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RESUMO 

FUJIMOTO, A Forma~ao e Treinamento de Trabalhadores da Constru~ao Civil: 

Qnalificao;ao profissional, Campinas-SP. Faculdade de Engenharia CiviL Universidade 

Estadual de Campinas, 2002. Disserta<;ao de Mestrado. 

XVI 

0 trabalho procura analisar e refon;:ar a importancia da educa<;ao/treinarnento para o 

desenvolvimento e eficiencia dos trabalhadores na area da constru<;ao civil na cidade de 

Campinas e regiao nos ultimos 10 anos, bern como levantar os problemas que afetam o 

trabalhador e pesquisar as empresas na forma como conduzem a qualifica<;ao profissional e 

elaborar propostas de treinamentos baseados na educa<;ao. A metodologia usada e descritiva 

qualitativa, que procura trabalhar com o desempenho e comportamento do trabalhador, ou seja, 

coletar dados e confronti-los, interpretar e nao deduzir. Constata-se que o trabalhador consciente 

e responsive! na atividade que desenvolve contribui para obten<;ao do controle de qualidade total 

minirnizando perda de tempo e material, satisfazendo a empresa, a sociedade, e sobretudo a si 

proprio. Os dirigentes das empresas da constru<;ao civil devem ter autoconfian<;a o suficiente para 

transmitirem tanta autoridade quanto for possivel aos seus funcionarios. Assim, assegura-se o 

respeito pela humanidade como sua filosofia de administra<;fto. Segundo a pesquisa realizada, as 

empresas que promovem treinamentos baseados na educa<;ao, apresentam alto grau de satisfu<;ao 

com o desempenho de seus funcionarios, da mesma forma que a reciprocidade ocorre. A maioria 

dos trabalhadores demonstra eficiencia nas tarefas quando treinados sistematicamente. Em geral, 

percebe-se que apos os treinamentos, a integra<;ao do trabalhador, empresa e seus pares e eficaz, 

melhorando a qualidade de servi<;:o, intera<;:ao entre as equipes e principalmente a satisfu<;ao 

pessoal. 

Palavras Chaves: Educa<;ao/treinamento; qualifica<;ao profissional; constru<;:ao civil; satisfa9ao 

pessoal; humanidade. 



ABSTRACT 

FUJIMOTO, A. Forma~;iio e Treinamento de Trabalhadores da Constrm;iio Civil: 

Qualifica.;ao profissional, Campinas-SP. Faculdade de Engenharia Civil, Universidade 

Estadual de Campinas, 2002. Disserta<;:ao de Mestrado. 

XV!! 

The main purpose of this study is to analyze the importance of education/training for 

development and efficiency of workers in the area of the civil construction in the city of 

Campinas and region in the last 10 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 the 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 to 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. 

Keywords: Education/training; professional qualification; civil construction; personal 

satisfaction; humanity. 



1. INTRODU(:AO 

A construyao civil constitui-se em uma industria relevante para o desenvolvimento do 

pais, tanto econ6mica quanto socialmente, mola propulsora pela intensidade de atividades que 

intervem em seus ciclos de produyao promovendo aquisi<;iio de equiparnentos,maquinas e outros, 

aliando-se aos setores do primario e terciario (uma vez que ela seen contra no setor secundario ), 

favorecendo a expansiio da capacidade de absorc;:iio da miio-de-obra. 

CNIT A (1980) expoe que com o desenvolvimento urbana-industrial ocorrido entre 

1930 e 1980, parte desse crescimento ocorreu com intensidade principalmente ap6s a segunda 

grande Guerra Mundial. Naquela epoca, com a venda de materia prima, insumos e generos 

alimenticios para os aliados (lnglaterra, Franya, Estados Unidos e Antiga Uniiio Sovietica) a 

divida interna aumentou, em virtude de que o pagamento era feito por bonus de guerra, (ao inves 

de receber dinheiro ou ouro que pudessem alimentar coerentemente os cofres brasileiros ). Desta 

forma no Brasil, ocorreu urn aumento severo do desemprego, implicando que pessoas migrassem 

de uma regiao para outra, oscilando entre diversos setores de atividades (em troca de sua 

substitui<;ao) em busca de melhores condi<;oes sociais. 

Confurme CAPEZIO (1999), nessa mesma decada de 80, muitas mudan<;as ocorreram 

nas indilstrias dos Estados Unidos da America. Essas mudanyas envolveram uma reestruturayao 

geral, o que desencadeou dispensas de muitos trabalhadores. Os sobreviventes se deparararn com 

urn novo arnbiente ·de trabalho, menos hierarquico em termos de cargos, poucos recursos 

pessoais e financeiros. Houve a necessidade de reavaliar a estrutura das industrias para 

conseguirem o controle de qualidade, que ja apresentava grande expansao e com muito sucesso 

no Japao. 
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Nesse novo ambiente de trabalho os funciomirios, corn suas responsabilidades 

aumentadas, tiveram que dernonstrar rnuitos esfon;:os, aceitando e apoiando os valores e 

objetivos, analisando as mudan~ nos valores profissionais e planejando uma revisao de suas 

atribui<;oes na empresa. Os grupos/equipes de trabalho precisam receber orienta<;oes de seus 

superiores que apresentarn os objetivos e rnetas da empresa delegando aos trabalhadores as 

responsabilidades que lhes competem, confiando-lhes cornpletarnente. 

Em AGAPIOU (1998), verificou-se que o Reino Unido, na decada de 80, tambem 

sentiu a necessidade de urna reestrutura<;ao no que diz respeito a qualidade profissional. "( ... ) 0 

aumento da profissao liberal e terceiriza<;ao de rnao-de-obra nos anos 80 coincidiu com os baixos 

niveis de treinamento profissional" . 

De acordo com JURAN (1995), urn dos piOneiros na irnplanta~o do controle de 

qualidade no Japao, no inicio dos anos 80 nos EUA varios empresarios se preocuparam com a 

crise da qualidade e constatavam perdas consideraveis em suas companhias. Sentiam a 

necessidade urgente do equilibrio financeiro e de conseqilentemente garantirem a produ~o. 

Desta forma as empresas, conscientizadas da situa~o existente, iniciaram campanhas para 

priorizarem o controle de qualidade. 

Admite-se que esta fase de transi~o possa causar transtomo ern toda organizavao de 

uma empresa, tanto no corpo administrative, quanto no dos funcionarios em geral, atingindo o 

chente na sua expectativa de qualidade de produtos e serviyos. 0 controle de qualidade (QC) e 

uma revolu~o no pensamento administrative. 

Como todas as empresas direcionadas para a implanta~o do controle de qualidade total 

o setor da constru~o civil necessita de urn amplo numero de trabalhadores qualificados durante 

as etapas construtivas, com conhecimento e dominio de novos materiais e equipamentos. 

Entende-se que a popula~o economicamente ativa (PEA) e a parcela que atua no 

mercado de trabalho. "Envolve todas as pessoas de mais de 10 anos de idade que participam do 

mercado de trabalho. Isso significa que envolve tarnbem os trabalhadores desempregados que 
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procuram coloca<;oes" (MAGNOLLI e ARAUJO, 1997) . A populac;:ao economicamente ativa 

(PEA) esti vinculada a urn dos setores de atividades caracteristicas da economia modema. 

• Setor Primario - produ~;ao agropecuaria, extrativismo vegetal e mineral 

• Setor Secundario - industria de transformayao, constru~;ao civil e minerayao 

• Setor Terciario- comercio, servi~;os, transportes, comunica~;oes e administra~;ao 

publica. 

T ABELA 1.1: Setores de atiVidades: caracterisncas da Economia Mundial 

FONTE: MAGNOLLI e ARAUJO (1997) 

As atividades do setor primario sofreram urn empobrecimento significative, de tal modo 

que os recursos originarios foram transferidos ao setor terciario (urbane-industrial) na decada de 

60 e 70 no pais. Juntamente a esse processo de transferencia de recursos intersetorial ocorreu uma 

dependencia de capitais externos. Essa mudan~;a deu-se pelo advento da expansao industrial 

brasileira, cujo crescimento atraiu a popula~;ao rural, desestimulada por escassez de trabalho e 

conseqiientemente carente por meios de sobrevivencia (MAGNOLLI e ARAUJO, 1997). 

Assim sendo, iniciou-se urn grande processo de exodo rural, no qual a populayao foi 

levada a buscar seguran~;a e conforto, como agua tratada, luz, esgoto, moradia. Essa migra~;ao 

causou urna significativa transforrna~;ao no comportamento destas pessoas, como a rejei~;ao da 

cultura rural, procurando os centres urbanos mais promissores, uma vez que o trabalho rural nao 

correspondia com os esfor~;os e expectativas dos trabalhadores. 

Isto posto, os trabalhadores agricolas abandonaram o setor em que viviam e passaram a 

exercer servivos e tarefus nos outros setores, assumindo a necessidade de aprenderem novas 

profissoes. Muitos deles, desta maneira, passaram a conviver com ambientes insalubres como 

cortivos, favelas, e outros, alimentando-se inadequadamente, tendo pois, regredido na sua 

qualidade de vida. "( ... ) a perda da cultura de origem agrava a situayao politica, cedendo a 

pressoes, ao estrangeirismo e a qualquer tipo de dominayao" (SOARES, 1993). 
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Com baixos salarios em funs:ao do desemprego, o que nao difere rnuito da epoca atual, 

ocorreu no pais uma desarticulas:ao intensa dos trabalhadores enquanto categoria, refors:ando o 

sistema vigente, enfraquecendo as reivindica<;oes feitas pela classe dos trabalhadores. 

Corn a deteriorao;:ao do modelo vigente desde os anos 30 ate os 80, define-se novo 

modelo, registrando-se diminui<;ao de transfen§ncia de recursos dos diversos setores e classes 

sociais com reduyao intensa das entradas e investimentos estrangeiros. 

Conforme a realidade atual do pais, e necessario atender a estes setores socials, 

investindo em diversas areas estrategicas, contando com o apoio e assessoria de institui.;:oes e 

6rgaos de pesquisas cientificas e tecnol6gicas. Priorizar as necessidades de uma sociedade 

enfraquecida no decorrer dos anos com a despreocupa<;:iio politica administrativa, e a grande 

responsabilidade pelo re-direcionamento dessa mudan<;:a. 

"( ... ) As mudan<;:as impostas pela modemiza<;:iio, cujo bra9o mais forte tern sido nos 

ultimos anos a revoluyao da informatica, juntamente com as conjunturas economicas adversas, 

tern levado e mantido urn corpo de funcionarios inquietos e insatisfeitos que nao encontra outra 

valvula de escape senao no polo de lutes dos sindicatos, melhorias salariais ... " (MARQUES e 

MlRSHAWKA, 1993). 

Acredita-se que urn novo modelo de desenvolvimento economico possa reforyar o 

desempenho e a criatividade do setor da construyao civil, promovendo a integra'(iio de vitrios 

setores produtivos do pais, adequando-os a realidade nacional, racionalizando novos 

procedimentos construtivos, conforme a realidade, fuvorecendo fomecedores de servi<;os e 

fatores da produ<;iio . 

Mas nao basta somente ter urn modelo de desenvolvimento economico nas empresas 

que atenda as especifica<;oes e exigencias da qualidade. E necessitrio criar programas de educayao 

nos treinamentos para qualificar a miio-de-obra dos trabalhadores, e isto demanda tempo. 0 

treinamento como ferramenta de habilidades deve ser acompanhado de programas educacionais 
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que permitam aos funcionarios o entendimento dos objetivos da empresa, executando as tarefas 

eficientemente. 

