisa.”Sua qualidade pessoal influencia sua auto-estima. (...) O

quanto de auto-estima vocé tem é determinado por quanto vocé estd satisfeito com seu proprio

comportamento”(MOLLER, 1997, p.54).
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Sugestoes para a elaboracdo de um planejamento de obra
Data de inicio e
duracio
da atividade, em atividade, em semanas, por

semanas pavimento

Atividade Data de inicio e Data de inicio e duracfo da

Fim da atividade

Movimento de terra X
Contencido da
vizinhanca X
Fundacdes X
Estrutura do(s)
subsolo(s) X (por subsolo)
Sob a torre

Estrutura do térreo X
Estrutura dos andares X
Tipo
Estrutura do atico X
Estrutura da periferia X (para cada parte
do(s) subsolo(s) em que for subdividida)
Alvenaria do térreo X

Alvenaria do subsolo X (por subsolo)
Alvenaria dos andares
tipo X
Alvenaria do atico X
Revestimento interno X
de argamassa
Contrapiso X
Revestimento
argamassado X

de fachada
Instalagdes elétricas
Instalagdes hidraulicas

Azulejo
Ceramica de piso
Montagem dos
elevadores

T ol Pl Pl I

definitivos do prédio

b

Impermeabilizacdo da

cobertura ou telhado
Pintura X

TABELA 4.4: Sugestdes para a elaboracdo de um planejamento de obra
FONTE: SOUZA, (2000).
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7

Conforme Souza (2000), este é exemplo de um planejamento do cronograma

envolvendo aluno operario X operario.

A execucdo apresentou a condicdo técnica elaborada pelo planejado. Assim sendo,
buscou-se aulas préticas e tedricas e os embasamentos técnicos que consentiu-se de forma coesa

e categorica.

Espera-se que o objetivo precipuo e imediato seja dar uma contribuicdo a melhoria do
desempenho dos dirigentes das empresas no atual contexto da construgdo civil, o que podera
possibilitar uma integracdo cada vez maior entre os objetivos dos trabalhadores e os dos
dirigentes e do proprio conteido em questdo e dessa forma, facultar o desenvolvimento de
treinamentos para qualificacdo profissional. “O sucesso de uma organizacdo depende cada vez mais
do conhecimento, habilidades, criatividade e motivacdo de sua forc¢a de trabalho” (FNPQ: Fundacdo

para o Prémio Nacional da Qualidade, 2003, p.15).

Pretende-se observar a cultura e desempenho interno das organizagdes que se opdem
aos processos de mudanga, verificando andlises de contextos simples e de imediata aplicagdao
com minimo de dispéndio econdmico e ndo se ater a modelos globalizados que, em muitos

casos, ndo condizem com a realidade do pais.

Esta pesquisa concentra o seu universo de trabalho na cidade de Campinas-SP, no periodo
dos ultimos dez anos, entrevistando e coletando relatos em questiondrios aplicados as empresas que
atuam no mercado da construgdo civil e suas contribui¢des para melhorar a qualificacdo profissional
do trabalhador, procurando mostrar que a metodologia de pesquisa descritiva qualitativa'® podera ser

aplicada de forma isolada e/ou conjuntamente com outras entidades.

Para tanto essa pesquisa desenvolver-se-4 observando e coletando informagdes

estatisticas das empresas de Campinas-SP e regido. A preocupagdo preeminente desta pesquisa

18Metodologia descritiva qualitativa: trabalhar com o desempenho, comportamento do trabalhador, ou seja, coletar
dados e confronta-los. Interpretar nao deduzir.
Metodologia de trabalho: como elaborar trabalho em si. Estrutura do trabalho (ABNT, ISO e outros).
Metodologia cientifica: como se coleta dados definindo o universo de trabalho.
CERVO, BERVIAN, Metodologia cientifica, 1983, p.55
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académica tem por escopo o treinamento baseado na educacdo para a qualificagdo profissional
dos participes — fatores humanos — e do desenvolvimento das empresas de construgdo civil no

pais, em seu universo de atividades.

Para se obter dados que permitam entender e analisar a realidade da construcdo civil em
Campinas, a pesquisa realizada estendeu-se as empresas, associacdes de classes, CREA,

Sindicatos dos Engenheiros e da Construgdo civil.

E imprescindivel considerar-se que diante do modelo globalizante que ora o mundo
vive, ndo se pode deixar de enfatizar a qualificacdo do ser humano a fim de inseri-lo na sociedade
em que vive, promovendo seu crescimento social, politico e econdmico. Conforme Cervo e
Bervian (1983), através da metodologia descritiva qualitativa serd observado, registrado,

analisado e correlacionado fatos e fendmenos de forma cientifica.

Nessa pesquisa académica procura-se ressaltar as caracteristicas basicas das empresas que
atuam no mercado da construcio civil em Campinas e regido conforme o ANEXO F. Assim, o
questiondrio € realizado em duas partes: a primeira possui uma prévia descricdo da empresa,
averiguando se possui um plano diretor para seus funciondrios no que diz respeito a saide, bem
estar, relacionamentos e condicdes de trabalho; a segunda parte € direcionada ao programa de
educagdo/treinamento para qualificacio profissional indagando-se a existéncia desses programas

e de que forma os mesmos sdo direcionados aos trabalhadores.

Neste questiondrio fez-se o uso, em grande parte, de dados estatisticos qualitativos, isto €,
tipos de construcdo, campo de atuacdo das empresas estudadas, uso e tipos de parcerias, tipos de
profissionais e suas experiéncias apresentadas, orientacdo de programa de educacao/treinamento
para qualificacdo, financiamento de programas, receptividade pelos trabalhadores, observacoes
da empresa quanto a qualidade do servigo, satisfacdo pessoal, saude e integracdo entre oS

trabalhadores, utilidade do programa, uso de beneficios aos trabalhadores e comentérios pessoais.
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Com os dados estatisticos quantitativos tem-se: tempo de atuacdo da empresa no mercado da
construgdo civil, permanéncia dos trabalhadores na empresa, freqii€éncia e quantidade dos programas

de educacdo/treinamento para qualificacdo e quem sdo os responsdveis por ministrarem os programas.

A pesquisa € feita junto as empresas previamente contatadas, orientando consideragdes
iniciais sobre os questiondrios. Trata-se de consideracdes feitas aos funciondrios em geral,
englobando engenheiros, arquitetos, técnicos, estagidrios, secretarias, administracdo e o proprio

trabalhador.

Refere-se, ainda nessas consideracOes iniciais, ao sentido do programa de
educagdo/treinamento, isto &€, tipos de treinamentos realizados tanto em escolas
profissionalizantes quanto na propria empresa e/ou instituicdes afins, como palestras, workshop,
encontros, simpdsios, semindrios de seguranca, entre outros cursos que promovam a qualificacao
de todos os trabalhadores nos diversos niveis das empresas. A selecido dessas é independente de

seu porte e atuacao.

Acredita-se que, a mudanga de habitos da mentalidade e do comportamento da corporacao
industrial como um todo possa revitaliza-la, proporcionando uma revolu¢do no pensamento
administrativo. Por conseguinte, entre o comportamento € o desempenho dos funciondrios,

reconhece-se o valor das pessoas.

A administracdo precisa incentivar o trabalho dos recursos humanos (RH), onde
profissionais de diversas dreas como: médicos, psicélogos, pedagogos e outros, em consonancia
com a cultura da empresa e pautados na educagcdo, promovam o inter-relacionamento mais

freqiiente com todos os funciondrios, de tal forma a estabelecer a confiangca mutua entre todos.

Em concomitincia com essa intencdo, cabe aos dirigentes e a administracdo esclarecer e
reforcar os objetivos e métodos da empresa, criando habitos de leitura didria com textos simples
de interpretacdo e de maior comunicagdo. Aos mestres e encarregados das obras, promoverem

encontros com seus subordinados, a fim de que as idéias e liderancas fluam de maneira
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espontanea e continua. Nestes encontros, os dirigentes, administradores, engenheiros e outros t€ém

a oportunidade de realizarem palestras com os recursos diddtico-pedagdgicos existentes.

Nas reunides, a participacdo deve ser voluntdria. Nao obstante, deve-se criar condi¢des
para que todos os participantes expressem seus pensamentos e sugestdes de melhoria para a
andlise e desenvolvimento dos assuntos abordados, permitindo o consenso geral para

consolidarem a pratica nas tarefas estabelecidas.

Toda a discussdo e solugdo apresentadas, bem como seus autores independentemente de
suas posi¢des hierdrquicas, devem ser relatadas de forma a tornar piblico os interesses comuns
das pessoas e grupos. Os nomes dos participantes devem ser expostos em murais € ou vias de
comunicacdo, valorizando suas contribui¢des.”Os empregados tém um certo senso de satisfacdo e de

responsabilidade quando véem seus nomes publicados...” ISHIKAWA, 1997, p.144).

Para que as reunides possam ter efeitos satisfatérios, tanto para a empresa quanto para os
funciondrios, deve-se agendar vérios encontros com grupos pequenos, com um numero de
participantes inferior a quinze. Em seguida, quando todos os funciondrios ja tiverem realizado os

encontros, promover uma reunido geral, a cada dois meses.

P
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Figura 4.1: Torre - Eng. Felipe e Eng. Fujimoto. -iqgura- 4.2: Edif. Residencial-B-airro Morumbi-SP
Fonte: Eng. Fabricio Bassani, 2005. Fonte: Eng. Fabricio Bassani, 2005.
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Figura 4.3: Funciondrios — Canteiro de obras
Fonte: Eng. Fabricio Bassani, 2005.

Sob a égide de inten¢do e compartilhamento humanistico, busca-se a qualidade do produto
e de seus servicos prestados promovendo o crescimento da empresa, funciondrios e satisfacdo dos

clientes.

Imbuidos na revolugdo do pensamento administrativo citado e vivenciado por
pesquisadores como Deming, Ishikawa, Juran, Feigenbaum, Crosby, Shiba, Falconi Campos e
tantos outros icones da qualidade cabe a missdao, ou melhor, o privilégio dos dirigentes superiores
das empresas educarem seus funciondrios e delegarem tanta autoridade e confianga o quanto for
possivel e deixarem que eles facam e conduzam suas tarefas livremente. “As organizacdes ndo sao

mais construidas pela forca mas na confianca.” (DRUCKER, 2005, p.107).



5. RESULTADOS ESPERADOS

Face a situagdo econdmica e social pela qual passa o pais é fundamental a reformulacao
dos principios culturais no que diz respeito ao setor de construcdo civil. O movimento de
modernizacdo desse setor exige a necessidade de renovagdo e melhoria em todo seu processo

produtivo.

Conforme Costa e Rosa (1999), no Brasil, desde o inicio da década de 90 do século
passado, constata-se uma acdo continuada para a elevacdo da qualidade, produtividade e melhoria
continua, impulsionada pelo setor privado, entidades de classes (sindicatos, associacdes e outros),

institutos, empresas de consultoria e Universidades.

Nesse periodo e até os dias de hoje, a implantagcdo de programas de qualidade
desenvolveu-se entre as empresas construtoras, verificando-se que vérias delas estdo certificadas
pelas ISO 9000/9001/9002/9003/9004, 9001:2000, 14000 e pelos sistemas evolutivos como a
QUALIHAB, em Sao Paulo.

Admite-se que esta fase de transicdo possa causar transtorno em toda a organizacdo de
uma empresa, tanto no corpo administrativo quanto no dos funciondrios em geral, atingindo o

cliente na sua expectativa de qualidade, produtos e servicos.

Assim sendo, € necessdrio que ocorram mudangas de paradigmas no processo cultural de
todos os participes dessa empreitada para a obtencdo de qualidade em geral. E fundamental que

haja uma revolu¢ao no pensamento administrativo de toda empresa.
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As empresas que direcionam essas mudangas, incumbe-se da necessidade de passar por
uma sensibilizagdo e organizagdo de seus canteiros de obras antes mesmo de introduzir os

programas de qualidade.

Urge, pois, reavaliar o sistema da constru¢do civil e sua evolu¢do continua de
modernizacdo (método de edificar), tanto o avango técnico e cientifico quanto a situagdo
socioecondmica do pais, considerando esse setor (construtivo) a partir de uma visdo sistémica,

reintegrando-se com industrias € comércio, particularmente com o Estado.

Através do processo pedagdgico para o ensino e aprendizagem das pessoas, a construcao
civil, como um todo, ganharia em maior credibilidade, efic4cia, conservacdo e sustentabilidade
do meio ambiente, garantido assim, melhor qualidade de vida e seguranca ao ser humano. Espera-
se, também, conscientizar ainda, através de programas de educacdo/ treinamento para

qualificacao de trabalhadores a importancia da preservagdo da natureza.

De acordo com as empresas pesquisadas neste trabalho académico, os treinamentos
oferecidos aos funciondrios permitem a facilitacdo do trabalho em equipes, mas esses métodos de
aperfeicoamento e eficdcia profissional devem estar baseados na educacao antes, durante e depois

de suas aplicacoes.

E fundamental que as empresas, bem como seus dirigentes, promovam oportunidades para
aplicacdo de programas de treinamentos baseados na educagdo a fim de qualificar seus
funciondrios, confiar e delegar-lhes autoridades quanto for possivel; ter as pessoas como
parceiras dos objetivos e projetos delineados, criando condi¢des para participagdo dos

funciondrios nas atividades propostas pela organiza¢do empresarial.

Contudo, € através da institucionalizacdo, regulamentacdo e ampliacdo de treinamentos de
mao-de-obra, com apoio de instituicdes de ensino e pesquisa para assessoramento aos

profissionais, que possibilitard a consciéncia da participacdo coletiva e a responsabilidade da
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sociedade para com os trabalhadores, buscando o alcance dos verdadeiros objetivos, isto €, a

qualificacdo e formacao dos profissionais adequados ao contexto social em que vivem.

Desta forma, deve-se planejar novos programas de treinamento de profissionais da
construgdo civil, considerando os fatores que influenciam na execucao, efici€éncia e eficicia, com
os recursos existentes e sem gastos dispendiosos, reduzindo custos, minimizando perdas de
materiais e tempo, permitindo a formacdo de uma cultura da construcio civil de acordo com a
realidade brasileira. “(...) a promogdo da participagcdo das pessoas em todos os aspectos do trabalho
destaca-se como um elemento fundamental para obten¢do da sinergia entre as equipes” (FNPQ:

Fundagdo para o Premio Nacional da Qualidade, 2003, p.15).

As empresas podem, através de programas de educacdo/treinamento, proporcionar aos
trabalhadores atividades que permitam a qualificagdo e/ou a requalificac@o profissional, a fim de
que os mesmos adquiram competéncias e seus desenvolvimentos conjunturais no trabalho “Toda

empresa é responsdvel pela atitude e capacidade dos seus empregados” (ISHIHARA, 1991, p.146).

Acredita-se que parte dos problemas sociais estaria sendo minimizada possibilitando o
ingresso destes profissionais em empresas e/ou instituicdes de fomento na drea da construcdo
civil. Ndo se pode negar que a informalidade de servigos dessa natureza estd a mercé de
flutuagdes quanto a sua estabilidade econdmica, no entanto, a qualificacdo profissional de mao-

de-obra é assegurada.

Para tanto, € necessario possuir mecanismos € normas para assegurar o direito do
trabalhador de exercer a profissdo adquirida dentro da certificacdo e credenciamento que as
institui¢des regulamentadas em consonancia com prefeituras, Conselho Regional de Engenharia e
Arquitetura (CREA), sindicatos, associacdes de bairros devem conceder, assegurando assim seu

desempenho qualificado.

Desta forma, programas de educacdo permanente para a qualificacdo de profissionais da

construgdo civil promovem beneficios a sociedade oferecendo as condicdes tedricas e praticas
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para manutencao da qualidade tanto do trabalhador quanto da obra em construgdo, satisfazendo o

cliente.

E fundamental que o continuum educativo no treinamento de qualificacdo profissional
estejam voltados para a valorizacdo pessoal de cada trabalhador e, conseqiientemente, para a
equipe na qual ele se enquadre, favorecendo o equilibrio entre o trabalho e o relacionamento,
ajudando a otimizar os resultados. Uma equipe de trabalhadores que ndo apresente bom
relacionamento, sem divida ndo apresenta bons resultados. E preciso um clima de respeito e

apoio mdutuo.

Destarte, € importante que o trabalhador sinta a participacdo do empresdrio e a confianga
que dele deva receber. Ser reconhecido pelos colegas, gerentes e chefes imediatos, interagir suas
idéias e incentivar o hébito da criatividade individual e conjunta com os demais funciondrios. Ter
a alegria do crescimento pessoal, experimentando a satisfacao advinda de ser competente para
utilizar a0 maximo suas proprias aptiddes, ter autoconfianca e usar sua inteligéncia, trabalhando
voluntariamente, contribuindo para a sociedade. “Principalmente a auto-estima sauddvel e estdvel (o

sentimento de valor, orgulho, influéncia, importdncia, etc.) baseia-se na introjecdo de trabalho bom e

vdlido, tornando-se, portanto, parte do eu” (MASLOW, 2001, p.20).

Se as pessoas sdo tratadas como simples mdaquinas e valorizadas apenas pelo que
produzem individualmente, sem divida o trabalho torna-se desestimulante e insatisfatorio,
deixando de se atingir os objetivos da empresa, de estabelecer a confian¢a mutua e de se alcancar
produtos de boa qualidade. Dati, as faltas “justificadas™ aos departamentos pessoais das empresas.
Pode-se avaliar a for¢a ou a fraqueza de um estilo administrativo e da moral dos trabalhadores

7 P 1 o . . P
nas empresas através das taxas de absenteismo ? ¢ rotatividade dos funciondrios.

Na convivéncia de compartilhamentos de vida, a confianca constitui-se a forma mais
elevada da motivagdo humana, estabelecendo o elevado grau de aceitagdo e entendimento entre

todos os envolvidos.

' Absenteismo: Sistema de exploracio agricola em que o dono ndo mora na propriedade, sendo ali representado por
um intermedidrio. Nao comparecimento a algum lugar. LAROUSSE BORDAS (1999) — Ed. Nova Cultural Ltda - SP
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O objeto precipuo desta pesquisa € analisar e destacar, através das Empresas Privadas,
Estatais, Prefeituras, Sindicatos de Classes, Associacdes, Organiza¢des ndao Governamentais
(ONGs), Centros de Treinamentos Profissionais (CTPs), Instituicdes de Ensino, pesquisa e
desenvolvimento tecnoldgico, a importancia de investimentos na célula basica da construcao: o
trabalhador, instruindo-o, qualificando e recolocando-o na sua relevante importincia na

construgao civil.

A figura 5.1 apresenta um diagrama simplificado da expectativa do programa de
treinamento/qualificacdo com base na educagdo dirigida aos trabalhadores e empresa da
construgdo civil. Desenvolve uma abordagem reflexiva em torno da educacdo / treinamento e

seus efeitos benéficos a empresa, a sociedade e aos proprios funcionérios.

Trata-se, ainda, de uma integragdo social, econdmica, cultural, fisica e também espiritual
na qual a sinergia e a interdependéncia constitui alguns dos fatores necessarios para a completa
vitoria individual e coletiva que todo o sistema empresarial esclarecido pode conceder a
sociedade. “Qualquer aumento na sinergia intrapsiquica em uma pessoa é, simultaneamente, um
movimento em direcdo ao aumento de sinergia na sociedade, na organizacdo, na equipe, etc (...) O
homem melhor e o grupo melhor sdo ambos causas e efeito e o grupo melhor e a sociedade melhor sdo
ambos causas e efeitos. (...) Uma pessoa influencia a outra. (...) todas as pessoas exercem influencia

psicoterapéutica ou uma influéncia psicopatogénica em todas as pessoas com quem tém contato”

(MASLOW, 2001, p.112).
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Figura 5.1: Esquema das expectativas dos resultados esperados.

Sob uma vis@o holistica, a empresa e funciondrios se interacionam para promover a
garantia de qualidade tendo como objeto precipuo a evolucdo e o bem estar de toda a
comunidade, seja local, regional e até internacional. Sob os auspicios de melhoria continua em
todos os niveis, envolve-se a proatividade, os objetivos delineados, a prioridade dos assuntos
mais importantes, a empatia, a equalizacao dos beneficios entre os participes e a estoicidade de
todo o sistema, sem eximir a humanidade. “Ndo terei o direito, num século socidvel como é o atual,
de colocar a provisdo, que uma grande multiplicidade de conhecimentos agraddveis e instrutivos e de

fdcil compreensdo oferece para a manutengdo do convivio social, entre as utilidades que ter em vista ndo

é nenhum desdouro para a ciéncia?” (KANT, 1992, p.180).



6. RESULTADOS OBTIDOS

Para obtengdo dos resultados da pesquisa feita junto as empresas da construcio civil,
foram entregues questiondrios a cinqiienta e duas construtoras e consultorias além do sindicato
dos engenheiros, CREA e outros. A distribui¢do e aplicacdo dos questiondrios foram feitas de
forma sistematica, baseado nos propdsitos da metodologia desenvolvida dessa tese. O Anexo F

reproduz o questiondrio apresentado.

Inicialmente contatou-se as empresas de engenharia da construg¢do civil que atuam no
mercado de trabalho de Campinas e regido e informando-lhes das consideragdes prévias no que

refere aos programas de treinamento para qualificagc@o profissional.

Na figura 6.1, verifica-se que dos 28 questiondrios respondidos, 12 atuam somente na
cidade de Campinas, isto representa 43% das empresas. Entretanto, somando as empresas que
atuam nas cidades vizinhas e dentro do municipio de Campinas, constata-se que 61% atuam na

regido metropolitana.