ISHIKAWA (1993), afirma que para promover o controle de qualidade, a educayilo 

deve ser extensiva a todos os funcionarios, do presidente aos trabalhadores em geral. Conclui 

que o controle de qualidade e uma revoluyao no pensamento administrative de uma empresa, 

assim como os processos de pensamentos dos empregados tambem precisam ser alterados. Para 

tanto, a educa<;:iio deve ser continua. "Quanto mais forem educados os empregados, mais 

beneficios seriio auferidos pela empresa e pelos proprios empregados". 

Entretanto, na constru<;:iio civil a reproduc;:ao do trabalho basico e bra<;:al nao e feita por 

meio de sele<;:ao e treinamento formal, adequado para algumas empresas, que acabam, atraves dos 

mestres de obras, por meio da comunicac;:ao e organizayao informal, submetendo os trabalhadores 

a cultura local independente da sua origem social. 

A migrac;:ao de operarios de varias regioes do pais para locais mais desenvolvidos 

contribui para uma complicada organizac;:ao do trabalho. A habilidade do trabalhador e, em 

muitos casos, adquirida em canteiros de obras, sendo que o ideal seria que eles recebessem 

previamente formayao e orientayao profissional atraves de programas de treinamentos, que 

tambem podem ser promovidos por associac;:oes de bairros, prefeituras, associac;:oes e sindicatos 

da categ oria. 

As inumeras mudanyas exigidas das habilidades do trabalhador, neste final de seculo, 

concomitantemente com a evolw;ao da tecnologia, fazem com que os mesmos sejam fucilmente 

descartaveis no mercado de trabalho. Isto, devido ao futo de que este trabalhador, de baixa 

escolaridade, nao reune condic;:oes e muito menos tern chances para aprender sozinho uma 

profissao, quanto mais uma qualificac;:ao ou mesmo uma re-qualificac;:ao profissional. 

Conforme SOARES (1993), as empresas da construyilo civi~ ao recrutarem 

trabalhadores, se deparam com uma situayilo muito especifica que e o baixo nivel de escolaridade 

e/ ou mesmo analfubetismo. Geralmente essas pessoas provem das periferias das grandes cidades, 
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e sao postos a enfrentar canteiro de obras onde simplesmente a fon;a bruta e considerada para a 

execuyao de tarefas, o que ocasionaria inumeras vezes o desperdicio de material, movimenta<;ao 

inadequada sem a preocupa<;:ao do tempo gasto e sobretudo, o que e mais grave; a falta de 

seguranya do trabalhador. 

Mesmo com equipamentos adequados e exigidos de seguran<;:a (NR I8i as empresas 

tambem sofrem as criticas da imprensa televisiva e radiodifusao, dos sindicatos, ONGs, 6rgaos 

governamentais, o que dificulta uma relayao de colahorayao na eficiwia do trabalhador nas suas 

fun<;oes espedficas e gerais. "( ... ) Assim a empresa acaba fechando-se em suas propostas e 

tendencias, livre para 'investir no capital humano' que dis poe para a prodw;:ao". 

Portanto hit a necessidade de se cnarem mais cursos profissionalizantes a fim de 

melhorar o desempenho e a produtividade do trabalhador e conseqiientemente sua importancia 

profissional dentro de uma empresa. Levando-se em conta os cuidados basicos e necessarios para 

o trabalhador, a constru<;ao civil continuara sendo a mola mestra do desenvolvimento do pais. 

Segundo GOULART (1992) "( ... ) formayao e o treinamento do Brasil, tern sido, 

historicamente, uma atividade secundaria no planejamento das empresas. Poucas organiza<;oes 

dao valor a capacitayao de seus recursos humanos, sen do capazes de avaliar o custo-beneficio dos 

investimentos ( ... )". 0 autor ressalva que o retorno nem sempre e inedito e de dificil mensura<;ao, 

entretanto, a forma<;ao e o treinamento sao fatores principals e primordiais de estirnulos a 
produtividade e a competitividade de uma empresa. 

De acordo com MARQUES e MlRSHA WKA (1993), e imprescindivel para todo aquele 

que !uta pela qualidade conhecer elementos que compoem a cultura organizacional, e entre eles 

os val ores, que sao cren<;as e conceitos basi cos numa empresa. Eles detenninam o sucesso para os 

funcionarios tanto pessoal como no ambito conjuntural. "( ... ) Os val ores representam a essen cia 

da filosofia da empresa para se chegar ao sucesso ... " (MARQUES e MlRSHA WKA, 1993 ). 

1 
NR 18- Condiyiles e Meio Ambiente do Trabalho na Industria da Construyao. Portaria n.4 de 04/07/1995 D.O.U. 

de07/07/1995 -!tens !8.23 e 18.28. 
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Os valores, sendo as bases fundamentais para sobrevivencia, manuten.;ao, comportamento e 

sucesso, apresentam caracteristicas personalizadas por empresas no que diz respeito a importilncia ao 

cliente, produ<;ao tecnica conforme normas intemacionais, qualidade e inova<;ao, motiva<;ao dos 

empregados, e outros. 

Conforme PETERS, (1989), as cren<;as de uma empresa sao sinonimos das verdades da 

organizayao. Niio deve haver discrepiincias entre as propostas e as praticas. 

Assim a forma<;iio, em forma de treinamento e a qualificayao de trabalhadores 

constituir-se-a em solida alavanca para a contribuiyao do sucesso e permanencia da empresa no 

mercado existente. 



2. OBJETIVOS 

2.1 Objetivos Gerais: 

0 objetivo deste trabalho e analisar e refon;:ar a importiincia do treinamento e da 

qualificayao profissional para o desenvolvimento e eficiencia dos trabalhadores na area da 

construyao civil na cidade de Campinas e regiao. 

2.2 Objetivos Espedficos: 

• Levantar os problemas que afetam o trabalhador; 

• Pesquisar as empresas na forma como conduzem a qualificayao profissional; 

• Elaborar propostas de educayao/treinamento para melhoria da qualificayao profissional. 



3. REVISAO BIBLIOGRAFICA 

3.1 Historico 

Conforme AGAPIOU ( 1998), a necessidade de aprendizagem para capacitayao na 

construyiio civil tern sido constatada por muitos anos, desde a idade media. Esse aprendizado 

estil relacionado com a entrada de pessoas jovens para urn numero restrito de servi9os manuais 

(Ryrie and Weir). Porem, o autor afirma que ha varios estilgios diferentes para se ter 

aprendizagem. Clarke em AGAPIOU (1998), identificou 4 estilgios: 

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

• 0 estabelecimento do Sistema de aprendizagem introduzido com o estatuto de 

artifices (1563-1814). 

• 0 sistema de aprendizagem laissez-faire
2 

surgido pela anula9ao do estatuto de 

aprendizado (1814-1964). 

• Sistema introduzido pelo Conselho de treinamento a industria tal como o CITB 

(Conselho de Treinamento a Industria da Construyiio) on de o estado ajuda, 

dirigindo e em parte administrando a aprendizagem. 

0 controle de qualidade estatistico inicia-se nos Estados Unidos da America nos anos 

30 pelo dr. W. A Shewhart da Bell Laboratories. 

2 Laissez-faire s.m. (f.r., da expressilo laissez faire, laissez passer, "deixai fazer, deixai passar") Niio interven9iio em 

atos de outrem. Larousse Cultural (Nova Cultural (1999)). 
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No Japao o controle de qualidade (QC), foi iniciado porishikawa Kaoru em 1949. Para 

tanto, estudou metodos estatisticos na Universidade de Tokyo. Durante o periodo em que serviu a 

marinha imperial japonesa (1939 a 1941) por dez meses se ocupou de instru9ii.o e treinamento. 

Apos a 2' Guerra Mundial o Japao encontra-se devastado pela derrota sofrida, pois 

praticamente todas as suas industrias haviam sido destruidas. A partir de 1945, conceitos e 

tecnicas de controle de qualidade foram introduzidos no Japao atraves dos Estados Unidos da 

America que inicialmente pretendiam melhorar a qualidade dos servi9os de telecomunicavoes 

neste pais. Muitas chamadas tecnicas de gerenciamento foram importadas do Japao. Dentre elas 

apenas o controle de qualidade (QC) foi totalmente adaptada, tomando-se o grande sucesso 

experimentado no Japao e exportado para todas as na9oes. 

Neste mesmo ano foi realizado, durante uma semana, o I 0 Semimirio sobre o controle de 

qualidade, por W.G. MAGIL, Civil Information Division - Sede Geral GHQ (General 

Heaquaners) das F orvas de Ocupa'(ii.o Aliadas para gerentes e engenheiros das indus trias de 

telecomunica9oes japonesas. 

Em 1946, e criada a Uniao de Engenheiros e Cientistas Japoneses - JUSE (Japanese 

Union of Scientists and Engineers), sem fins Iucrativos, que nao e controlada nem recebe ajuda 

fmanceira do governo. Com a inten'(ii.o de contribuir com a prosperidade humana atraves do 

desenvolvimento industrial, cria-se o grupo de pesquisa de controle de qualidade, em 1949, 

formado pelos academicos ISHIKAWA, AS AKA, MIZUNO e outros, todos agraciados com a 

medalha Deming e membros da International Academy for Quality (I.AQ.). Com a JUSE e esses 

pesquisadores, inicia-se urn curso de controle de qualidade, com dura'(ii.o de seis meses, que ate 

1983 foi ministrado 187 vezes e freqiientado por 18.127 engenheiros, que constituiram o nucleo 

das atividades de controle de qualidade em duas empresas, conforme KONDO, Y. in: JURAN 

(1993). 

0 dr.lshikawa procura o Sindicato dos Cientistas e Engenheiros Japoneses (JUSE) para 

pesquisar sobre metodos matematicos, ja que esta entidade de classe possuia tais materiais. Dai, 

Koyanagi Kenichi, diretor superintendente do JUSE convida-o para integrar o grupo de pesquisa 



de controle de qualidade (QC), caso contnirio nao poderia pesquisar o material existente sobre 

metodos estatisticos para 0 controle de qualidade. 

Ishikawa cria urn curso que se toma obrigat6rio para engenheiros na Universidade de 

Kyoto, afim de que os engenheiros, ao expressar julgamentos baseados em dados experimentais, 

possam faze-lo com base em metodos estatisticos. 

Como o Japao nao possui recursos naturais em abundancia, sente-se a necessidade da 

importa~o de materias primas e alimentos do exterior. Isto quer dizer que precisavam equilibrar 

esse deficit com a exporta<;ao. Segundo ISillKA W A (1993), nessa epoca registrou-se no Japao 

uma produ~o barata e de pessima qualidade para os produtos de exporta9ao. 0 Japao precisava 

fabricar produtos de alta qualidade de custo baixo. Por esta razao, o controle de qualidade 

estatistico precisava ser conduzido com muito cuidado. 

0 dr. Ishikawa percebe durante 8 anos no ambiente nao academico, que a industria e a 

sociedade japonesa comportam-se de forma irracional, bern como constata que esse 

comportamento equivocado podia ser corrigido pelo estudo e aplica9ao correta do controle de 

qualidade. E assim o controle de qualidade (QC) podera revigorar a industria e provocar uma 

revolu~o no pensamento da administra9ao. 

Em 1950, o dr. W. E. Deming vern dos Estados Unidos a convite do ruSE e profere 

varias conferencias sobre o controle de qualidade. 

Em 1951 cria-se o Premio Deming que inclui Premio Deming, propriamente dito e os 

Premios Deming de Aplica~o, sendo o primeiro outorgado as pessoas que se destacavam no 

trabalho de desenvolvimento te6rico e na aplica~o pratica dos metodos estatisticos; o segundo, 

concedidos as empresas, publicas e privadas, que apresentavam aperfei9oamento em suas 

atividades de controle de qualidade, atraves da aplica~o de conceito e metodos de controle 

estatisticos da qualidade. 



Assim, a medida que aumentam os niveis do controle de qualidade estatistico (EQC) e 

controle de qualidade total (TQC) no Japao, sao exigidos padroes cada vez mais altos dos 

recebedores do premio. 