Campo de atuacio das empresas O Qualquer regido do Estado
pesquisadas (Total = 28 empresas) de Sio Paulo
14% s 0 No municipio de Campinas €
18% municipios vizinhos
43%
0% 50% B No municipio de Campinas
Quantidade de resposta por regido

FIGURA 6.1: Campo de atuacio das empresas pesquisadas
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Na figura 6.2 nota-se que ha equilibrio na atuacdo das empresas da regido por tipo de
constru¢do realizada (edificios, barracdes e casas residenciais) de Campinas. Nesse gréfico,
quando se refere a outros tipos de construcdo, sdo citados servicos de pavimentacoes,
terraplenagem, saneamento bdsico, obras de arte, reformas, paisagismo, estrutura metdlica,

topografia e canalizacdes, entre outras.

Tipo de construcio realizada pelas empresas (Total = 28 Empresas)

outros o
249, edificios
° 29%
barragées casas
25 /O 220/0

FIGURA 6.2: Tipo de construcao realizada pela Empresa

Na figura 6.3, 53% das empresas sdo relativamente novas, com menos de 15 anos de
atuacdo. Na figura 6.4, 46% optam por parcerias. Observa-se que essas empresas exigem dos
servicos terceirizados a qualidade profissional, o que implica que os trabalhadores tenham

treinamentos e controle de qualidade, garantindo economia e lucros da obra executada.

Tempo de atuagdo no mercado pelas empresas Relagdo de servicos de empresa tercerizada
pesquisadas (em 28 empresas pesquisadas)

(total= 28 empresas)

1% 4% 14%

21%

21%

25%
119 18% 46%
4%, 25% Osempre contrata parceria

Ode vez em quando contrata parceria
W menos de 5 anos Ode 6 a 10 anos Ode 11 a 15 ano Hpoucas vezes contrata parceria

M nunca contrata parceria

mde 16 a 20 anos mde 21 a 30 anos [ mais de 30 ano -
Ondo respondeu

FIGURA 6.3: Tempo de atuacio no FIGURA 6.4: Opcao por servicos de
mercado campineiro empresas terceirizadas
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No quadro de composicdo das empresas que responderam o questiondrio, verifica-se na
figura 6.5, que ha uma tendéncia para terceirizacdo entre as profissdes de eletricistas, serralheiro,

ferreiro e pintor (profissdes que tém acima de 45% em empresas terceirizadas).

Composi¢do da empresa: fungdes contratadas
( 28 questionarios respondidos)

<
w2
=
&
=
[8a)
Profissoes
s
Qe)b OIS ONao Contrata
. X
NN '\0\% &.©
Tt & & B Contratados
z,% é&‘i& O
& O Terceirizado

FIGURA 6.5: Composi¢cao da empresa quanto as funcdes contratadas.

A figura 6.6 mostra o tempo de permanéncia dos trabalhadores na empresa. Observa-se
que 26% nao responderam, pois a permanéncia dos trabalhadores varia muito em funcdo da

demanda de tempo do servi¢o de uma empreitada.

Permanéncia dos trabalhadores na empresa
menos de 6
meses 6 meses
Sem respostas 1% 14%
26%
1 ano
14%
acima de 3 anos 2 anos
21% 14%

FIGURA 6.6: Permanéncia dos trabalhadores na empresa.
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As figuras 6.7, 6.8, 6.9, 6.10 e 6.11 apresentam as empresas que se preocupam e
contribuem com a satisfacdo pessoal e social do trabalhador. Assim, 39% cooperam com
bonificagdes e premiagdes aos trabalhadores; 57% oferecem vale-refei¢des; 64% vale-transporte,
39% alojamento aos trabalhadores e 61% aplicam e/ou financiam programas de treinamento para

a qualificagdo.

32% 32%
e 11%@
29% 39%, 57%
ESim H Nao ONao Respondeu OSim ENao ONao Respondeu
FIGURA 6.7: Empresas que oferecem FIGURA 6.8: Empresas que oferecem
bonifica¢des/prémios para seus vale-refeicOes para seus trabalhadores

trabalhadores

32%

4cyo 640/0

29%

OSim ENao ONao Respondeu OSim EN&o ONao Respondeu
FIGURA 6.9: Empresas que oferecem FIGURA 6.10: Empresas que oferecem
vale-transportes para seus trabalhadores alojamentos para seus trabalhadores

Empresas que oferecem programa de
treinamento/qualificaciao para seus
trabalhadores

14%

HESim ENao ONao Respondeu

FIGURA 6.11: Empresas que oferecem Programa de
treinamento para qualificac@o para seus trabalhadores
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Na figura 6.12, 55% das empresas financiam seus proprios programas desenvolvendo-os

em varios periodos. J4 a figura 6.13, demonstra que 52% oferecem os programas semestralmente.

Financiamento dos programas de
treinamento/qualificacdo

45%
55%

O Pela prépria Empresa

W Por outras entidades (fabricantes, consultores,
SENAI, SEBRAE, efc)

Frequéncia oferecida ao trabalhador de
programas de treinamento/qualificacdo

24% 24%

52%

Oalguns dias/semanas
H semestralmente
Oanualmente

FIGURA 6.12: Financiamento dos
programas de treinamento/ qualificacdo

FIGURA 6.13: Oferta de Programa de
treinamento/qualificacdo

A figura 6.14 mostra a receptividade dos trabalhadores quanto ao treinamento: 42% dos
trabalhadores tém pouco interesse e 29% sdo indiferentes perante aos programas. Por outro lado,

as empresas t€m grande interesse pelos Programas de Treinamento e Qualificacdo, a figura 6.15

mostra que 64% acreditam que é muito importante.

Receptividade dos trabalhadores quanto ao
Programas de treinamento/qualificagdo

29% 29%

42%

O Ha muito interesse W Pouco interesse
O Indiferente

Consideragdes das Empresas quanto aos
Programas de treinamento/qualificacdo

Indiferente
1%

Nao é
importante
25%

mportante
64%

FIGURA 6.14: Receptividade dos
trabalhadores aos Programas

FIGURA 6.15: ConsideracOes das
empresas aos Programas
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A figura 6.16 mostra que as empresas que nao financiam os programas de treinamentos

para qualificacdo, buscam aplicacdo através de entidades governamentais,

profissionalizantes, empresas particulares e fabricantes.

Entidades que ministraram os programas de
treinamento/qualificacao

Prépria Empresa
39%

Fabricantes *
25%

18%

Senai/Sesc, Empresas
SEBRAE Publicas
7% 11%

Consultorias

FIGURA 6.16: Financiamentos

6.1 Avaliacao dos resultados obtidos

instituicdes

Das cinqiienta e duas empresas contatadas com sede e filial em Campinas e regido, vinte e

oito responderam ao questionario encaminhado, conforme os dados apresentados nas figuras 6.1

a 6.11. Esses dados demonstraram a existéncia de programas de treinamento para qualificacdo

dos trabalhadores.

Com respeito as empresas, 76% trabalham com atividades edilicias® atuando na cidade de

Campinas e regido (fig 6.2). Trata-se de empresas novas, que buscam terceirizar a maioria de

seus servicos. A profissdo que apresenta maior indice de terceirizacao € a de “pintor” (fig. 6.5).

Quanto a permanéncia dos funciondrios registrados (fig. 6.6), na grande maioria, o item

“acima de 3 anos de trabalho” foi de 21%, porém, as respostas divergiram devido ao tempo que é

% Edilicias: Elenco de atividades ao projeto e execucio de obra e edificagdes. CODIGO DE OBRA — Municipio de

Campinas, SP, 1998, p. 10.
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necessario para uma atividade. Por fim, foi constatada a preocupacdo das empresas sobre a
satisfacdo e qualificac@o profissional dos empregados. No foco desta pesquisa, 61% das empresas

oferecem o programa de treinamento e qualificacdo para seus trabalhadores (fig. 6.11).

Entretanto, em 64% das respostas dos questiondrios, as empresas consideram fundamental

a aplicacdo de programas de treinamento para qualificacdo (fig. 6.15).

Das empresas que aplicam os programas, 55% utilizam-se de recursos proprios que
oferecem orientacdes em varios periodos; 45% recorrem a outras entidades, tais como SENAI,
SENAC, SEBRAE, fabricantes de produtos de construgao e outros (fig. 6.12). Na grande maioria,
os programas sdo aplicados semestralmente (52%). Para 24%, os cursos sdo oferecidos

semanalmente (fig. 6.13).

Baseado na pesquisa realizada, a permanéncia dos trabalhadores nas empresas varia muito
dependendo do tempo de duracdo da empreitada. Esse € um dos motivos pelo qual busca-se

servigo terceirizado.

6.2 Conclusao dos resultados das pesquisas

A pesquisa realizada constatou que as empresas, ao aplicarem programas de treinamentos
para qualificacdo profissional, apresentaram melhor desempenho nos trabalhos e servicos tanto

na area administrativa quanto para funciondrios e clientes.

Conforme dados fornecidos pelas empresas, as contratacdes sdo efetuadas mediante as
exigéncias relativas a qualificagdo profissional dos trabalhadores e das suas fungdes registradas

nas carteiras de trabalho.
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Em compatibilidade com a proposta deste trabalho acad€mico, constata-se que o0s
programas de treinamento para qualificagdo profissional proporcionam melhor integra¢do (59%),
satisfacdo pessoal dos trabalhadores (76%) e melhoria na qualidade de servigo (100%) (figura
6.17). Com relagdo ao interesse das empresas receberem programas de treinamento e qualificagdao

das universidades, 57% demonstraram grande aceitacdo (figura 6.18).

Apos os Programas de treinamento/qualificacao:
Conclusoes observadas pelas Empresas quanto aos Empregados

Melhor integracéo entre 41%
os trabalhadores 59%

Satisfagéo pessoal do 24%
trabalhador 76%

Melhoria na qualidade | 0% 100%
do servigco

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Esim Oindiferente

FIGURA 6.17: Conclusdes das Empresas apds o Programa de Treinamento/qualificacao

Interesse das Empresas com a Universidade oferecendo
Programas de treinamento/qualificacio

11%

32%

57%

ESim ONao BENao Respondeu

FIGURA 6.18: Interesse das Empresas com a Universidade oferecendo os Programas
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Na figura 6.19 constata-se que aproximadamente 37% sdo funciondrios da frente de
trabalho que possuem ensino fundamental completo ou incompleto, salvo algumas exce¢des. 60%
sdo funcionarios do escritdrio e auxiliares de administracdo com escolaridade em ensino médio e
superior. 2,8% dos funciondrios corresponde a administragdo superior € o corpo técnico de
engenharia que tém educacdo superior e especializacdo. 0,2% possuem poés-graduagdo. Em

seguida, a figura 6.20 demonstra que os trabalhadores solteiros englobam 37% e os casados 58%.

Escolaridade entre os Funcionarios

O ensino fundamental

37%

B ensino médio e superior

O educacio superior e
O,
0,20% 2,80% especializacio

M p6s-graduacdo

FIGURA 6.19: Realidade parcial do nivel de escolaridade

Estado Civil entre os funcionarios

58%

M Solteiro
1% O Casado
H Viuvo
O Outros

FIGURA 6.20: Dados parciais do estado civil dos participantes da empresa.
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Em conformidade com a catequizagdo religiosa desde o século XVI no Brasil, mesmo
com o decréscimo no nimero de adeptos até os dias de hoje, a religido predominante declarada
pelos funcionarios € a catdlica apostdlica romana com 63%. Em seguida, € a religido protestante
(iniciada por Calvino e Lutero na Europa) e as igrejas batistas (de origem norte-americana). Na

figura 6.22 os convénios estabelecidos que mais se destacam € a de lingua estrangeira (para

funciondrios de educagao superior), farmécia e atendimento médico / odontolégico.

Religido entre os funcionarios

63% O Cat6lico
B Evangélico
B Budismo

O Outros/Nao Sabe

[} %
5% 1% 31%

FIGURA 6.21: Credos e crengas.

Convénios, Programas de Satide e Educacao para os Funcionarios

Nao Respondeu
Linguas Estrangeiras
Farmadcia

Academia

Odontologico

Médico

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%  90%

FIGURA 6.22: Convénios e beneficios da empresa.
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A figura 6.23 abaixo destaca treinamentos em seguranga e saude (43%), em seguida, as
operacdes e execucdes técnicas com 31%. Percebe-se que novas tecnologias permanecem
insipientes. Com respeito ao incentivo e a pratica escolar, de maneira geral, é critico e

insuficiente.

Tipos de Treinamento e Aperfeicoamento Profissional ao funcionario

M Seguranca e salde

O Operacgdes e execugdes
ENovas Tecnologias

B Aperfeicoamento escolar
B Cursos de linguas

OOutros

12% 1%

FIGURA 6.23: Programas de treinamento aplicados.

Relacionamento dos funcionarios no trabalho

4%‘|] Yo B Facil acesso aos dirigentes

B Acesso somente aos
superiores subjacentes

B Nenhum acesso aos
dirigentes

FIGURA 6.24: Canteiros de obra.

O relacionamento entre as pessoas, seus grupos e instancias superiores, apresentado na
figura 6.24, ocorre de forma insatisfatéria aos propdsitos desta pesquisa, pois o acesso dos
funciondrios e a administracdo superior, € vice-versa, apresenta-se timida sem expectativas de

progresso.



7. CONSIDERACOES FINAIS

Nesta pesquisa académica desenvolvida em Campinas e regido, através de questiondrios
e entrevistas, constatou-se que as empresas da construg¢do civil, por meio de seus acionistas,
gerentes, funciondrios, tém o objetivo de promoverem a garantia ¢ manuten¢do da qualidade de
seus produtos e servigos. Qualificar e re-qualificar os profissionais torna-se uma necessidade
premente para que a empresa como um todo obtenha equilibrio em todos os aspectos sociais,

econdmicos € conjunturais.

7.1 Estudo e reflexao da educacio / treinamento para a qualificacao

profissional: continuum educativo

Por ser um trabalho de campo com base na descricao qualitativa, deve-se ter sempre em
consideracdo mudancas de paradigmas que podem redirecionar os rumos desse objetivo e
processos no que se refere a qualificacdo da empresa a um treinamento com base na educagdo
para a qualificacdo profissional dos funciondrios. Para tanto a pesquisa deste trabalho tem por
finalidade observar e trabalhar com o desempenho, comportamento e auto-estima do trabalhador,

coletando-se dados, confrontar e analisi-los, interpretando e ndo os deduzindo.
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A qualificacdo profissional de todos os funciondrios depende de fatores (sociais,
econdmicos, culturais) que possibilitem a implantacdo ou mesmo a continuidade dos programas
em aplicacdo, cuja premissa Unica € promover e assegurar a garantia de qualidade para as

empresas, funciondrios, clientes e a sociedade como um todo.

Tem-se a certeza de que a qualidade é hoje um elemento essencial para o comércio
internacional, para a seguranca e saide humana, e para a conservagdo e sustentabilidade do meio
ambiente. Deve-se crer que € de compromisso geral que toda sociedade, nos seus varios
segmentos — governamentais, académicos, associagdes de classes, organizagdes nao
governamentais — tenha envolvimentos com a obten¢do da qualidade tanto no fornecimento de

servicos e produtos como na satisfacdo do atendimento ao cliente.

7.2 Educacao antes e depois do treinamento

Neste contexto sociopolitico e cultural, enfatiza-se o comportamento e desempenho do
trabalhador — fator humano que alicerca todos os propdsitos para se concretizar a qualidade. Para
tanto, torna-se necessdrio e imprescindivel o investimento nessa célula viva da sociedade
desenvolvendo processos que viabilizam as aplicagdes de programas de educacdo/treinamento
para qualificacdo profissional a todos os funciondrios das empresas, sem distin¢cdo de seu porte e

atuacdo no mercado da construgdo.

Destarte, ¢ fundamental promover processos de educacdo permanente para a efetivacdo
dos ensinamentos técnicos. Embasados na educacgdo, esses procedimentos poderdo ser feitos
através de filmes, projetos, feed back escolar, estagios, palestras, workshop, simpdsios, televisoes,
radiodifusdo e outros. Assim, pode-se criar o hdbito de leitura e enfatizar a formacao dos circulos

de controle de qualidade (QCC).
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7.3 Aspectos culturais, regionais e sociais do trabalhador

O Brasil passa por momentos dificeis em sua conjuntura econdmica, social, industrial,
recebendo fluxos intermindveis de produtos industrializados que até dificultam as condicdes de
pesquisa e desenvolvimento da producao com recursos proprios, em consonancia com a realidade

do pais.

Além disso, com o quadro preocupante do alto indice de desemprego, sem didvida é um
desafio gigantesco que por hora passa a sociedade brasileira. Mas, necessario se faz estimular e
desenvolver o potencial cognitivo e as habilidades de cada trabalhador para tarefas em equipes
evitando que diferencas individuais interfiram na produtividade. Desenvolver, também, um
codigo de ética que seja de consenso de todos, aumentar a confianca e a comunicacao da empresa
para com os funciondrios em geral e facilitar a participacdo e novas idéias advindas do
trabalhador na sua equipe. “Que todos podem desfrutar do bom trabalho em equipe, de boa amizade, de

bom espirito de grupo, boa harmonia grupal, bom sentimento de pertencer e amor entre os membros do

grupo” (MASLOW, 2001, p.32).

E fundamental destacar a intensa migracio de trabalhadores que chegam ao Estado de
Sado Paulo em busca de melhores condicdes de vida, acreditando na for¢a de seu trabalho. Os seus
sonhos € esperancas se entremeiam ante a visdo de um cendrio progressista € inovador.
Entretanto, com o decorrer do tempo percebem que a realidade aspirada é também efémera e

austera diante da complexa estrutura social e econdmica existente.

Social, no que se refere a adaptacdo e aceitacdo da cultura e caracteristicas enraizadas em
normas e regulamentos nas empresas, na qual a sua cultura de origem, em muitas ocasides, €
ignorada. Porém, sdo providos de caracteristicas adequadas as finalidades empresariais,
submetendo-se ao novo e diferente ambiente de trabalho. Econdmico, no que se refere ao bem
estar e qualidade de vida, pois, adquirindo melhores condi¢des salariais complementam suas

necessidades bésicas (alimentacdo, moradia, transporte, lazer e outros).
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Mesmo assim, com a ansiedade, medo, angustia e sofrimento, assimilam ao novo
ambiente e, pouco a pouco, compartilham sua cultura e caracteristicas com as de seus parceiros

de trabalho, vizinhos, familiares e a propria comunidade.

7.4 Viabilizacao e participacao do trabalhador nas atividades das empresas

E fundamental que as empresas, bem como seus dirigentes, promovam oportunidades
para aplicacdo de programas de educagdo permanente a fim de qualificar seus funciondrios,
delegar-lhes tanta autoridade quanto for possivel, ter as pessoas como parceiras dos objetivos
delineados e criar condi¢des para a participagao dos funciondrios nas atividades da empresa. “Em
parte, todo o desenvolvimento esclarecido da politica gerencial e da politica de lideranca depende dos
chefes estarem aptos a dar poder a outras pessoas, permitirem que elas sejam livres, e realmente
apreciarem a liberdade de outras pessoas e a auto-realizacdo de outras pessoas” (MASLOW, 2001, p.

214).

Deve-se proporcionar, também, freqiientes contatos com as empresas e instituicdes

(nacionais e internacionais) que aplicam os programas de treinamentos baseados na educacdo.

Isto posto, as empresas devem oferecer condi¢des para que os trabalhadores, dirigentes,
engenheiros e demais funciondrios “absorvam” de forma simples e convicta os objetivos e
praticas estabelecidas, estimulando e desenvolvendo a autodisciplina de cada individuo e sua
interdependéncia com seus pares, divisdes de trabalho e outros. “As empresas devem trabalhar em

cooperacdo. Quando a pessoa aprende, ela ensina a outros” (DEMING, 1997, p.51).

Ao se propor mudar os paradigmas de comportamento e desempenho, entende-se que o
desafio € imenso para se alcancar a qualidade dos produtos, bem como a consciéncia, a dedicagcdao

e a fidelidade afetiva e profissional dos funciondrios da empresa.
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7.5 O ser humano no habitat natural

Conforme Ishikawa (1997), o termo humanidade diz respeito a autonomia e
espontaneidade. As pessoas sdo inteligentes e diferem dos animais ou das méquinas, por mais
sofisticadas que sejam. Elas t€ém suas proprias vontades e fazem as coisas voluntariamente, sem
serem comandadas por outras. Estio sempre pensando. E preciso que a administragio esteja
baseada na humanidade permitindo o crescimento do potencial ilimitado dos seres humanos. “(...)

A liberdade é a condi¢do fundamental para qualquer crescimento” (FROMM, 1964, p.237).

Contudo é fundamental reforgar e capacitar os departamentos de recursos humanos - RH
(das empresas, escolas, instituicdes e outros), além de suas atribui¢cdes empresariais, a visitarem
periodicamente as familias dos funciondrios, promovendo desta forma a harmonia e
relacionamento entre o trabalhador, empresa e familia, consolidando a ética do caréter social e

individual.

Enaltecer a responsabilidade conjunta de todos os participes da empresa quanto a sua

importincia na manuten¢do e desenvolvimento do civismo e da cidadania.

Entende-se também que a organizacdo social de trabalho de cada empresa nao deve ater-
se apenas na divisdo do trabalho e nos objetivos propostos, mas, na metodologia dinamica
favorecendo o crescimento dos funciondrios, para que garantam quantitativa e qualitativamente
as metas estabelecidas. No entanto, deve-se reconhecer que entre o comportamento € 0O

desempenho ha o valor das pessoas.