0 envolvimento do dr. Ishikawa com o controle de qualidade e muito variado incluindo 

os setores quimico, de minera~o, metalurgico, de maquina, eletrica e eletronica, textil, de 

constru~o naval, de alimenta~o e de constru9ao civil. 

Alem desses setores, envolve-se com finanyas, distribui~o, transporte e servtyo. 

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. 0 

controle de qualidade (QC) e chamado de "gerenciamento por fatos e dados". 

0 Japao integrou-se a ISO (International Standard Organization) em 1952, mas s6 em 

1960 comeyou o desenvolvimento de controle de qualidade (QC). Em 1961 o Japao consegue 

completar as exigencias que a organizayao lhe atribuia e e reconhecido intemacionalmente. 

Em 1954, o JUSE convidou tambem o dr. J. M Juran para organizar varios seminaries 

para administradores de nivel principal e intermediario, explicando e orientando-lhes as funyoes 

que necessitariam para desempenhar o avanyo das atividades de controle de qualidade (QC). A 

principio os administradores japoneses demonstraram certo desinteresse pelo QC, entretanto o dr. 

Juran, de renome intemacional, conseguiu provocar uma transivao nas atividades de controle de 

qualidade no Japao. A visita do dr. Juran propiciou urn clima de aceitayao do QC, que passava ser 

encarado como ferramenta de administra~o para a implanta~o do controle de qualidade total 

(TQC), como reconhecido atualmente. 

Em 1969 foi realizada a 1 a Conferencia Intemacional de controle de qualidade (QC) em 

Tokyo e foi fundada a International Academy for Quality (IAQ). A IAQ realiza reunioes a cada 3 

anos, sendo que o local da Conferencia ocorre altemadamente entre o Japao, Estados Unidos da 

America e Europa, nessa ordem. 



Caracteristicas do controle de qualidade japones, conforme ISillKA W A (1993 ): 

.. Controle de qualidade e fazer o que tern que ser feito em todos os setores; 

"' 0 controle que nao mostra resultados nao e controle de qualidade. Precisamos 

empenhar-nos em controle de qualidade (QC) que traga tanto dinheiro para a 

empresa que nem sabemos o que fazer com ele! 

"' Quando o controle de qualidade (QC) e implantado, a falsidade desaparece dessa 

empresa; 

111 Controle de qualidade (QC) faz surgir o melhor de cada urn; 

• Para executar o controle de qualidade total (TQC), precisamos ter educayao 

continua para todos, do presidente aos operarios na linha de montagem; 

111 Controle de qualidade (QC) come9a com educa9ao e termina com educa9ao. 

Dentre as caracteristicas do controle de qualidade japonesa apresentado, as duas ultimas 

citadas tomam-se necessarias e imprescindiveis nesta pesquisa, que enfoca a formayao dos 

trabalhadores para a qualificayao profissional na constru9ao civil, bern como em todos os setores 

e areas empresar1a1s. 

E fundamental que os trabalhadores ao iniciarem suas atividades numa empresa, em 

canteiros de obras, alem de suas preferencias pelas tarefas a serem executadas, reunam 

convic9oes fortemente baseadas nas reais aptidoes de cada urn. 0 departamento de recursos 

humanos (RH), podera verificar os dados qualitativos e quantitativos nos relat6rios apresentados 

pelos dirigentes imediatos, com relayao a habilidades e sobretudo o gosto pelos servi9os 

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 clima de confianya mutua entre dirigente e trabalhadores, dando-lhes a 

oportunidade de se sentirem parte integrante daquilo que fazem. Leva-se a crer que a educa9ao e 

importante antes, durante e depois de quaisquer treinamentos. 



0 metodo Tayl~r, sistema de explora~ao industrial, tambem aplicado no Japao, exige 

que os trabalhadores sigam as especifica~oes determinadas por especialistas, faz com que o 

controle de qualidade dependa totalmente da inspe~o, mas nem todos os produtos sao 

inspecionados. E necessario que o proprio trabalhador tambem seja o grande fiscal de suas 

atividades. A participa~ao deve ser voluntiria. 0 metodo Taylor nao e eficaz para OS prop6sitos 

do controle de qualidade. 

No trabalho de ISHIKAWA (1993 ), Frederick Taylor e considerado pai da 

administra~ao cientifica, cujo metodo ainda e usado em varios paises como Estados Unidos, 

Europa Ocidental, e na ex - Uniao das Republicas Socialistas Sovieticas. metodo 

proporciona que engenheiros e especialistas estabele~am padroes normativos tecnicos e de 

trabalho. Diferente do metodo usado no Japao, faz com que os openirios executem o que lhes 

mandam fazer, seguindo os padroes e normas estabelecidas para eles. 

Ainda o autor, no seu livro "Controle de Qualidade Total- a maneira japonesa" relata 

que ha 50 anos havia poucos engenheiros e grande parte dos trabalhadores tinha apenas o 1° grau 

ou eram ate mesmo totalmente analfabetos. Afirma que no contexto cultural da epoca, o metodo 

Taylor se fez necessario e eficiente. Entretanto, o metodo Taylor nao admite as aptidoes dos 

trabalhadores, ignorando 0 genero humano, tratando OS trabalhadores COmO simples maquinas 

operacionais. 

Desta forma os trabalhadores ressentem essa forma de tratamento e consequentemente 

se desinteressam pelo trabalho. "No mundo de hoje, onde os trabalhadores sao instruidos e 

autoconscientes, este metodo nao lhes pode ser imposto" (ISHIKAWA, 1993). 

Tanto nos Estados Unidos como na Europa, muitos trabalham porque precisam e a falta 

de participa~o do empresario ou acionista se faz de forma latente destacando o absenteismo
3 

extremamente forte entre trabalhadores e proprietirios. 

3 Absenteismo: Sistema de explora<;:ao agricola ern que o dono nao mora na propriedade, sendo ali representado por 
urn intennediario. Nao comparecimento a algum lugar. LAROUSSE BORDAS (1999)- Ed. Nova Cultural Ltda- SP 



Confonne ISHIKAWA (1993), "( ... ) o controle de qualidade nao pode ser implantado 

simplesmente seguindo padroes nacionais ou intemacionais. Estes padroes podem ser levados em 

considera~o, mas alem destes padroes, o controle de qualidade precisa ter como objetivos 

maiores o atendimento aos requisitos dos consumidores e a cria~o da qualidade que os satisfaya" 

No Brasil, especificamente no Estado de Sao Paulo, a escola Senai Orlando Lavieiro 

Ferraiuolo, localizada na cidade de Sao Paulo, onde iniciou suas atividades, em 16 de Fevereiro 

de 1959, vern aperfei<;oando seus cursos, permitindo ao trabalhador uma avalia~o profissional, 

quali:ficando-o para os diversos segmentos da constru<;ao civil. A escola apresenta uma estrutura 

para assessoramento de empresas na implementayao de sistema de qualidade, meio ambiente e 

outros (Relat6rio de gestao - Categoria Prata, mar90 2000). 

Pode-se salientar alguns dados importantes para o desenvolvimento do projeto do 

Canteiro Escola que se consolidaria em prol da Constru<;ao Civil: 

1991 - Nova estrutura<;ao do programa de Mestre de Obras; 

1994 Desenvolvimento do Curso tecnico em Constru<;ao Civil - Curso de 

Quali:fica~o Pro:fissional; 

1997 - Conquista do titulo de "Centro Nacional de Tecnologia da Constru<;ao", 

categoria Bronze. Atualmente detem a categoria Prata (Relat6rio de gestao -

Categoria Prata, mar<;o de 2000 PI-Perfil da Unidade). 

Segundo o Senai, a educa~o pro:fissional procura atender profissionais de diversos 

segmentos a nova Lei de Diretrizes e Bases da Educa<;ao (LDB), no sentido de que a quali:fica~o 

profissional tenha urn tempo limitado, disponibiliza o pro:fissional para o mercado de trabalho e 

com a inten<;ao de emprega-lo, o CENATEC- Centro Nacional de Tecnologia da Constru~o, 

adota metodologias de ensino flexiveis que levam ao aperfei9oamento continuo atraves de cursos 

e programas embasados com a demanda de mercados e condizentes com a evolu<;ao tecnol6gica 

da industria da constru~o civil, cursos de Educa<;ao a Distancia, cursos e programas 

estabelecidos em regime de parceria e/ou convenios, avalia<;ao procurando o reconhecimento da 



fonnayao nao formal atraves de credenciamento e certificayao para os cursos tecnicos em 

construyao e fonnayao de mestres de obras. (Relat6rio de Gestao: Categoria Prata, 2000) 

0 CENATEC (ou Escola SENAI Orlando Lavieiro Ferraiuolo) tambem oferece cursos 

de Educayao Continuada para: pedreiro, encanador hidniulico, eletricista, armador (ferreiro ), 

carpintaria de fonnas, carpintaria de telhados, pintor de obras, serralheiro de aluminio e 

desenhista. 

A escola conta com uma estrutura capaz de assessorar empresas na implementayao de 

sistemas de qualidade, meio ambiente e outros, aprovado pelo - Laborat6rio de Ensaios 

Tecnol6gicos da Construyao, prestando serviyos de ensaio em agregados, solos, cimento, 

concreto e argamassa colante (estes estao sendo preparados para o credenciamento junto ao 

INMETRO, confonne ISO Guia 25). 

Com a intenyao de melhorar a qualidade nas empresas, o Sindicato da Industria da 

Construyao Civil- SindusCon-SP, em parceria como Senai, prefeituras e empresas possui no 

Estado de Sao Paulo 36 CTPs- Centros de Treinamento Profissional que estao interligados as 9 

sub-sedes regionais do SindusCon - SP. 

Em Campinas a sub-sede pertence a Regional Centro Leste, contando com cinco centros 

em Campinas e cinco distribuidos nas cidades de Jaguariuna, Valinhos, Paulinia, Serra Negra e 

Limeira (SindusCon- SP- regional Centro Leste, 2000). 

Os Centros de Treinamento Profissional tern por base nonnas, orientayoes pedag6gicas 

e tecnicas com a finalidade de preparar e qualificar o trabalhador da constru9ao civil. 

3.2 Forma~ao de trabalhadores 

BERGAMO FILHO 991), confirrna a importancia da educayao e treinamento em 

qualidade e confiabilidade para todos os funcionarios de uma empresa com conteudos 



3: Revisao 17 

apropriados para cada caso. Estabele~e diversos cursos para alcan\4r o controle de qualidade total 

(TQC), destacando: 

a) Controles estatisticos de processo I, para engenheiros e tecnicos; 

b) Controle estatistico de processo ll, para operarios; 

c) Controle estatistico de processo Ill, para pessoal de escrit6rio; 

d) No9oes gerais da qualidade; 

e) Confiabilidade I, para engenheiros e tecnicos; 

f) Con:fiabilidade ll, para operarios; 

g) Con:fiabilidade Ill, para pessoal de escrit6rio. 

A educa9ao continua preca.ria em algumas empresas, restringido-se apenas ao tempo em 

que o trabalhador frequentou quando crian9a. Muitos deles possuem o 1° grau incompleto. Diante 

da situa9ao critica em que se encontra a industria da constru9ao civil, detentora de 9% do Produto 

Intemo Bruto (Pffi), acelera-se o desemprego para 2332 trabalhadores somente no Estado de Sao 

Paulo ( Folha deS. Paulo, folha dinheiro, 19/08/2001 ). 

Conforme o Jomal Folha de Sao Paulo (agosto de 2001 ), o setor da constru9ao civil 

emprega em todo o Estado de Sao Paulo 390 mil trabalhadores e cerca de 1,3 milhao em todo o 

pais. Diante da acelera9ao do desemprego, essa situayao critica faz com que os empresarios 

expressem suas preocupa9oes mas sem solu9oes para o caso. 