Destarte, educar e treinar seus funciondrios com programas acessiveis e adaptdveis a
realidade da empresa no contexto socioecondmico do pais, das condi¢des socioculturais e
humanisticas de todos os seus participes torna-se imprescindivel. “O pessoal que executa atividades
que afetam a qualidade do produto deve ser competente com base em educagdo, treinamento, habilidades
e experiéncia apropriada” (NBR 1SO 9001:2000 — Sistemas de Gestao da qualidade — Requisitos:

material reproduzido para fins de treinamento, p.8).
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No fito deste trabalho académico evoca-se a necessidade da educa¢do como veiculo
propulsor do desenvolvimento cognitivo de todos os participes da empresa para a capacitacdo de
suas atividades de conhecimento no que se refere a eficiéncia da técnica aplicada e a eficdcia dos

seus executores.

Entretanto, ressalta-se ainda que a educagdo deva ser estendida a todos os niveis da
corporacdo: presidentes, diretores e executivos, administradores, engenheiros, supervisores,

chefes de divisdo e se¢do, promotores do controle de qualidade total, lideres e operarios em geral.

Cabe também aos engenheiros — fatores humanos, cientificos e técnicos —, indispensaveis
no escopo desta inten¢do do cumprimento das tarefas estabelecidas, terem a nocao pré-concebida
em suas mentes e analisarem os fatos de forma sist€émica, compartilhando o planejamento e a
execugdo dos projetos com os grupos de funciondrios que atingiram a maturidade e consciéncia

da cultura empresarial.

Tendo a consciéncia de que esta proposta metodolégica humanistica, sobre o
comportamento e desempenho do trabalhador, alicercada no valor das pessoas, possa ser
interpretada quixotesca, ainda assim insiste-se em exortar a todos os profissionais e, em especial,
ao jovem engenheirando, a nobre incumbéncia de conduzir seus atributos técnicos e cientificos de

forma simples, porém convicta.

Destarte, aplicar as resolucdes de projetos e sua execucdo compartilhando
responsabilidades e direitos com seus subordinados, valorizando e conscientizando-os de seus
compromissos com a sociedade. “Vocés sdo estudantes de engenharia, mas o estudo destes assuntos
ndo deve ser em si mesmo o vnico propdsito de sua entrada nesta instituicdo. Vocés devem estudar estes

assuntos como meios para servir a sociedade, a nacdo e o mundo. Em seu aprendizado, nunca cometam o

erro de confundir os objetivos com os meios” (ISHIKAWA, 1997, p.105).

A empresa, como um sistema organizacional, deve primar pela rede de componentes

interdependentes que procuram trabalhar através de uma formulacio sistémica, cujo objetivo e
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metas delineadas constituem um julgamento de valor, sempre que observado no mais alto grau de

entendimento, paciéncia, compreensao e ensinamento para com todos.

Aos funciondrios de quaisquer niveis hierdrquicos, esclarecidos de sua funcao especifica
e interativa com o sistema organizacional da empresa, cabe o privilégio de contribuirem para
concretizacdo da garantia de qualidade de seus préstimos em prol de sua empresa, de suas

familias e da propria sociedade.

“O conhecimento e habilidades adquiridos ao longo do tempo nas escolas, nas empresas e no
proprio convivio na comunidade ndo pode ser apenas exclusividade pessoal, mas, compromisso e
responsabilidade contribuindo para a prosperidade de toda a sociedade”.

Sueji Fujimoto, 1969.
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ANEXOS

Anexo A - Historico: Escola SENAI Orlando Lavieiro Ferraiuolo

A Escola Senai “Orlando Laviero Ferraiuolo”, na cidade de Sdo Paulo, estd localizada

num terreno de 7874 m2, com area constituida de 5450 mz, com a infraestrutura:

a) Atividades Didéticas:

e & salas de aula;

e 4 salas de Tecnologia;

e 2 laboratérios de Informatica;

e | laboratério de desenhos e projeto;

e 1 Ilaboratério de Ensaios Tecnoldgicos e materiais (solos, concretos e certificacdo de
Argamassas Colantes);

e 15 Oficinas para o ensino pratico de Eletricidade, Hidrdulica, Pedreiro, Pintura, Serralheiro,
Carpinteiro de Formas e Telhados, Impermeabilizacdo, Armador, Constru¢do a Seco,
Aplicador de Forros e Divisdrias, limpeza e Desinfeccdo de Reservatorios Domiciliares,
Instalagio de Ramal Predial de Agua, Operacio de Elevador de materiais e Pessoas e,
Instalacdo de Aquecimento Solar Presidencial;

e 2 sanitarios masculino e 1 feminino;

e | biblioteca;

e | cantina.
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b) Atividades Administrativas:

e 3 salas de trabalho;

e 1 sala para elaboracdo de material didético;

e 2 salas de reunido;1 sala para instrutores orientadores;

e | sala para agente de saude;

e | sala de Diretoria;

e Almoxarifado;

e Salas de auxilios a Empresas de Limpeza e Manutenc¢io;
e 1 recepcdo e 1 portaria;

e [Estacionamento para funciondrios e visitantes;

e Auditério com recursos Audiovisuais e Climatizagao.



Anexo B — Convénio SENAI / SINDUSCON

Com a intencdo de atender os quesitos para a qualificacdo profissional, em 1993, o
Sindicato da Industria da Construcdo Civil do Estado de Sdo Paulo (SindusCon-SP) firmou
convénio com a escola SENAI, resultando na implantacdo de mais de 30 escolas

profissionalizantes gratuitas no Estado de Sdo Paulo.

O Convénio previa a possibilidade do SindusCon-SP se ligar a outras empresas ou
entidades, através de um "Termo de Compromisso”, com o objetivo de trazer mais beneficios aos

. . .21
Canteiros Escolas e ao projeto em si” .

No aspecto administrativo, os 36 canteiros estdo interligados as 9 sub-sedes regionais do
SindusCon-SP : Centro Leste, Sul, Sudeste, ABCD, Noroeste, Centro Oeste, Norte, Sudoeste e

QOeste.

A execucdo dos treinamentos a serem oferecidos em cada canteiro de obras, geralmente
¢ baseada em pesquisa de mercado, na qual se apura junto aos engenheiros e construtoras da
regido, a mao-de-obra mais escassa € a menos qualificada. Por este motivo, algumas vezes, os

tipos de cursos sao diferentes de uma escola para outra.

Usualmente, para este convénio (SindusCon-SP e Senai) os programas de execugdo de
treinamentos mais encontrados sdo: pedreiro, assentador de tijolos, revestidor de paredes com

argamassa, azulejista, eletricista instalador e encanador hidraulico, carpinteiro telhadista,

! Histérico do Projeto Canteiro Escola — Anual Sinduscon-SP —1999
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carpinteiro de formas, armador de ferros, montador de formas, revestidor de multimodo,

montador de dry wall, gesso acartonado , entre outros cursos de aperfeicoamento e reciclagem.

As industrias de materiais para constru¢do civil participam ativamente do projeto,
doando materiais, ministrando gratuitamente palestras técnicas e disponibilizando suas fabricas

para visitas.

Os Centros de Treinamentos de Profissionais (CTPs) baseiam-se em normas,
orientacdes pedagdgicas e técnicas, com a finalidade de propiciar o aprendizado da profissao ao
trabalhador da Construcao Civil, reciclando, reorientando e facilitando sua interagdo com a

propria empresa, mantendo o seu vinculo empregaticio.

Esta pesquisa consiste em coletar dados estatisticos das empresas locais e regionais
(com base em Campinas - SP) no que se refere ao treinamento de mao-de-obra a fim de analisar

os resultados obtidos nos ultimos de dez anos.

Regides abrangidas e orientadas - SINDUSCON - SP

Regional ABCD Regional Sul
Rua Campos Sales 6079015-200 Av. Ana Costa 255 lo. andar11060-001
Santo André SP-F: (011)4992 4676 Santos SP - F: (015)2242369 Fax 2343211
e-mail: sindusco@compunet.com.br e-mail: sindusconsr@dglnat.com.br
Regional Centro-Oeste Regional Sudeste
Rua Neder Issa 01/3917043-370 Bauru SP |Rua Euclides Miragaia 43330. andar sl. 301
F: (014)2341242 Fax (014)2341242 12245-902 Sao José dos Campos SP
e-mail: sindusco@starnet.com.br Fone (012) 3227388 Fax 3228763

e-mail: sindusse @netdata.com.br
Regional Noroeste Regional Centro-Leste
Rua XV de Novembro 2939 90. andar Rua Bardo de Jaguard 1481
cj. 9115015-110 Sao José do Rio Preto SP 140. andar cj. 146/148 13015-002 Campinas SP
Telefone (017)2352211 Fone (019)2367088 Fax 2367088
e-mail: scon-sjp@zaz.com.br e-mail: sindusco@correionet.com.br
Regional Oeste Regional Norte
Rua Joaquim Nabuco 230 Rua Marechal Rondon 199
19010-070 Presidente Prudente SP 14025-430 Ribeirdo Preto SP
Telefone (018)2229801Fax 2229801 Fone (016)6231340 Fax 6231340
e-mail: sindusco@prudenet.com.br
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CTP’s DA REGIONAL CENTRO-LESTE - CAMPINAS 04.02.99

CENTRO PROFISSIONALIZANTE HUMBERTO
MASCOLI CURSOS: Pedreiro Eclético Eletricista
Instalador Predial

CENTRO PROFISSIONALIZANTE TANCREDO
CURSO: Eletricista Instalador Predial

CENTRO PROFISSIONALIZANTE JOAO DE
SOUZA COELHO CURSQO: Eletricista Instalador
Predial

CENTRO PROFISSIONALIZANTE A.C.M.C.C.R.
CURSO: Pedreiro Eclético

CENTRO PROFISSIONALIZANTE CAMPO
GRANDE
CURSO: Pedreiro Eclético

CTP DE JAGUARIUNA
CURSOS: Pedreiro Eclético
Eletricista Instalador Predial
Montador de Rede Hidraulica - Encanador

CTP DE VALINHOS
CURSOS: Pedreiro Eclético
Eletricista Instalador
Montador de Rede Hidraulica - Encanador

CTP DE PAULINIA
CURSOS: Pedreiro Eclético
Eletricista Instalador Predial

CTP DE SERRA NEGRA
CURSO: Eletricista Instalador Predial

CTP DE LIMEIRA - CESET
CURSO: Pedreiro Eclético

Rua Paschoal Notte, 720 Bairro: Pq.
Taquaral (vila Costa e Silva) Campinas -
SP  Fone: (019) 7350312

Av. Tancredo Neves, s/n° Bairro: Jd. Novo
Campos Eliseos Campinas - SP
Fone: (019) 7350308

Rua Dr. Moraes Sales, 1799 Bairro:
Cambui Campinas - SP
Fone: (019) 7350324

Rua Newton Carneiro Santiago, 21 Bairro:
Parque Itdlia Campinas - SP
Fone: (019) 2725359.