Toma-se dificil uma soluyao em curto prazo para estabilizar a construyao civil no pais, 

distanciando ainda mais dos objetivos da implementa9ao do controle de qualidade. Por 

conseguinte, a forma9ao de trabalhadores para quali:ficayao profissional toma-se dependente de 

novos investimentos, :ficando em segundo plano. 

Isto posto, nao se contraria a necessidade fundamental de se rever em institui9oes de 

ensino no pais, empresas do ramo e outros 6rgaos competentes, novas altemativas para minimizar 

o custo das constru9oes evitando assim, uma massa de profissionais desempregados. 



Embora o Brasil viva epoca de grande recessao economica, sabe-se que possui fartos 

recursos naturais com materia-prima em abundancia em especial para constru<;ao civil, criando-se 

a possibilidade de repensar formas altemativas e economicas, garantindo a qualidade da 

construyao civil, a manutenyao das atividades da empresa e permitindo o vinculo empregaticio 

com os trabalhadores na sua formayao, qualificando e ate re-qualificando-os de acordo com a 

realidade atual. 

E necessario que as empresas como urn todo ( empresarios, dirigentes, funcionarios ), 

saibam o que realmente o cliente deseja ter com o minimo de gastos e maxima satisfa<;ao com a 

qualidade obtida. "0 passo seguinte e 0 cliente" 1993). 

"( ... ) Todo trabalhador necessita de treinamento para se ter uma visao geral das 

caracteristicas de novos equipamentos, pre-fabrica<;ao e os metodos modemos". 

(AGAPIOU,l998). A industria da construyao necessita de qualifica<;ao e iniciativas de 

treinamentos para determinado fim. 

Nesse sentido, ARAUJO, WEDEKIN & PINAZZA. (1992), relatam em suas pesquisas 

que as mudan<;as e as duvidas sao profundas neste mundo em transiyao. Para isso, as profundas 

altera<;oes ocasionadas nos anos 90, onde tudo se informatizou, ou seja, a informatiza<;ao e a 

rob6tica que evoluiram intensamente (minimizando custos e tempo), tem-se que aproveitar das 

melhores oportunidades, o que dependera da defini<;ao de algumas certezas estrategicas. Para 

tanto, e preciso planejar. 

Conforme GASTAL (1980), planejar diz respeito as questoes: o que fazer? onde fazer? 

quando fazer? Esses sao requisitos e questoes basicas da administrayao, consistindo na ordenayao 

sistematica da conduta para confecc;ao de varias inten<;oes. 

No que se refere a formayao e treinamento de trabalhadores, SOUZA (2000) considera o 

canteiro como uma "ffibrica de obras", qualificando e aprimorando o desempenho do profissional 

atraves de atividades englobadas na concepc;ao e realizayao do mesmo, desde o tempo para 

cumprimento do cronograma fisico-financeiro, produto e inicio da obra. 



Entretante, acredita-se ser impertante que e trabalhader tenha participayae nas 

atividades da empresa. SEMLER (1988) apresenta relates da experiencia da gestae demecratica e 

participativa. Precura exper a experiencia vivida e resume as ideias e ideais de buscar urn medelo 

racional de administrayao discutindo os pros e contras com sindicatos, comissoes de fabrica e 

emprestimos na prodw;ao de empresa e estabelecer programa de distribuiyao de lucros e 

dividendos. 

3.3 Da qualidade profissional 

Conforme CAMPOS (1992), sao objetivos da educayao e treinamento: "( ... ) 

Desenvolver o raciecinio das pessoas, ( ... ) desenvolver a sensibilidade e a tenacidade para 

mudanc;:as, ( ... ) desenvolver a consciencia de que a empresa e sua". Quanto mais forem educados 

os funcionarios, mais beneficios serao obtidos pela empresa e conseqiientemente pelos pr6prios 

funcionarios. 

Conforme ISIITKA WA (1993), e responsabilidade do patrao ensmar a seus 

subordinades atraves do proprio trabalho. Alem disso, ele precisa aprender a delegar au tori dade a 

seus subordinados. 0 que ele precisa fazer e dar diretrizes gerais e em seguida deixar que seus 

subordinados trabalhem veluntariamente. Desta forma as pessoas crescem. 

OLIVEIRA (1994), exprime a qualidade como urn instrumento para se alcanc;:ar o 

sucesso nas atividades empresariais, na sua importincia profissional bern como na satisfac;:ao 

pessoal. Explica que a qualidade nao deve ser definida s6 pelo laborat6rio, pela produc;:ao ou pelo 

engenheiro, mas tambem pelo cliente. 

A empresa deve transformar a necessidade e desejo do cliente em especificac;:oes 

tecnicas para ocorrer a fabricac;:ao. Para que a qualidade ocorra, deve haver varios fatores, dentre 

eles: 



.,. fornecedor de insurnos e rnaterias primas 

~ especificayao tecnica de acordo com as normas vigentes no pais 

• treinamento de trabalhadores 

~ equipamentos em born estado de manutenyao e operayao 

• controles gerenciais apropriados. 

0 autor afirma que a empresa deve oferecer condi9oes para aquisi9ao de produtos ou 

servi9os que permitam urn custo acessivel ao cliente. Salienta que e importante lembrar que o 

custo faz parte do conceito de qualidade. De nada adianta fabricar urn produto com tanto esmero 

se, para tornar viavel a produ9ao, for necessario cobrar urn pre9o que os clientes em potencial 

nao possam paga-lo. 

Ja CROSBY (1988), afirma que a qualidade e investimento, elaborando instruvoes 

claras e adequadas para a execu9ao do produto, pontualidade na entrega e prestayao de assistencia 

tecnica no produto consumido pelo cliente. 

Ainda segundo OLNEIRA (1994), a empresa, alem de se preocupar com o 

atendimento ao cliente, deve se preocupar com sua sobrevivencia e seu crescimento, prevendo o 

atendimento do cliente no futuro. 

"Considerar que a empresa deve atender aos objetivos dos grupos: 

• clientes - desejam receber produtos e serviyos adequados; 

• acionistas - desejam receber dividendos proporcionais aos investimentos e riscos 

assumidos; 

• funcionarios - desejam receber salarios e ter condi9oes adequadas de trabalho 

(ambiente, possibilidade de crescimento profissional, etc.); 

• sociedade - deseja receber impostos que serao investidos na melhoria da qualidade 

de vida .e deseja que o meio ambiente seja preservado. 



Para se conseguir isto, e necessario o envolvimento de todas as pessoas na empresa. 0 

homem e o foco principal do processo. Para que ele esteja capacitado, e necessario investir em 

treinamento". Mas, treinamentos com bases s6lidas na educa<;ao. 

Alem do controle de qualidade, e preciso gerenciar as empresas e o processo que elas 

executam, conforme o controle de qualidade total (TQC). 

0 controle de qualidade total (TQC) e o atendimento integral das necessidades dos 

clientes. 0 TQC e uma metodologia com uma filosofia mais ampla, que tern por objetivo evitar 

que aconte<;am falhas em cada etapa do processo de produ<;iio. Preocupa-se mais com a 

preven<;ao. Para tanto e muito importante urn gerenciamento com visao global, evitando que cada 

etapa da produ<;ao deixe de cumprir as metas de qualidade e tempo. "( ... ) Trata-se de uma 

estrategia e administra<;ao da qualidade e nao somente urn gerenciamento". ISHIKAWA (1993). 

As empresas devem ter uma reflexao por parte da administra<;ao com base na 

tecnologia, visando a elabora<;ao e venda de seus produtos e presta<;ao de servi<;os. De acordo 

com OLIVEIRA (1994) as informa<;oes importantes da sua empresa devem estar registradas, 

facilitando o treinamento de novos funcionarios e evitando a descontinuidade dos trabalhos com a 

saida de funcionarios antigos. 

Entretanto, faz-se necessario o treinamento para os funcionarios comprovadamente 

ativos, experientes e engajados na pol:itica administrativa da empresa, que reunem condi<;oes e 

competencias ja demonstradas com fidelidade ao longo dos anos. 

Conforme MARQUES e MIRSHAWKA (1993) no que diz respeito a luta pela 

qualidade, todas as atividades deverao atender urn nivel de excelencia onde os "sete sabios de 

Siao" devem trabalhar juntos com OS executivos da empresa. 0 6° sabio e 0 treinamento e born 

uso dos recursos humanos, tendo como fun<;ao basica fazer com que todos os funcionarios 

entendam o processo por meio de treinamento e que estejam motivados a participar desse 

processo 16gico de desenvolvimento, por meio da tecnica de psicologia aplicada e 

desenvolvimento organizacional. Estes autores afirmam que nao se deve considerar apenas o 
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talento individual de uma pessoa que domina determinado conhecimento ou tecnicas, mas 

por cima todos os funciomirios em quaisquer escaloes da hierarquia da empresa, tendo 

plena consciencia de que precisam criar, renovar e reinventar seus modos de pensar e sentir, suas 

apresenta<;oes sociais e suas a<;oes cotidianas. 

E preClSO treinar e re-qualificar OS funcionarios para que possam atender as 

necessidades da empresa, colocando-a num patamar de qualifica<;ao de produyao, vendas e 

finan<;as, ate completar o ciclo de cultura excelente. 0 que se espera para a obtenyao da qualidade 

de uma empresa e atingir uma cultura admiravel, planejada, onde dirigentes e os trabalhadores 

nela trabalham possuam os objetivos das tarefas a serem cumpridas de forma simples e 

eficientes. 

Os autores afirmam que a cultura da empresa deve ser valorativa, rara e imitavel, 

permitindo a empresa adquirir materiais e equipamentos e promovendo condi<;oes de produtos 

que possam ser levados a comunidade de forma acessivel, com custos reduzidos e margem de 

lucro assegurada. Esta cultura adquirida, no que diz respeito as qualidades e caracteristicas ja 

existentes em outras organiza<;oes, pode servir de modelo a outras empresas do ramo. 

MORITA (1986) em seu livro "Made in Japan" exemplifica o comportamento de do is 

vendedores de pais de primeiro mundo que procuram vender sapatos em urn pais 

subdesenvolvido. 0 primeiro vendedor relata que "neste pais" nao havia condi<;oes de vendas 

pois ninguem usava sapatos; no entanto o outro solicitava com enfase o envio do produto para 

este mesmo pais pois a popula<;ao necessitava urgentemente de sapatos. 

0 texto exemplifica a relatividade da questao no qual o funcionario apresentando "olho 

observador", cheio de otimismo baseado em desejos e esperan<;as, planeja vender o produto com 

custo acessivel a realidade daquela popula<;ao estabelecendo urn gerenciamento estrategico, 

eficiente e de facil aquisiyao do produto. 

Considera-se primordialmente os fatores humanos na obtenyao da qualidade. Mesmo 

que as empresas adquiram novos equipamentos mais sofisticados com o objetivo de melhorar a 



qualidade, com instala9oes adequadas e planejadas por equipe tecnicas de engenheiros, e preciso 

centrar a preocupa93-o na forma<;ao dos trabalhadores. 

Conforme MORITA (1986), a obten<;ao da qualidade total esta no homem-fator de 

sucesso. As necessidades do ser humano quanto a alimenta<;ao, moradia, saude, seguran<;a, 

convivio social para comunica93-o e trocas de experiencias, auto-estima (ser respeitado pelos 

colegas e pelo ambiente em que vive) e auto realiza9ao sentindo-se util naquilo que faz e/ou 

produz, devem ser respeitadas, contribuindo para a sociedade em geral. 

0 treinamento para qualifica<;ao dos trabalhadores sera muito mais eficiente e eficaz de 

acordo com a forma93-o escolar que cada individuo recebeu. Para tanto e fundamental, alem do 

ensino formal existente, o incentive a propostas diversificadas de institui<;oes como SENAI, 

SENAC e outras iniciativas empresariais que promovam a melhoria do aprendizado contribuindo 

com o fortalecimento do ensino como urn todo, na realidade de cada trabalhador. 

MARQUES e MIRSHA WKA (1993) apresentam em seu livro urn levantamento 

realizado no Estado do Rio Grande do Sul , de uma empresa com 790 funcionarios dos quais 

73.4% possuiam ate a 4a serie do 1° grau e conclui que o baixo nivel de escolaridade explica, de 

per si, a falta de competencia profissional eo insucesso de muitos planos, programas e projetos. 

Entende-se que o treinamento para qualifica9ao profissional sera mais solido quanto 

mais os trabalhadores adquirirem forma93-o educacional recebida de institui<;oes oficiais bern 

como de entidades de classes com programas defmidos e orientados pelo proprio Estado. E 

fundamental que os trabalhadores de empresas que procuram interagir com o desenvolvimento de 

novas tecnologias auxiliadas atraves dos beneficios da robotica devam ter uma visao globalizada 

das atividades empresarias bern como de sua empresa como urn todo (cultura, objetivos e metas), 

evitando treinamentos para fun9oes especificas e restritas. 

LOBOS (1991) cita que, para se obter a conversao de uma organiza9ao com metas 

dirigidas para qualidade total (TQ), nao se deve apenas reduzir os custos, mas criar condi<;oes 

para essa mudanya radical de se organizar. As empresas devem levar em considera<;ao 
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principalmente as pessoas que c~mpoem a organiza9ao, dando-lhes as oportunidades de 

participarem dos objetivos e anseios da empresa, permitindo sugestoes e ate solu9oes para o 

processo de produ9ao, execu9ao e planejamento, e devem acreditar na vontade e na capacidade 

do ser humano em prol do ambiente em que vive. 

Isto posto, o autor faz uma compara9ao entre americanos e japoneses no que se refere 

ao desenvolvimento da qualidade total (TQ), mostrando que na decada de 70, com a ascensao 

japonesa no mercado mundial, as empresas deste pais se preocupavam principalmente com os 

trabalhadores na sua capacidade de participarem da organiza9ao da empresa e seu respectivo 

crescimento. Segundo LOBOS 991), na decada de 80 a produtividade industrial americana 

superou os 2% de aumento anual, ao passo que a taxa de crescimento da japonesa manteve-se 

proxima dos 10%. 

CA.l\1POS (1992), em seu trabalho sobre controle de qualidade total (TQC) no estilo 

japones, afirma que uma empresa s6 pode sobreviver dentro de uma sociedade se for para 

contribuir para a ratifica9ao das necessidades das pessoas. Sendo assim, o objetivo principal, 

conforme sua 6tica gerencial, destaca a importancia atribuida aos funciomirios da empresa, 

esfor9ando-se para pagar-lhes bern, respeitando-os como pessoas humanas. 

A preocupa9ao da empresa para se obter o controle da qualidade total (TQC) deve ser 

harmoniosa entre os consumidores ( dientes ), funciomirios e acionistas. Ainda segundo CAMPOS 

(1992), numa sociedade de economia livre a empresa deve ser lucrativa e de tal forma a poder 

pagar dividendos a seus acionistas e se expandir, criando novas oportunidades. Isto e importante 

para o aporte de capital. A produtividade gera o lucro que, reinvestido, e o unico caminho seguro 

para a gera9ao de empregos. 

Na figura 3.1 CAMPOS (1992) relacionou dimensao da qualidade total eo alvo a ser 

atingido. A primeira direciona-se a qualidade do produto/serviyO, rotina, custos, prazos, 

satisfayao do bern estar e da seguranya. Ja a segunda, ao cliente, empregado, vizinho 

( concorrente) e acionistas. 
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Conforme CANIPOS (1992), o objetivo principal de uma empresa pode ser alcan<;ado 

atraves da pratica do controle de qualidade total (TQC). Faz urn resumo da seguinte forma: 

OBJETIVO PRINCIPAL PESSOAS 

Consumidores 
SATISFAf;AO DAS Empregados 

NECESSIDADES DAS 
Acionistas 

PESSOAS 
Vizinhos 

TABELA 3.1: Objetivos das empresas 

FONTE: CAMPOS (1992) 

MEl OS 

Qualidade 

Crescimento do ser humano 

Produtividade 

Contribuiyao social 



De acordo com a Tabela 3.1 o controle da qualidade total (TQC) atende aos objetivos da 

empresa, conforme ja comentado, por apresentar caracteristicas basicas . Cita o autor: 

"(a) E urn sistema gerencial que parte do reconhecimento das necessidades das pessoas e 

estabelece padroes para o atendimento destas necessidades. 

b) E urn sistema gerencial que visa manter os padroes que atendem as necessidades das 

pessoas. 

c) E urn sistema gerencial que visa melhorar (continuamente) os padroes que atendem as 

necessidades das pessoas, a partir de uma visao estrategica e com a abordagem humanista". 

Trata-se de uma pratica observada das necessidades das pessoas como urn todo, tanto 

clientes, funcionarios e acionistas, pautada num gerenciamento estrategico, visando as realidades 

locais, regionais, em toda a extensao a que se propoe a empresa, dentro do contexto 

socioeconomico do pais. 

Conforme ISHIKAWA (1984 ), o controle da qualidade total (TQC) e urn sistema 

administrativo que foi aperfei9oado no Japao, ap6s a Segunda Guerra Mundial, a partir dos 

ensinamentos dos norte-americanos dr. W. Edwards Deming e dr. J. M. Juran. 

CAMPOS (1992), afirma que no caso do controle de qualidade, entretanto, ou em 

qualquer coisa que tenha o termo "controle" associado a ela, os fatores sociais humanos operam 

fortemente. 0 controle de qualidade total (TQC) e o controle exercido por todas as pessoas para 

a satisfa~o das necessidades de todas as pessoas . 

Na abordagem japonesa, o controle de qualidade total (TQC) e a uniao de metodos 

gerenciais que sao divulgados a todos os funcionarios da empresa com o objetivo de causar a 

emo~o do trabalho cujo resultado para cada funcionario deve significar muito para sua vida. 

Para tanto, criam-se programas de educa9ao e treinamento, nos quais todos os funcionarios da 

empresa devem mudar as suas formas de pensar. 



Destarte, o controle da qualidade total (TQC) e urn programa de gerenciamento 

estrategico centrado nas pessoas, em que se deve: esmerar no recrutamento e seleyao dos 

funciomirios, educar e treinar as pessoas para serem altamente eficientes naquilo que se propoem 

a executar, procurar manter os funciomirios nas empresas, de tal forma que essas fa9am parte da 

vida de seus funciomirios, criando condi9oes para que os mesmos sin tam orgulho e se empenhem 

em lutar pelas empresas sob quaisquer dificuldades. 

Por conseguinte, deve-se ter programas de gerenciamento em que os trabalhadores e os 

dirigentes de uma empresa possuam uma so linguagem, com objetivos bern definidos. Conforme 

o dr. Deming, responsiwel pelo desenvolvimento do controle de qualidade total (TQC) no Japao, 

e de fundamental importancia OS gerentes das empresas aprenderem quais OS problemas 

causados pelos trabalhadores em geral e quais os que sao provocados pelo sistema. 

De acordo com MIRSHA WKA (1990) a linguagem a que se refere o dr. Deming e a 

linguagem da Estatistica . Varia9oes nao controladas na fabrica ou em qualquer outro local de 

trabalho conduzem a uma baixa produtividade, qualidade ruim e a uma necessidade cada vez 

maior de capital para comprar equipamentos que permitam obter as altas taxas de produyao 

almejadas. Caso a alta administrayao queira controlar esta variayao, ela nao pode escapar do uso 

da Estatistica. Alem disso, se ela deseja obter a colaborayao dos trabalhadores, eles prec1sam 

aprender a linguagem da Estatistica. 

Conforme explica ISHIKAWA ( 1993 ), e preciso fazer analise de processos e analise de 

qualidade que durante muito tempo permitiu-se trazer progressos para a tecnologiajaponesa. Nao 

se deve simples mente adotar tecnicas consideradas "adequadas" de outras empresas, mas analisa­

las dentro da realidade da empresa como urn todo, atraves da aplicayao do controle de qualidade. 

Verifica-se a necessidade do uso da linguagem da Estatistica. "( ... ) Se urn administrador 

nao utiliza dados e metodos estatisticos e se baseia apenas em sua propria experiencia, sexto 

sentido e pressentimentos internos, ele esta admitindo que sua empresa nao possui uma alta 

tecnologia." (ISHIKAWA, 1993). No mesmo trabalho explica que os diretores e gerentes 

precisam ter coragem suficiente para repassar autoridade quando for preciso para seus 
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subordinados que por sua vez irao participar dos objetivos e planejamento da sua empresa, tendo­

se uma administra<;ao e gerencia estrategica participativa em que os trabalhadores assumem 

dedica<;oes incondicionais para o sucesso da empresa. 

MORITA (1986) acredita que esse born relacionamento com os empregados se deve ao 

fato de que todos sabem o que sentimos em rela<;ao a eles. "( ... )No caso japones- como ja disse 

- , urn neg6cio nao comeya com o empresario que sai a rua e organiza a empresa, encarando o . 
trabalhador como mera ferramenta de produ<;ao. Ele da inicio a empresa e contrata pessoal para 

concretizar sua ideia. Mas, no momento em que contrata esse pessoal, deve trata-lo como colegas 

ou ajudantes, e nao como simples instrumentos para gerar dinheiro". 

Conforme DEMING (1982), os dirigentes de uma empresa precisam dos funcionarios 

nao s6 para realizar o trabalho mas tambem para melhorar o seu sistema para que a empresa 

alcance a qualidade total. 

De acordo com MIRSHA WKA (1990) os gerentes ao adotarem o estilo Deming, 

perceberao que precisam dos trabalhadores nao s6 para executar as tarefas cotidianas, mas como 

seres humanos inteligentes que fome<;am criterios sobre como se obter melhores resultados e 

mais eficiencia. "Se pudermos dar as pessoas condi<;oes para que se reunam com solido espirito 

de equipe, exercitando com todo o cora<;ao sua capacidade tecnol6gica, entao teremos uma 

organiza9ao que vai propiciar muito prazer e muitos beneficios". 

MORITA (1986) afirma: "( ... ) e verdade que as maquinas e OS computadores nao sao 

criativos, porque a criatividade exige muito mais do que processar a informayao ja existente. 

Requer, acima de tudo, o pensamento humano, a intui<;ao espontanea, muita coragem". 

Como o controle de qualidade total (TQC) e baseado em urn programa de educayao e 

treinamento, verifica-se a necessidade fundamental de propiciar aos trabalhadores das empresas 

(em especial da construyao civil) oportunidades de se qualificarem, atraves da educayao e de 

treinamentos de forma continua e planejada. 



Confonne CAMPOS (1992), para que haja o crescimento do ser humano e preciso que o 

individuo deva ser preparado durante toda a sua vida, desafiando suas mentes para inovayoes que 

surgem. A educayao e o treinamento constituem urn meio para o crescimento do trabalhador 

tendo como objetivo a sobrevivencia da empresa, por meio do desempenho eficiente das 

habilidades e a disposiyao de coloca-las em pratica. 

E fundamental propiciar aos trabalhadores as condiyoes necessarias para se constituirem 

conscientes, educados e solidamente treinados para propiciar prazer e beneficios nao s6 para suas 

empresas mas para si mesmos. "( ... )No Japao, acreditamos que uma das coisas mais importantes 

numa companhia e a moral dos trabalhadores; se eles perdem seus entusiasmos pela empresa, 

esta talvez nao sobreviva por muito tempo". (MORITA , 1986). 