Av. John Boyd Dunlop, 12800 Bairro: Jd.
Santa Clara (Pq. Itajai) Campinas - SP
Fone: (019) 7350228

Centro de Treinamento Profissional
Municipal

Rua Jidlia Calhau Rodrigues, 396 Bairro:
Nova Jaguaritna SP

Fone: (019) 867 9788/9789

Centro de Treinamento Senai-Valinhos
Rua Americana, 498 Bairro: Sdo Cristovio.
Valinhos - SP

Fone: (019) 8711954

Centro de Treinamento Senai-Paulinia
Av. Constante Pavan, 1001 Bairro: Betel
Paulinia - SP Fone: (019) 8745776

Centro de Treinamento Profissional
Municipal Av. Juca Preto, esquina com
Travessa Santa Carolina Bairro: Alto das
Palmeiras Serra Negra-SP

Fone: (019) 8922131 r.242

Centro Superior de Educacdo Tecnoldgica
(UNICAMP) Av. Cénego Manoel Alves,
129 Bairro: Jd. Nova Italia Limeira - SP
Fone: (019) 4513665




Anexo C - Fotos— SindusCon — CTP’s da Regional Sudoeste — Sorocaba, SP

FIGURA C 1: Fachada principal: CTP’s
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.

FIGURA C 2: Salas de Aulas — Equipamento de estudo
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.
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FIGURA C 4: Esquema de amarragdo de paredes e/ou fundagdes
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.
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FIGURA C 5: Esquema da colocacdo de esquadrias e argamassa
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.
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FIGURA C 6: Vista iterné - éomposigﬁo de tijob: nas paredes € no piso
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.



Anexo C 185

FIGURA C 7: Detalhe da colocagdo de eletrodutos através do “rasgamento” das

paredes.
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.

FIGURA C 8: Aulas de assentamento de azulejos — detalhe dos espagadores
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/2000
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FIGURA C9 e C 10: Aluno analisando trabalho e colocagdo dos azulejos
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.

FIGURA C 11 e C 12: Trabalho efetuado
FONTE: Sérgio B. Aranha, julho/ 2000.



Anexo D: Dados das cidades vizinhas do municipio de Campinas que contém CTP

Cidade de Mogi Guagu
42 Assenta- 20 Revesti - 56
dores de dores Azulejista
Tijolos
46 Encana-
137 dores
Eletricista

FIGURA D 1 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na
Cidade de Mogi Guagu, n=301
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista
Encanador
Fachadeiro
Azulejista

Revestidor

Assent. Tijolos

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 2 - Cursos oferecidos na Cidade de Mogi Guacu, n=27
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000



Anexo D

188

Cidade de Jaguaritina

144
Assenta
dor de
Tijolos

393
Eletricis-
tas

127
g Revesti-
dores
116
Azulejistas
109 Encana-
dores

FIGURA D 3 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na

Cidade de Jaguaritina, n=889.

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista
Encanador
Fachadeiro

Azulejista

Revestidor

Assent. Tijolos

0

10 20 30 40

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 4 - Cursos oferecidos na Cidade de Jaguaritna, n= 92.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000



Anexo D

189

Cidade de Sio José do Rio Pardo

Niumero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na
Cidade de Sao José do Rio Pardo
total de alunos: 54

17.. 20 Assentadores
Azulejistas de Tijolos

17 Revestidores

FIGURA D 5- Namero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na

Cidade de Sao José do Rio Pardo, n=54.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista
Encanador
Fachadeiro

Azulejista

Revestidor

Assent. Tijolos

0 0.5 1 1.5 2 25 3

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 6 - Cursos oferecidos na Cidade de Sao José do Rio Pardo, n="7

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Cidade de Espirito Santo do Pinhal

86 103
Assentadores de
Tijolos

Azulegistas

101
Revestidores

FIGURA D 7 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na
Cidade de Espirito Santo do Pinhal, n=290.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista [0
Encanador |0

Fachadeiro || 0

Azulejista °

Revestidor °

Assent. Tijolos 9
0 2 4 6 8 10

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 8 - Cursos oferecidos na Cidade de Espirito Santo do Pinhal, n=27
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000



Anexo D

191

Cidade de Paulinia

238
Assentado-
res de
412 Tijolos

Eletricista:

210
186 Revestido-

Azulejistas res

FIGURA D 9 - Ndmero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na

Cidade de Paulinia, n=1046.

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista
Encanador
Fachadeiro

Azulejista

Revestidor

Assent. Tijolos

0 5 10 15 20 25 30

quantidade de cursos oferecidos

35

FIGURA D 10 - Cursos oferecidos na Cidade de Paulinia, n=83.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Cidade de Serra Negra

54 Assentadores 28 Revestidores 23

de Tijolos

Azulejistas

264
Eletricistas

Encanadores

FIGURA D 11 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na

Cidade de Serra Negra, n=428.

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista 27
L

Encanador 6

Fachadeiro

Azulejista

Revestidor

Assent. Tijolos 6
o 5 10 15 20 25 30

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 12 - Cursos oferecidos na Cidade de Serra Negra, n=46.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Cidade de Valinhos
214
259 Assen%ldores de
Eletricistas Tijolos
130 199
Encanadores 177 Revestidores
Azulejistas

FIGURA D 13 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na

Cidade de Valinhos, n=970.

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista
Encanador
Fachadeiro

Azulejista
Revestidor

Assent. Tijolos

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 14 - Cursos oferecidos na Cidade de Valinhos, n=71.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Cidade de Limeira

115
Azulejistas

130
Revestido-
res

150
Assentado-
res de
Tijolos

FIGURA D 15 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na

Cidade de Limeira, n=395.

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Encanador 0

Fachadeiro 0
Azulejista
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8 10

quantidade de cursos oferecidos

12

FIGURA D 16 - Cursos oferecidos na Cidade de Limeira, n=31.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000
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Cidade de Brotas

66 Eletricistas

FIGURA D 17 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na
Cidade de Brotas, n=66.
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000

Eletricista
Encanador
Fachadeiro

Azulejista

Revestidor

Assent. Tijolos

0 1 2 3 4 5 6 7

quantidade de cursos oferecidos

FIGURA D 18 - Cursos oferecidos na Cidade de Brotas, n=7
FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000



Anexo E - Canteiro de obras do Campus 1 - PUC Campinas

As figuras deste anexo apresentam um canteiro na Pontificia Universidade Catdlica de
Campinas (PUCCAMP) de obras onde trabalhadores treinados e qualificados utilizaram seus
conhecimentos. E interessante ressaltar a velocidade, praticidade, limpeza e a organizagdo que

prevaleceu durante a obra.

FIGURA E 1 e 2: Edificio do Campus I
FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001.
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FIGURA E 3: Vista do edificio
FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001.

2

FIGURA E 4: Canteiro de obra
FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001.
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FIGURA E5: Vlsta 1nterna do ed1f1c1o
FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001.

FIGURAE 6: Orgaiza(;ﬁo dos materiais
FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001.




Anexo F — Canteiro de Obras da empresa Camargo Correa — Bairro Morumbi, SP

As fotos deste anexo apresentam um estudo de caso do canteiro de obras da empresa
Camargo Correa em fevereiro de 2005, localizado no bairro Morumbi — capital Sdao Paulo
(SP). A realizacdo da coleta de dados e visitas a obra foi acompanhada pelos engenheiros dos

Recursos Humanos (RH) e supervisores.

Figura F 1: Canteiro de obras — Camargo Correa
FONTE: Fabricio Bassani, 2005.
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5 o ! {1 = e - 3 - S‘\. \ ‘ N = . "I .-l.- ‘i .,
Figura F 2: Obra — Edificio Residencial Figura F 3: Funcionérios — descontragcao
FONTE: Fabricio Bassani, 2005. FONTE: Fabricio Bassani, 2005.

Figura F4: Eng. Fuj?rﬁot e uncinério-s da epresa Camargo Correa.
FONTE: Fabricio Bassani, 2005.
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11/02/2005
11/02/2005
Figura F 5: Obra — guindaste Figura F 6: Escada do Edificio Residencial
FONTE: Fabricio Bassani, 2005. FONTE: Fabricio Bassani, 2005.

Figura F 7: En. Fricio e Eng. Fujimoto
FONTE: Fabricio Bassani, 2005.
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Figura F 8 e 9: Eng. Fébio Felipe e Eng. Fujimoto
FONTE: Fabricio Bassani, 2005.

Figura F 10: Apresentacdo da obra através do Eng. Felipe para o Eng. Fujimoto.
FONTE: Fabricio Bassani, 2005.



Anexo G — Canteiro de Obras da Metasa S/A - Indistria Metalirgica

Este estudo de caso foi realizado na inddstria METASA S/A, empresa dedicada a
fabricacdo, comercializacdo e execucgdo de estruturas metdlicas em ambito nacional, internacional
e, particularmente, nas cidades de Santo André e Guarulhos, ambas situadas no Estado de Sao
Paulo, sendo estas objetos desta pesquisa. Neste anexo sdo apresentadas algumas fotos da visita

ao canteiro de obras da empresa na cidade de Guarulhos, SP.

Este trabalho académico foi realizado no periodo de janeiro e junho de 2003, o que
permitiu coletar e analisar dados referentes a metodologia 5 S aplicado nos canteiros de obras de

forma eficaz, com niveis satisfatorios.

Objetivos do 5S na empresa Metasa S/A:
o criar condi¢des de conforto ambiental para todos os trabalhadores, criando um canteiro de
obras limpo e organizado.
e melhorar o desempenho de todos, reconhecendo o potencial ilimitado de cada trabalhador.
e possibilitar a conscientizacdo e auto-estima de todos os participes da empreitada.

o manter e garantir o Controle de Qualidade Total.
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O programa 5 S trata-se de uma metodologia bastante simples que pode proporcionar a
causa e o efeito do continuo crescimento dos trabalhadores, auxiliando-os na percep¢do para

qualificacdo profissional das pessoas no que diz respeito ao trabalho e a qualidade de vida.

Acredita-se ser um instrumento altamente eficaz e mobilizador do potencial ilimitado das
pessoas que compdem as organizacOes das empresas. “O principio fundamental da administragéo
bem sucedida é permitir que os subordinados fagam pleno uso de sua capacidade” (ISHIKAWA, 1997,
p.116).

Além da valorizacdo do ser humano na empresa, outro fator positivo e importante € que
os investimentos necessarios para se implantar o programa 5 S s@o normalmente de baixo custo

propiciando beneficios em curto prazo de tempo.

O estudo de caso foi realizado na METASA S/A — Induastria Metalirgica, empresa
dedicada a fabricar, comercializar e executar servi¢os de estruturas metalicas. Fundada em 1975,
com sede nas cidades de Marau e Passo Fundo — RS, com areas construidas de 15.000m” e

13.000m? em terrenos de 70.000m” e 120.000m?, respectivamente.