Conforme LOBOS (1991), a educayao e treinamento em qualidade e confiabilidade 

devem ser extensivos a todo o corpo de funcionarios da empresa, desde os dirigentes ate os 

trabalhadores de menor escala. Todos sao participes dos destinos de suas empresas para se 

alcanyar o controle de qualidade total (TQC). Cita ainda, cursos que podem aprimorar o 

desempenho dos trabalhadores I funcionarios em geral tais como: controle estatistico de processo, 

noyoes gerais de qualidade e confiabilidade. 

"( ... ) 0 controle de qualidade total (TQC) provoca uma mudan9a no sistema social da 

empresa. A palavra mudanya e forte e ameayadora, podendo causar sentimentos de idealismo, 

revoluyao, descontentamento, nao prometendo respeito aos valores existentes. Uma palavra 

suave, que esta relacionada a mudanya, e educayao, que ao contcirio, carrega consigo uma 

alterayao pelo bern. Educar e urn modo de comunicar conhecimentos e/ou fomecer aptidoes. 

Assim, sugerimos que o TQC seja tambem urn instrumento de mudanya, atraves da educayao, 

principalmente no inicio da sua implantayao" (BERGAMO Fll..HO, 1991 ). 

Para tanto e fundamental que a educayao e o treinamento "naveguem" na mesma 

direyao e sentido, tanto para os dirigentes quanto aos demais funcionarios. A empresa como urn 

todo se educando para o controle de qualidade desejado. "( ... ) Tenho repetido is to 



frequentemente: o controle de qualidade come9a com a educa9ao e termina com a educac;ao" 

(ISHIKAWA, 1993 ). 

Com respeito aos trabalhadores, objeto deste trabalho, verifica-se que a educac;ao 

permite no treinamento bern como no seu desempenho profissional, consciencia, discernimento, 

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

Conforme ISHIKAWA (1993), os cursos para controle de qualidade (QC) duram sets 

meses, com reunioes durante cinco dias por mes, onde os participantes estudam uma semana e 

depois aplicam os conhecimentos adquiridos durantes tres semanas nos seus locais de trabalho. 

Em seguida, recebem dados que foram usados para os estudos e apresentam os resultados, na 

proxima sessao de instruc;ao do curso de controle de qualidade. No Japao, este tipo de educac;ao 

existe ha 30 anos. "( ... ) Minha opiniao e de que precisamos educar os trabalhadores. Precisamos 

faze-los pensar e, em seguida, mudar seus padroes de pensamento" (ISHIKAWA, 1993). 

MORITA (1986), explica que nao ha nenhum metodo ou processo para justificar o 

sucesso das empresas japonesas, inclusive a Sony Company. Insiste que o exito das companhias e 

o fruto da determinayao do proprio trabalhador japones. "( ... ) 0 gerente japones sabe que a sua 

missao mais importante e desenvolver uma relayao saudavel com seus funcionarios, criando 

dentro da empresa urn clima familiar todos, empregados e gerentes, estao no mesmo barco 

( ... )". Ressalta ainda que este e urn sistema simples de gerenciamento. 0 Japao ja tern 

demonstrado muito bern que ele funciona. E nessa direc;ao, insiste que independentemente do 

individuo, se nao houver harmonia entre patrao e empregado, o futuro da empresa estar:i 

comprometido. Assim, todos os anos, faz questao de conversar com todos os jovens recem­

formados que se integram na Sony Company e os esclarece sobre a importancia de nunca errarem, 

pots os erros se convertem em prejuizos e acrescenta a responsabilidade que eles estao 

assumindo. 

0 respeito mutuo pode motivar seus empregados a terem o prazer pelo trabalho que 

realizam e nao somente pelo dinheiro ou bonificayao que recebem. Para motivar gente, e 

necessaria traze-la para dentro de casa , e trat:i-lo com o respeito devido, assim como todos os 



seus familiares. E muito mais facil ter essa filosofia empresarial numa nayao de uma s6 ra«;a, 

como a nossa do que em outros paises. Mas, ainda assim, isso e possivel, se a popula~tao tiver 

uma boa forma«;ao. 

Depende ainda que os trabalhadores numa empresa devam ter influencia, saber opinar, 

questionar e sugerir. Se houver erros, estes devem ser solucionados e nao culpar quem os 

provocou; para isso deve-se planejar com todas as ideias 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. 

"( ... ) 0 importante, acho, nao e jogar toda a responsabilidade pelo erro em alguem, mas sim 

descobrir quem o causou". 

Urn trabalhador que comete urn equivoco nao deve ser eliminado da empresa mas ser 

corrigido e orientado. Sea empresa optar pelo seu desligamento sem ao menos tentar reabilita-lo 

de suas obriga«;oes podera privar-se de oportunidades que este trabalhador, consciente de seu 

erro, se dedique, beneficiando a propria empresa - "( ... )Masse, ao inves de acabarmos como 

homem, procurarmos descobrir as causas do erro e toma-las publicas, o autor nao vai esquecer o 

vexame, e outros tentarao evitar cair na mesma situayao". (MORITA, 1986). 

Conforme BERGAMO FILHO (1991), a empresa e uma celula social onde existem 

tensoes e conflitos que precisam ser analisados com profunda reflexao. Destaca que nos ultimos 

anos uma recessao economica conseqiientemente ocasiona desempregos, infla«;ao e diminuiyao 

do poder aquisitivo. Essas variaveis economicas e sociais sao transmitidas as empresas, 

entretanto, enfatiza a necessidade das empresas examinarem suas organiza«;oes. "( ... ) Em 

qualquer empresa existe urn conjunto de rela«;oes que unem as pessoas". 

Verifica-se de urn lado a organiza«;ao formal, destacando as rela«;oes subordinadas -

chefes que vao do nivel superior ate o inferior, estabelecendo as linhas de autoridade atraves das 

quais o chefe exerce seu controle. Ha tambem as rela«;oes informais, que constituem a 

organiza«;ao informal, ou seja o relacionamento entre funcionarios que se agrupam em mementos 

de descanso, antes e depois do expediente de trabalho. 



Nesses encontros, o autor relata "as panelinhas" de pessoas e/ ou pessoas/grupos que se 

identificarn entre si por arnizade ou ate antagonisrno. Constata que essas rela9oes inforrnais tern 

forte ligayao corn o trabalho nao so ern apenas conversas mas contribuindo para urn efeito rnuito 

relevante nas atitudes dos funcionarios ern relayao ao trabalho, colegas, gerentes e ate a ernpresa. 

"Essa organiza9ao informal estabelece padroes que rnuitas vezes nao estao de acordo corn aquele 

estabelecido pelos adrninistradores e , assim, se opoe as diretrizes vindas de cirna". Constata-se a 

necessidade de coordena9ao entre as varias partes para que possa funcionar corn eficacia. 

"( ... ) Essa coordenayao depende de cornunicayao entre todos os individuos". 

acordo corn o quadro estabelecido de uma cultura da ernpresa, urge a necessidade da irnplantayao 

do controle de qualidade total (TQC). 0 controle de qualidade total (TQC) provoca urna rnudan9a 

no sistema social da ernpresa. "Educar e urn modo de cornunicar conhecimento e/ou fomecer 

aptidoes" (BERGAMO FILHO, 1991 ). 

ISHIKAWA (1993), refor9a que e preciso, ern prirneira instancia, educar. "0 Controle 

de qualidade e urna revoluyao no pensarnento administrative, portanto os processes de 

pensarnento de todos os ernpregados precisam ser rnodificados. Para conseguir isto, a educayao 

precisa ser repetida diversas vezes" . 

Conforrne JURAN e GRYNA (1993), a colaborayao rnultinacional e necessaria embora 

a colaborayao entre culturas possa ter problemas de varias naturezas. Explica que urn sistema 

pode ser projetado no pais, mas os subsisternas podem ser de outros paises cujas ernpresas 

possarn fomecer cornponentes, instala9ao, manuten9ao e outros. 

Segundo os autores, "a padronizayao ISO (International Organization for 

Standardization) e IEC (Comissao Intemacional de Eletro-tecnica), o cons6rcio (urna associayao 

de ernpresas de varios paises), a transferencia de tecnologia (feita de varias rnaneiras: sociedades 

profissionais intemacionais e seus comites; conferencias; visitas para intercarnbio; treinarnento e 

seminaries)" sao auxilios benefices a qualquer pais desde que se respeite a sua situayao 

econornica, cultura e caracteristicas de cada povo. 



0 objetivo do controle de qualidade e colocar em pcitica esta perspectiva basica: 

fabricar ou produzir produtos e mao-de-obra que os consumidores desejam e :ficam felizes em 

adquirir. E preciso criar condi9oes para a pratica e desenvolvimento do controle de qualidade, 

beneficiando a empresa, dirigentes, gerentes e trabalhadores num processo de formayao continua, 

aliceryado na educayao e aplicado no treinamento desses profissionais. 

Entretanto pode haver pessoas que nao conseguem aceitar e se opoem a esta revoluyao 

de pensamento. Algumas empresas simplesmente adotam o caminho da orientayao pautada para 

o produtor, o que na realidade deveria ser para o consumidor. Nao so basta produzir e vender 

produtos que se considera bons, mas e fundamental atender as exigencias do consumidor. 

ISIDK.AWA (1993) a:firma que e prec1so dar enfase a orientayao voltada para o 

consumidor e pensar constantemente em termo da posi9ao da outra parte. Ouvir as opinioes deles 

e levar em considerayao suas ideias. "( ... ) o processo seguinte eo cliente ( ... )". 

E preciso criar condi9oes para a pratica e desenvolvimento do controle de qualidade, 

beneficiando a empresa, dirigentes, gerentes e trabalhadores num processo de formayao continua, 

aliceryado na educa9ao e aplicado no treinamento desses profissionais. 

Favorecer uma participayao voluntaria e dedicada ao trabalho com metas de atingir e 

beneficiar a comunidade local, regional e ate internacional, e necessario. As obras executadas 

pelas rnaos de simples trabalhadores tornam-se majestosas e admiraveis, e muitas vezes sem 

sequer ter a lembran9a de quem as construiu. 

Torna-se dificil conseguir o controle de qualidade de uma empresa, muito menos a 

qualificayao do profissional que ira por em pratica as tarefas pre-estabelecidas e ainda aplicar 

processos que dao certo em outros paises, se nao houver conscientizayao por parte de todos os 

funcionarios da empresa. 

"0 controle de qualidade em toda a empresa nao pode ser completo sem a total 

aceitayao desse tipo de enfoque porto do os trabalhadores. 0 regionalismo precisa ser derrubado e 



a empresa deve ser ventilada, para que todos possam usufruir de urn sopro dear fresco. Todos 

precisam poder falar-se mutuamente de forma livre e franca. Este e o espirito do controle de 

qualidade total (TQC)" (ISHIKAWA, 1993). 

Para SOARES 993), no projeto de Interas;ao Universidade - Empresa na sua 

experiencia como docente da Faculdade de Educavao PUC-Campinas, facilitou a interas;ao entre 

uma empresa da construvao civil (Encol) sediada em Campinas SP e a Pontificia Universidade 

Cat61ica de Campinas - PUC Campinas, atraves de urn programa de alfabetizavao dos 

trabalhadores da construvao civil da empresa. 

Este trabalho pedag6gico, iniciado em 1991, sendo desenvolvido em 1993 com 

expectativa de continuidade atraves das avaliayoes que a empresa apresentava, possibilita a 

pesquisa cujo objeto principal eo analfabetismo como fa tor responsavel pelos prejuizos ocorridos 

durante o processo de trabalho. Ressalta ainda como causas a falta de comunicavao entre os 

gerentes e operarios, a dificuldade de entendimento para efetivavao dos processos e o proprio 

relacionamento profissional entre os trabalhadores escolarizados e os analfabetos. 