A empresa METASA S/A possui ambito nacional com execugdo e comercializacdo de
estruturas metdlicas nos paises: Suica, Itdlia, Uruguai e Argentina e em vdrios estados do Brasil.
E considerada entre as 100 maiores empresas brasileiras no ramo de estruturas metdlicas de
solugdes diferenciadas. Possui prémios e certificagdes conforme cronologia:

- 1993: prémio concedido pela ABCEM (Associagdo Brasileira de Construcoes
Metédlicas) na categoria de Estrutura Metalica Industrial

- 1998: prémio concedido pela ABCEM (Associagdo Brasileira de Construcdes
Metdlicas) na categoria de Restauracao do Mercado Publico de Porto Alegre -RS

- 2000: certificacao ISO 9001 do BVQI (Bureau Veritas Quality Internacional)

- 2001: Up grade para ISO 9001 /2000
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A empresa compromissada com a integridade, padrdo de qualidade, valorizacdo da mao-
de-obra, atendimento ao cliente e constante busca pela qualidade total, investe em todos os seus
setores e, especialmente, em recursos humanos e treinamentos para a qualificagdo profissional

dos funciondrios e das empresas terceirizadas.

O programa de controle de qualidade total da METASA S/A é baseado no TQC — no

estilo japonés, e para isso, desde 1995 vem aplicando a metodologia do programa 5 S.

Este estudo de caso com atengdo dirigida ao Estado de Sao Paulo, especificamente na
cidade de Guarulhos, entre os meses de janeiro a junho do ano de 2003, pdde constatar diversos
pontos a serem observados, coletados, discutidos e analisados com base na metodologia 5 S. O
ciclo PDCA — implantado no Japdo a partir de 1950, por efeitos das palestras do dr. Deming, seu
autor, € aplicado nas atividades da empresa, cuja atividade principal é o fornecimento de
materiais € montagem supervisionada de estruturas metdlicas, como pode ser observado nas

figuras 1 e 2.

Figuras 1 e 2: canteiro de obras
Fonte: Eng. André Fujimoto, 2003.

As etapas construtivas do cronograma de obra obedecem primeiramente a elaboracdo de
projetos, verificacdo e acompanhamento por engenheiros da prépria empresa, definindo metas,
tempo de execucdo com a participagdo dos funciondrios em reunides sistematicamente

agendadas e planejadas.
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Verificou-se que as sugestdes apresentadas pelos trabalhadores para a execugdo da obra
sdo coletadas, confrontadas, analisadas e muitas vezes aceitas. A participacio de todos ocorre de
forma consensual e, o engenheiro-coordenador verifica as possibilidades de aplicacdo das idéias

baseadas em técnicas construtivas e de montagem.

Percebeu-se que a lideranca vinda do funciondrio e ou grupos formados € muito
considerada, independentemente do grau de instru¢do escolar de cada um. Para isso, a empresa

enfatiza o treinamento dos funcionarios.

A empresa de mao-de-obra € terceirizada e trabalha com a METASA S/A ha mais de
trinta anos, o que se percebe que hd objetivos e métodos definidos de forma comum

demonstrando uma cultura de empresa consolidada através dos anos.

Independentemente dos grupos e pessoas que compdem o quadro de funciondrios, todas
as obras da empresa possuem um plano diretor para o desempenho e procedimentos com enfoque

centrado no cumprimento da qualidade de servigos.

No inicio e fim de todas as semanas ocorrem reunides entre os funciondrios e o
engenheiro para se avaliar o desenvolvimento da obra, visando sempre detectar as causas e

efeitos que podem prejudicar a qualidade dos servigcos de execugdo e atendimento dos clientes.

Verificou-se também que a hierarquia existente € estabelecida de forma austera, porém
com simplicidade e convic¢do, sem autoritarismo. Todos os funciondrios t€m suas tarefas
definidas e as cumprem num clima de compreensdo mutua e em um grau de interdependéncia

eficaz entre os grupos.

As reunides geralmente sdo realizadas em locais limpos, arejados e todos sentados, onde
se organiza o material e equipamentos necessarios. As decisdes estabelecidas sao documentadas
e registradas em atas que no momento necessdrio deverdo ser reavaliadas, ocasido em que o

material do programa 5 S, adaptado as realidades locais, € concentrado num local exclusivo.
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Nao se observou murais e fotos dos responsdveis e seus setores que comandam, o que

poderia se de grande valia para todos.

A empresa procura estabelecer esclarecimentos de direitos e deveres aos funcionarios, tais
como: sadde, qualidade de vida, seguranca no trabalho, conscientiza¢do da importancia do meio
ambiente e desperdicio, bem como as metas para atingir a qualidade total. Nao se constatou
reunides periddicas com os diretores da empresa a ndo ser as que sdo realizadas pelo proprio

engenheiro-coordenador André Sueji Fujimoto.

Nao obstante, os funciondrios aderem facilmente as tarefas estabelecidas e apresentam
maturidade de conscientizacdo daquilo que se propdem a realizar, sendo acessiveis a possiveis

alteragcdes de execucdo na obra proposta pela empresa por meio dos projetos.

Os coordenadores dos grupos possuem a cultura da empresa e apresentam caracteristicas,
tais como:
o Persisténcia na qualidade de execu¢do e cumprimento do cronograma.
e Possuem lideranga, ja comprovada pela empresa.
e Tém facilidade de comunicagdo e intercomunicacao.
e Aceitam desafios e procuram entender os projetos.

o Participam das atividades da obra, inclusive do entretenimento e lazer.

Embora a empresa METASA S/A aplique a metodologia 5 S, no que se refere aos sensos
do programa, nem todos sdo completamente cumpridos, o que se pode perceber na aplicacdo da

metodologia. Porém, na seqiiéncia da seguinte apresentacao, constatou-se :

SENSO DE UTILIZACAO: separam as coisas necessarias para o desempenho da obra das
que deixaram de ser usadas. Selecionam os itens uteis dos desnecessarios verificando sempre se o
que foi utilizado ndo mais sera preciso.
Para selecdo o engenheiro sempre:
- tira fotos antes de iniciar a tarefa

- procura sensibilizar as equipes, com simplicidade e convic¢ao



Anexo G 208

- seleciona itens e objetos

- estabelece a freqiiéncia de uso de materiais / ferramentas

Para o descarte o engenheiro:
- define o local de descarte e o local da area de depdsito de lixo
- classifica os itens quanto ao seu uso.
Nao se observou a existéncia de lixeiras por todo o canteiro. A drea de descarte pode ser

observada na figura 3.

T

Figura 3: 4rea de descarte
Fonte: Eng. André Fujimoto, 2003.

SENSO DE ORDENACAO: as coisas e objetos necessarios sio encontrados com certa
facilidade, rapidez e seguranca. Ndo se observou a divisdo do canteiro de obras adequadamente
nem identificacdo através de placas explicativas. As equipes o fazem de forma espontanea, o

que pode comprometer o programa implantado.

O recebimento de materiais € feito com datas e hordrio previamente agendados, que nem
sempre sdo obedecidos. Entretanto, a sua movimentagao € orientada no canteiro com eficiéncia e
seguranga. Os serventes sdo reduzidos na distribui¢do das tarefas e a responsabilidade é centrada

nas equipes.
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Os servigos de almoxarifado atuam como suprimento, facilitando o fluxo de entrada e
saida dos materiais necessdrios, conforme projetos e ordem das tarefas. Acredita-se ser necessario

informatizar o almoxarifado para diminuir o tempo despendido no atendimento.

Atualmente o alojamento estd instalado no préprio canteiro, sendo que normalmente a
empresa faz locagdes de imdveis residenciais proximos ao local da obra, permitindo o acesso dos

funciondrios a pé sem o desperdicio de tempo e gastos desnecessarios com transporte em geral.

N3ao se constatou nem um acidente de trabalho até a presente data. Os histéricos de vérias
obras realizadas em Sao Paulo, capital, Santo André, e outros Estados, mostram a preocupacio da
empresa em manter total seguranca, exigindo que todos funciondrios, visitantes e clientes usem

os equipamentos de protecdo e seguranca individual.

As figuras 4 e 5 mostram a atencdo das equipes de trabalho com a seguranga e

identificagdo das prioridades do cronograma de obra.

Figura 4: armazenamento de pegas Figura 5: equipamentos de seguranca
Fonte: Eng. André Fujimoto, 2003. Fonte: Eng. André Fujimoto, 2003.
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SENSO DE LIMPEZA: a limpeza ¢ feita semanalmente sem critério de padronizagdo com

o grupo. O ponto critico de sujeira € identificado e realizado a coleta selecionada do lixo.

Ha organizagdo para localizacdo e limpeza das ferramentas e equipamentos diariamente
nos finais de tarde, num tempo de vinte minutos. Ndo se constatou datas para o grande dia de

limpeza total, o que poderia diminuir o tempo dedicado nas limpezas didrias.

Os funciondrios em sua grande maioria procuram conservar o hibito de limpezas na obra,
mas poderiam ser mais atentos nas limpezas dos banheiros, refeitério e alojamento. Sugere-se que
todos facam a barba, cortem os cabelos, unhas cortadas e mantenham limpeza corporal

constantemente.

O relacionamento das pessoas € bem estabelecido e aceito, onde todos participam
proativamente com sugestdes para o melhor desempenho das tarefas estabelecidas. O
companheirismo € admirdvel e assim se ajudam mutuamente, minimizando as possiveis

dificuldades individuais no entendimento do trabalho do dia a dia.

A obra é administrada por empresa que atende a um cliente privado, e o que diz respeito
ao espaco fisico ocupado pela METASA S/A, € aplicado o programa, ficando o restante por conta

da administracdo geral, que ndo adota a metodologia 5 S.

As figuras 6 e 7 mostram a cultura organizacional da empresa no que diz respeito a

limpeza.
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Figura 6 e 7: limpeza do canteiro
Fonte: Eng. André Fujimoto, 2003.

SENSO DE ASSEIO: de modo geral as condi¢des de trabalho sdo favordveis a saude
fisica, mental e emocional dos funciondrios. Os funciondrios procuram na medida do possivel
manter roupas limpas, sem esquecer da sua higiene pessoal. Falta o hdbito constante do uso do
uniforme para todos. Os banheiros e as privadas ndo sdo tao cuidados e os funciondrios procura,
na medida do possivel, manter as condicdes minimas possiveis. Neste caso, sugere-se a limpeza

diaria, duas vezes ao dia.

Os funciondrios possuem planos de saide realizando exames periddicos sem deixar de
usarem os equipamentos de protecao.
Sugestoes:

e deveria haver palestras, semindrios e atividades em grupo com os funciondrios, a
participacdo periddica dos diretores, o que deixa vulnerdvel o programa
estabelecido, quanto ao canal vertical entre funciondrios, dire¢ao e administragao.

e palestras com enfermeiros, psiclogos e nutricionistas para se discutir a satde

fisica, mental, espiritual e emocional.

As figuras 8 e 9 mostram os funciondrios em atividade, devidamente uniformizados e

providos dos EPIs.
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Figura 8 e 9: limpeza do canteiro
Fonte: Eng. André Fujimoto, 2003.

SENSO DE DISCIPLINA: a equipe demonstra ter muito respeito aos seus colegas,
engenheiros e superiores. Mesmo sem 0s recursos extra obra, para melhorar e desenvolver a

cultura e caracteristicas de cada funciondrio, todos apresentam alto indice de interesse para com o

desempenho profissional.