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

retardando as seqiiencias do cronograma pre-estabelecido. 

"( ... ) Acreditando na alfabetiza9ao como elemento fundamental nas relayoes 

interpessoais e de produvao, na compreensao do sistema e conseqiientemente da qualidade do 

trabalho e dos trabalhadores, e que a empresa se mostrou disposta a assumir urn empreendimento 

voltado para tais objetivos". A Faculdade de Educavao da Puc-Campinas, com a inten9ao 

pautada na educavao que indubitavelmente humaniza e caracteriza o ser humano, procura 

valorizar a forma9ao integra do homem inserido na sociedade em que pertence. 

Com este trabalho, a Universidade se propoe a uma educavao do homem, que, tendo 

desenvolvido habito de reflexao, podera humanizar o meio em que convive, transformando a 

sociedade, vivenciando a cidadania. 



A educa<;ao dos trabalhadores pode mm1m1zar a dificuldade de entendimento de 

processos e facilitar mais o entendimento nao so com os dirigentes mas tambem com os colegas 

de grupo a que pertencem. Sabe-se que em empresas, em particular de constru<;ao civil, convivem 

trabalhadores oriundos de varias partes do pais, portanto com diferentes culturas e caracteristicas 

reg10na1s. 

Conforme MORITA (1986), e preCISO que OS trabalhadores com todas suas 

peculiaridades tenham urn so objetivo: alcan<;ar a qualidade total atraves de suas habilidades, 

compreensao, conscientiza<;ao da tarefa empreendida juntamente com seus superiores. "A missao 

dos trabalhadores e contribuir para o progresso da empresa, e seu proprio bern- estar''. 

Com a globaliza<;ao da decada de 90, a modemiza<;ao das construtoras por meio de 

equipamentos eletro mecanicos e eletronicos, robotica, metodos ja em pleno sucesso em varias 

empresas, e fundamental considerar que o investimento cultural e tecnologico deve ser centrado 

principalmente em seus funcionarios, que adquirem auto-estima e confianya, pensam, criam e 

promovem a realiza<;ao do controle de qualidade total (TQC). 

E importante que a empresa, atraves de seus recursos humanos (RH), tambem tenha 

uma equipe de profissionais (pedagogos, psicologos, assistentes sociais e outros) dedicados que, 

atraves de relatorios e participa<;ao junto aos trabalhadores, percebam em que fun<;ao suas 

habilidades poderao ser mais eficazes e eficientes. 

"( ... ) No come<;o, o departamento pessoal designa os empregados para determinada 

fun<;ao, mas sabemos que nem sempre esse departamento ou os gerentes acertam nessa escolha, 

colocando o homem certo no lugar certo" (MORITA, 1986). 

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

empresas tern promovido o treinamento de trabalhadores para habilidades que a empresa 

necessita. Mas, e preciso educar as pessoas, facilitando a criatividade, autoconfianya. "( ... ) Afinal, 

o controle de qualidade (QC) come<;a com a educa<;ao e termina com a educa<;ao" 

(ISIDK.AW A, 1993). 



Confonne JURAN e GRYNA (1993), ao longo de quatro decadas, a qualidade se finna 

como urn elemento fundamental para o comercio intemacional, capacidade de defesa, seguran~ 

e saude de pessoas e a proteyao do meio ambiente. 

Nos prop6sitos desta pesqmsa, a educac;ao e treinamento para a qualificayao de 

profissionais se faz necessaria, alicerc;ada com o envolvimento de varios segmentos da sociedade, 

quer sejam govemamentais, universidades, associac;oes de entidades de classes, ONG's 

(Organizayao Nao Govemamental), criando e regularizando programas para planejamento, 

controle e aperfeic;oamento da qualidade. 

A sociedade como urn todo inserido dentro do contexto hist6rico da civilizac;ao, sempre 

dependeu da qualidade desde o inicio de sua fonnac;ao. De acordo com JURAN e GR YNA 

(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, afinnam que a moldagem do ser 

humano aohabitat natural fundamenta-se em duas areas principais: a sensibilidade humana, pela 

qual a qualidade dos produtos e servic;os naturais e julgada e as lit;oes adquiridas, observadas e 

executadas com o passar dos tempos atraves das pessoas com o intuito de melhorar as condic;oes 

de vida de gerayao para gerac;ao. 

Entretanto, sao anos arduos em que os seres humanos vivem em condic;oes precarias, 

com trabalhos exaustivos, rna alimentayao, epidemias, e pouco reconhecimento dos grupos mais 

abastados. 

Mas a sociedade cria auxilios artificiais estabelecendo de fonna natural divisao de 

trabalho, construindo ferramentas, armas, casas, formas de comunidades, surgindo as vilas e 

povoados, instaurando de fonnas rudimentares, materiais naturais para fabricayao de produtos, 

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



Ainda conforme ~ e GRYNA (1993) , como passar dos anos, o crescimento do 

comercio, da ciencia e tecnologia expande-se, tomando-se necessaria a amplia~o e variedade 

dos produtos e servi<;os artificiais, permitindo que os seres humanos nas sociedades vivam mais, 

com os beneficios obtidos. 

Todavia, esses produtos e servi<;os artificiais criam novas dependencias para os seres 

humanos, que antes estavam sujeitos as intemperies das for<;as naturais e agora se deparam com 

os riscos provenientes da sua propria engenhosidade. Falhas nos produtos e execu<;ao de servi<;os 

sao constantes, obrigando as pessoas a planejar, controlar e aperfei<;oar seus produtos e seus 

servi<;os (da Trilogia Juran). 

Isto posto, desde os prim6rdios tempos, a qualidade de produtos e servi<;os se faz 

necessaria e imprescindivel. A habilidade de conviver com essas falhas nos limites da qualidade, 

toma-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 for<;a e habilidade de 

proporcionar o bern estar social, economico e moral, o homem trabalhador, e a peya fundamental 

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

ilimitadas" (KONDO, in: JURAN e GRYNA, 1993). 

Conforme FEIGENBAUM (1994), a qualidade obtida em produtos e servt<;os e 

resultado do movimento e do trabalho do ser humano. Todas as pessoas sentem a necessidade de 

urn trabalho qualificado que justifique resultados compativeis com a motiva<;ao e educa~o, 

permitindo o reconhecimento das suas consciencias economica, tecnica, social e moral. 

Ainda FEIGENBAUM (1994) afirma que a tendencia social caminha na mesma dire~o 

e sentido das propensoes economicas, conduzindo a realiza<;ao de novas e profundas avalia<;oes 

com respeito, tecnica e gerenciamento dos conceitos de produ~o e servi<;os. Cada vez mais, leva­

se a crer que o treinamento, com base na educa<;ao, deve ocorrer na forma~o dos trabalhadores. 

"A eficacia do treinamento e orienta<;ao para qualidade e desenvolvimento da mao-de-obra e 
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medida por meio da capacidade evidenciada pela equipe cujo desenvolvimento ocorreu como 

resultado dessa parte do sistema da qualidade" (FEIGENBAl.JM, 1994). 

Os programas para treinamento de profissionais que envolvem tarefa.s em controle de 

qualidade, segundo o autor, compreendem os prindpios basicos de controle de qualidade, 

prograrnas de rotatividade, servi9os para recem-contratados, medi9ao, orienta9ao e recomenda9ao 

sobre cumprimento da equipe. Tambem cursos oferecidos ou patrocinados pela empresa, 

participa9ao ativa no ambiente de trabalho, cursos de extensao promovidos por institui9oes de 

ensino, cadastro dos funcionarios em geral, programas de promo9ao e treinamento continuo na 

qualidade atraves de cartas, boletins, periodicos e associa9oes de classes sindicatos, 

ONGs e outros ). 

ISHIKAWA (1993) no seu trabalho, afirma que no Japao ha 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 ate os 

funcionarios de menor escalao. 0 Japao mantem esse tipo de educayao por quase 30 anos, o que 

considera urn solido conhecimento, fortalecendo continuamente as bases das atividades de 

controle de qualidade (QC). 

No ocidente, afirma o autor, a educayao de qualidade para os profissionais em geral 

dura de 5 a 10 dias, o que considera insuficiente. No Japao, o curso basico que atende as 

exigencias para os cursos de controle de qualidade dura seis meses com reunioes durante cinco 

dias por mes. Os participantes estudam durante uma sernana e em seguida poem em pratica o que 

aprendem nas tres semanas seguintes nos locais de trabalho. Os dados utilizados sao mostrados 

no mesmo local de trabalho e em seguida voltam para a proxima sessao de orienta9ao do curso de 

QC, com os resultados obtidos durante suas aplicayoes. 

0 curso do Sindicato de Engenheiros e Cientistas do Japao (JUSE) e uma repeti9ao 

continua de estado e pratica, o que favorece aos participantes estarem constantemente verificando 

os seus desempenhos e permite aos seus instrutores terem ideia do que acontece nos diversos 



tipos de industrias atraves desta rela¥ao sistematizada. "( ... ) afinal de contas, ensinar e a melhor 

forma de ser treinado" (ISIDKA W ~ 1993). 

Quanto a qualidade e a cultura nacional, JURAN e GRYNA (1993), sendo aquele urn 

dos responsaveis pela implanta¥3.o do controle de qualidade no Japao (1954), afirma que a meta 

da alta qualidade se faz necessaria em todo os paises. Essa meta deve contribuir com outras metas 

nacionais entre os poderes politico, social e economico, que especificam as suas prioridades . . 

0 desenvolvimento do comercio e das empresas intemacionais exigiu que o Estado 

fosse orientado ao entendimento do impacto da cultura nacional, com respeito a administra9ao 

para se alcan9ar a qualidade. Para colaborar na compreensao, o tema para qualidade foi 

organizado em: Economias em Desenvolvimento, Economias Capitalistas desenvolvidas e 

Economias Socialistas. Dentre os assuntos, verifica-se o treinamento para forma9ao de 

profissionais. 

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 

rela9ao as outras metas. As sociedades capitalistas admitem a necessidade e promovem a 

competi¥3.o entre as empresas para o alcance da qualidade. Assim a competi9ao pela qualidade 

tern diferentes formas tais como: criayao de novas empresas, aperfeiyoamento de produtos, novos 

produtos, acesso ao feedback do mercado e prote9ao da sociedade. 

CAMPOS (1992), ao se referir ao controle da qualidade total (TQC), com base nos textos 

de Monteiro Lobato, as empresas dependem do equilibrio dos pilares de sustenta9ao de uma 

estrutura empresarial: os diretores, funcionarios e clientes. Refor9a ainda que os diretores e 

funcionarios funcionam como s6cio das empresas e portanto possuem o direito a participa9ao nos 

lucros. 

Quanto a cultura nacional, verifica-se que ha muitas diferen9as, e que entre os 

elementos a serem considerados destacam-se a lingua, costumes e tradit;oes, propn·edades das 

empresas, metodos utilizados e suspeitas. Em JURAN e GRYNA (1993), a lingua constitui forte 



barreira para comunicac;ao; costumes e tradi9oes, relacionamento com cultura local, apresentam 

precedentes e iniciativas decisivas para estabelecer prioridades; das propriedades da em pres as, a 

determina~ao estrategica a curto e longo prazo; os metodos aplicados para a administra~ao das 

opera~oes, vinculados a confian~a no sistema em func;ao das pessoas, extensao do treinamento 

profissional para gerentes, tempo entre planejamento e execu~ao; suspeitas se refere a paises com 

hist6rias de hostilidades e submissoes, que sao passadas de gera~ao em gerac;ao. 

Isto posto, e fundamental aprender sobre a cultura antes de negociar com os seus 

membros. As empresas promovem treinamentos previos a seus funcionarios antes de envia-los 

para os paises estrangeiros. F eito isso, ao se estabelecerem no exterior, as empresas treinam o 

pessoal do pais para qualifica-lo a postos superiores. 