O objetivo, percep¢ao e cultura da empresa sdo compartilhados e vivenciados por todos.
Aos que ndo se adequam a filosofia da empresa, o engenheiro - coordenador da obra procura
estabelecer didlogos e esclarecimentos, numa empatia que por muitas vezes dd resultados
satisfatorios. O crescimento pessoal geralmente aumenta e restitui-se fortemente o circulo de

influéncia entre as pessoas.

Figura 10: Visita inicio de montagens

FONTE: Eng. André Fujimoto, 2003.
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O objetivo deste estudo de caso foi a conducdo das atividades da empresa Metasa S/A,
através da aplicacao da metodologia 5S no canteiro de obras na cidade de Guarulhos, no estado

de Sao Paulo.

Constatou-se, por diversas oportunidades, que a cultura organizacional da empresa é
perfeitamente aceita pelos funciondrios. Da mesma forma, apresentam sugestdes de técnicas de

execug¢do, minimizando tempo e desperdicio.

A pesquisa realizada neste estudo de caso constatou que a empresa Metasa S/A valoriza
muito os programas de treinamento para a qualificac@o profissional. Percebe-se a busca constante
do melhor desempenho de todos os participes, desde o presidente até o menor dos funcionadrios,
quer seja da drea administrativa, técnica, logistica ou mao-de-obra e, sobretudo, a busca da

satisfacao pessoal dos trabalhadores em geral.

Por ser uma pesquisa de campo com base na pesquisa descritiva qualitativa, deve-se ter
sempre em consideragcdo mudancas profundas que podem redirecionar os rumos desse objetivo e
processos no que se refere a qualificacdo da empresa a um treinamento com base na educacdo
para a qualificagdo profissional dos trabalhadores. Para tanto a pesquisa deste trabalho tem por
finalidade observar e trabalhar com o desempenho, comportamento e auto-estima do trabalhador,
coletando dados através de visitas e entrevistas, confrontar e explicé-los, interpretando e ndo os

deduzindo.

ApOs a coleta, andlise e confronto de dados, pdde-se verificar o cumprimento da
metodologia 5S de forma satisfatéria, devendo ser reforcados alguns sensos, para que haja um

melhor desempenho e para alcancar o controle de qualidade total.

Acredita-se ser preciso que as empresas, bem como seus dirigentes, promovam
oportunidades para aplicacdo de programas de educacgdo/treinamento para qualificar seus
funciondrios, delegar-lhes autoridades quanto possivel, ter as pessoas como parceiros dos
objetivos delineados, e criar oportunidades de participacdo dos funciondrios nas atividades da

empresa.
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Proporcionar freqiientes contatos com as empresas e instituicdes (nacionais e

internacionais) que aplicam os treinamentos baseados na educagdo.

Isto posto, as empresas devem oferecer condi¢des para que os trabalhadores, dirigentes,
engenheiros e demais funciondrios ‘absorvam’ de forma simples e convicta 0s objetivos e

praticas estabelecidas, estimulando e desenvolvendo a autodisciplina de cada individuo.

Conforme Ishikawa (1997), o termo humanidade diz respeito a autonomia e
espontaneidade. As pessoas sdo inteligentes e diferem dos animais ou das méquinas, por mais
sofisticadas que sejam. Elas tém suas proprias vontades e fazem as coisas voluntariamente sem
ser comandadas por outras. Estio sempre pensando. E preciso que a administragio esteja baseada
na humanidade permitindo o crescimento do potencial ilimitado dos seres humanos. “O principio
fundamental da administracdo bem sucedida é permitir que os subordinados facam uso de sua

capacidade’.

Contudo é fundamental reforgar e capacitar os departamentos de recursos humanos - RH
(das empresas, escolas, institui¢des e outros), além de suas atribuicdes empresariais, a visitarem
periodicamente as familias dos funciondrios, desta forma promovendo a harmonia e
relacionamento entre o trabalhador, empresa e familia, e a promover cursos de civismo e

cidadania.



Anexo H — Questionario de educacio permanente

Local:

Contato:

Cargo/Fungao:

Endereco / Bairro / Cidade:

Telefone:

Fax: E-mail Data:

1.

CARACTERISTICAS DA EMPRESA

a.

Nacionalidade da empresa:
1. Nacional;

2. Multinacional:

3. Parcial:

Tipo de atuacédo da empresa:

4. Consultoria em engenharia;
5. Projeto e Execucao de Obras;
6. Ramo da empresa:

Local de atuacdo da empresa:

1. Municipio de Campinas;

2. Metrépole de Campinas;

3. Qualquer regiao do estado de Sao Paulo;

4. Outros

Tempo de atuagédo da empresa no mercado de Trabalho:
1. menos de 10 anos 4. de 20 a 25 anos
2. de 10 a 15 anos 5. de 26 a 30 anos
3. de 16 a 20 anos 6. acimade 30 anos

Relate breve histérico da empresa (certificacdes recebidas):
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2. RELACOES DE TRABALHO DA EMPRESA

a. A empresa realiza parcerias para execugao de servicos de campo?
1. Sempre;
2. Eventualmente, dependendo na necessidade;
3. Nao é feita nenhuma parceria com outras empresas.
4. Tipo de parcerias:

b. Qual a forma de contratacao de funcionarios/servidores:
1. Somente carteira assinada, regime CLT;
2. Somente contratacdes temporarias, dependendo da empreitada;
3. Somente autbnomos;
4. Todos os tipos de contratagdes, exceto:

c. Carga horéria de trabalho da empresa:

1. abaixo de 35 horas 3. 40 horas semanais;
semanais 4. 44 horas semanais;
2. 35 horas semanais 5. acima de 44 horas semanais

d. Os funcionarios de campo sao contratados apenas pelas experiéncias que
ja possuem comprovadas (através da carteira de trabalho)?

e. Como é feita a selecao (pré-requisitos) dos funcionarios:
1. Para servicos de operacéo:

2. Para servigos de consultoria e escritério:

f. Quadro de funcionarios:

Tipo de

Tipo Quantidade contrataco

Funcionarios de operagéo:

Funcionarios de escritorio:

Funcionarios com educacéao superior
completo:

Estagiarios:




Anexo H 217

3. EMPRESA PARA O FUNCIONARIO

a. A empresa possui um departamento de recursos humanos para os
funcionarios?
[ 1Sim; O que se desenvolve no departamento?

[ ] Nao; Comentarios:

b. Ha programas de educacao permanente que a empresa fornece ao
funcionario? Comente.
1. Area técnica:

2. Area comercial:

3. Area operacional:

c. A empresa financia esses programas?
[ ] Sim [ ] Néo:

d. A empresa contrata empresas externas para treinamento/qualificacdo?
[ ]Sim; Quais?
[ 1 Nao.

e. Ha quanto tempo oferece programas de treinamento/qualificacdo?
1. Tempo:
2. Tempo indeterminado (depende da necessidade)

f. A empresa tem considerado util os programa de treinamento/qualificacao?
[ ]Sim [ 1 Néao
Porqué?

g. Apbds cursos, houve avaliagdes? Quais foram os resultados?
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4. FUNCIONARIO PARA A EMPRESA

a. Como os trabalhadores apresentam a receptividade ao programa

oferecido?

1. Pouco interesse;
2. Muito interesse;
3. Indiferente.

b. Depois de realizados os programas de treinamento/qualificacdo foram

observados que:

ltens Observados:

Sim

Nao

Indiferente

Melhoria na qualidade de servico

Melhoria na integracéo entre
departamentos

Satisfacao pessoal do trabalhador

Melhor integragao entre
trabalhadores

c. Nos ultimos cinco meses, quais os curso oferecidos?
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5. PROSPECTO GERAL DA EMPRESA

a. Reconhecimento de seus funcionarios

Qual a Idade média dos funcionarios?

Qual a escolaridade predominante?

Ens. fundamental -
Ens. médio -
Educacao superior -
pds-grad -

%
%
%o
%

Qual estado civil predominante?

A OWOWN =

. Solteiro

. Casado

. Desquitado
. Viuvo

Qual a religiosidade predominante?

AWM=

. Catolico

. Evangélico
. Budismo

. Outros

Ha convénios de programas de saudes?
Quais?

. Médico

. Odontoldgico
. Academia

. Farmacia

Quais beneficios sao oferecidos aos
funcionarios?

WN = WO =

. Vale Refeicao
. Vale Transporte
. Vale Cesta basica

Ha convénios com escola de linguas?

Ha promocao de entretenimento?

Outros incentivos:

b. Ha atividades extra-profissional fornecidas para o funcionario (congressos,

encontros, feiras) pela empresa?
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c. O RH realiza visitas as residéncias dos funcionarios?
1. Sim;
2. Nao.

d. Se sim, com que freqiiéncia e quais dados sao coletados?

6. DADOS NO CANTEIRO DE OBRA / SERVICOS EM CAMPO

a. Treinamento/Aperfeicoamento que mais teve contato:
Operacoes e execucoes;

Novas tecnologias;

Seguranca e saude;

Aperfeicoamento escolar;

Cursos de linguas;

Outros:

2B o

b. Relacbes de trabalho:
1. Facil acesso aos dirigentes;
2. Acesso somente aos superiores subjacentes;
3. Nenhum acesso aos dirigentes.
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7. DIRETORIA

a. Ficha técnica:

Idade:

Escolaridade:

Estado Civil:

Atividades Profissionais:
Atividades Extraprofissionais:

b. Qual é a visdo quanto ao treinamento/aperfeicoamento continuo?

c. Quais sao as expectativas da empresa para os proOximos cinco anos?

d. Como é o critério de contatos entre funcionarios?




Anexo I — Certificacdes™ de Qualidade

EMPRESAS QUANTIDADE
Empresas certificantes 10
Empresas em processos de certificagao 8
Empresas ndo certificada 7
Associagdes da categoria 3
Total 28

*QOs dados da pesquisa sdo referentes até o ano de 2002

2 A Certificagdo € o processo pelo qual a organizagio procura demonstrar para seus clientes que tem um sistema de
qualidade implantado. A série é composta das seguintes normas:

ISO9000 - Sistemas de gestdao da qualidade - Fundamentos e Vocabuldrio. Fornece as defini¢des formais de termos
constantes das normas da familia ISO 9000.

ISO9001 - Estabelece os requisitos a serem atendidos por um negdcio que inclua projeto e desenvolvimento,
producdo, instalacdo e servigos associados.

ISO9002 - Fornece requisitos equivalentes para um negdcio que nao execute projeto e desenvolvimento.

IS09003 - E 0 modelo equivalente onde o controle de projeto, controle de processo, aquisicdo ou servicos associados
nio sdo requeridos e, basicamente inspecdo e ensaios sdo utilizados para assegurar que os produtos acabados
atendam aos requisitos especificados.

ISO9004 - Sistemas de gerenciamento da qualidade - guia para melhoramento do desempenho.

ISO14000 — As normas da série NBR ISO 14000 t€ém por objetivo prover as organiza¢des os elementos de um
sistema de gestdo ambiental eficaz, buscando equilibrar a protecdo ambiental e a prevencdo de polui¢do com as
necessidades socioecondmicas.