AGAPIOU (1996), afirma que a necessidade de uma revisao do desenvolvimento de 

opera~oes de treinamento de mao-de-obra de construc;ao civil no Reino Unido permite 

reconsiderar a importancia da qualifica~ao profissional atraves de entidades, empresas da 

constru~ao na aplica~ao de treinamentos, cursos para que o trabalhador possa se inteirar da 

realidade que o cerca e ter condi~oes para qualificar e re-qualificar sua atividade na empresa em 

que trabalha. · 

ISHIKAWA (1993 ), ao afirmar que o controle de qualidade, ao estilo japones, e uma 

revoluc;ao 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". 

SEMLER (1988), criar interesse por parte dos funcionarios para o que se passa a sua 

volta, incita-los a questionar as decisoes e a opera~ao da empresa, dar- lhes uma justa parte do 

lucro que geram, e, principalmente fomentar o aprendizado para todos do que significa a 

participa~ao. 

MORITA (1986), ere, com sua experiencia permeada de sucesso na Sony Company e 

outras empresas japonesas, que o investidor e o funcionario estao na mesma posi~ao para 



empresa. Entretanto, deve-se considerar muito o funciomirio porque este devera permanecer na 

empresa por mais tempo eo investidor podeni buscar maiores lucros em outras empresas. "( ... )a 

missao dos trabalhadores e contribuir para o progresso da empresa, e seu proprio bern- estar, 

todos os dias de sua vida produtiva. A empresa necessita dele, o trabalhador". 

Ainda, segundo MORITA (1986), a considerac;ao e o respeito da empresa com seus 

funcionarios e de grande importancia na obtenc;ao da qualificayao de servic;os, mas basicamente 

predomina uma linha de condutas que e o respeito mutuo e o sentido comum de que a empresa e 

de propriedade de todos os empregados, e nao de alguns poucos executives. Mas e preciso saber 

tambem que esse pessoal, no alto da direc;ao, tern a responsabilidade de liderar essa familia, a 

empresa, e se preocupar com seus membros. 

0 autor acredita no desempenho do gerente de como ele organiza urn grupo grande de 

trabalhadores e pela eficacia com que produz o mais alto rendimento de cada urn deles atraves 

de urn trabalho coordenado. Afirma que a reeducac;ao deve atingir a todos os niveis da empresa. 

"Quando se fabricam produtos novos, e preciso reeducar" 

Acredita tambem que a preparayao e atualizac;ao dos trabalhadores sao fundamentais e de 

grande importancia para o pais. "( ... ) 0 alto nivel da forc;a de trabalho no Japao continua 

provando seu valor quando se trata de esforc;os criativos ( ... )" e "Acredito que esse born 

relacionamento com os empregados se deve ao fato de que todos sabem o que sentimos em 

relac;ao a eles. ( ... ) urn neg6cio nao comec;a com o empresario que sai a rna e organiza a 

empresa, encarando o trabalhador como mera ferramenta de produc;ao" (MORITA, 1986). 

Segundo JURAN e GR YN A ( 1993 ), a empresa deve proporcionar a todos os funcionarios 

condic;oes de treinamentos, consciencias de qualidade, onde se espera dos mesmos tornarem-se 

conscientes e estimulados realizando soluc;oes dos problemas existentes na empresa. 

Afirmam que o treinamento imposto nao envolve determinayao de metas de qualidade, 

bern como o planejamento de como alcanc;ar as metas, concluindo-se que dessa forma nao se 

chega a resultados esperados. Para tanto, o treinamento deve ser acompanhado da educac;ao. 



Desta forma, destaca a necessidade de cursos de educa9ao/treinamento para controle de qualidade 

nas empresas. 

CAPEZIO (1999), cita dois fatores que direcionam urn processo com resultados 

excelentes: Tarefa e Relacionamento. 0 primeiro constitui-se de a9oes realizadas para se obter 

objetivos de forma a delegar tarefa, apresentar informa9oes e analisa-las, declarar as opinioes e 

tomadas de decisoes. 0 segundo, a9oes realizadas para desenvolver o relacionamento e . 
desempenho interpessoais como: atribui9oes de tarefas claras, ouvindo e reconhecendo os 

esfor9os, criar condi9oes de participayao, colaborar e refletir sobre outros val ores. "Os membros 

da equipe podem ser treinados para assumir outras fun9oes quando necessaries" . 

3.4 Perspectiva da educa«;io/treinamento em paises modelos e no Brasil 

Segundo SALDINI (200 1 ), as transforma9oes sociais que ocorreram no final do seculo 

passado passaram por mudan9as profundas no mundo do trabalho. Os desafios estao relacionados 

aos avan9os tecnol6gicos e as novas expectativas das empresas que agora enfrentam mercados 

globalizados extremamente competitivos. Assim novas exigencias com respeito aos profissionais 

se tornam extremamente indispensaveis. 

3.4.1 A educa~ao/treinamento na Suecia 

SANDHOLM, L. in JURAN e GRYNA (1993), afirma que para se aprimorar a qualidade, 

a educa9ao e o treinamento sao fatores fundamentais para o desenvolvimento de conhecimentos 

e habilidades. Nos paises em desenvolvimento e necessario dirigir atividades deste tipo aos 

fabricantes e consumidores. Cita que na Suecia, desde 1973, o treinamento possui durayao de dez 

semanas e e destinado a pessoas com forma9ao em engenharia. 
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3.4.2 A educa~ao/treinamento na Fran~a 

GOGUE,J.M. JURAN e GRYNA (1993), mostra que na Fran9a, a partir de 1980, as 

institui9oes de ensino incluiram cursos de controle de qualidade (QC) em seus curriculos, 

destacando: 

1111 Universite de Technologie de Compiegne (VTC) titulo de engenheiro de 

controle em 3 anos com 60 estudantes por ano 

111 Ecole Speciale des Travaux Publics 

1111 Ecole des Hautes Etudes Commerciales (HEC) - oferece 32 horas de 

conferencias por periodo. 

1111 Ecole Superieure de Comerce de Paris 

3.4.3 A educa~ao/treinamento na Alemanha 

Segundo SCHLOTEL, E. in: JURAN e GRYNA (1993), a garantia da qualidade na 

economia alema
4 

sempre esteve presente sem que houvesse uma mudan~ fundamental na 

abordagem ba.sica da qualidade. Os metodos progressives sao usados, embora com certa 

hesita~o. 

Ainda segundo SCHLOTEL, E in: JURAN e GRYNA (1993), entre os anos de 1928 a 

1929, engenheiros e cientistas alemaes organizaram uma Conferencia sobre metodos estatisticos 

no controle de processes sem ampla aplicayao. Nesta epoca, na industria alema, a qualidade do 

produto e assegurada pelo emprego de trabalhadores habilitados, bern treinados, sem muita 

especializayao e de inspetores que representavam a administrayao. 

Em 1950, inicia-se a aplicayao dos metodos estatisticos modernos. Dois anos depois os 

alemaes publicaram o primeiro livro sobre metodos estatisticos na pesquisa textil, o qual descreve 

amplamente todas estas tecnicas de ensino para o trabalho de produyao, investigayao e pesquisa. 

4 T~rla<- "" ;,..,f",.,..,"~'i'\es deste nais referem-se a Alemanha Ocidental, no periodo anterior a reuni:ficayao alema. 



Na Alemanha, ai~da SCHLOTEL, E. in: JURAN e GRYNA (1993), todos os anos cerca 

de 4 pessoas participam de cursos e seminarios de treinamentos e educa~o em qualidade, 

on de a DGQ (Deutsche Gesellschaft for Qualitat- Sociedade Alema para a Qualidade) facilitou 

para que idealistas adaptassem conceitos modemos de qualidade e os introduzissem nas 

industrias. Devido a estas iniciativas e atividades desses especialistas, os padroes atingiram 

qualidade notadamente ern altos patamares. 

As atividades da DGQ exercern urn papel primordial nas atividades de treinarnento, 

social e culturaL As pessoas deficientes (incluindo aquelas com problemas congenitos ou 

decorrentes de acidentes) aprendem a teo ria e a pratica de inspe~o, bern como os metodos 

testes e controle de qualidade. Os aprovados no treinamento sao, assim, capacitados a trabalhar e 

a manter-se. 

3.4.4 A educa~ao/treinamento na Gra-Bretanha 

THODAY, W. T. in: JURAN e GRYNA (1993) comenta que, na Gra-Bretanha e 

Europa Ocidental, 0 termo usado para adrninistrayaO da qualidade e garantia da qualidade em 

vez de controle de qualidade (1972). 0 termo "garantia de qualidade" e utilizado pela 

Organizayao do Tratado Athlntico Norte (OT AN). Os procedimentos para qualidade sao rnuitos 

abrangentes e neles a garantia de qualidade e considerada como universal. 

A qualidade para OS britanicos e dada em quatro areas principais: 

1111 qualidade dos produtos; 

1111 qualidade dos servivos; 

111 qualidade ambiental; 

1111 qualidade das pessoas. 

Destas quatro areas destaca-se para fins desta pesquisa, a qualidades das pessoas, 

relativa a conduta pessoal, incluindo a educa~o, saude, riqueza e elemento para qualidade de 

vida. 



Ainda THODAY, W. T. in: JURAN e GRYNA 993) a:firma que atitudes e influencias 

das pessoas contribuem para determinar a qualidade. 0 Ministerio da Educa<;ao e Ciencia, 

regulamenta o incentivo da qualidade nos estudos academicos e destina verbas para pesquisa e 

desenvolvimento. 

Conforme AGAPIOU (1998), a indUstria da construcao e urn dos setores que se esforca para 

obtencao da qualidade e a formacao profissional dos trabalhadores. Assim, as iniciativas para o 

treinamento orientado para determinado fim sao intensamente estudadas e avaliado atraves de 

resultados obtidos. 

Num primeiro momento, considera-se que a recessao tern colaborado com a diminuiyao 

dos programas de treinamentos e ainda influenciando no pensamento da media dos trabalhadores: 

os valores de qualifica<;ao sao baseados na competencia individual. Isso dificulta o trabalho 

realizado para eficacia de grupos e as opcoes para os treinamentos tern sido mais complexas. Para 

a segunda a:firmacao, AGAPIOU (1998) atribui as continuas iniciativas governamentais e a 

frequente alterayao na politica de financiamento. 

Ainda AGAPIOU (1998), destaca a necessidade de revisao nos desenvolvimentos gerais 

do treinamento e o seu impacto causado. Afirma que o aumento da profissao liberal e a 

terceirizayao de mao-de-obra nos anos 80 coincidiram com os baixos niveis de treinamento 

formal. As empresas passam a realizar novos programas desenvolvidos nos pr6prios locais de 

trabalho. 

AGAPIOU (1998) afrrma que e imprescindivel que as empresas da construyao 

identifiquem suas reais necessidades de acordo com contexto em que atuam os seus mercado e 

tecnologia. Considera, ainda, que os clientes sao as grandes fontes de exigencias para mao- de­

obra qualificada. 

Nao serao somente necessarios incentivos financeiros mas tambem programas de 

treinamentos designados a uma futura qualificayao. E necessario planejar, controlar e aperfeicoar 

a qualidade (da Trilogia Juran). 
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educa~ao/ treinamento na Uniao das Republicas Sodalistas Sovieticas 

EGERMA YER, JURAN e GRIN A (1993), afirma todos os paises 

desenvolvidos, independentemente de seu sistema social ou regime de govemo, tern por objetivo 

primordial a qualidade do produto. Para OS paises socialistas a qualidade e fundamental para a 

economia nacional. 0 aprimoramento da qualidade do produto constitui uma reserva significativa 

para o aumento de produtividade e da venda nacional. 

Nos paises socialistas, o controle de quahdade e desenvolvido como Sistema Integrado 

de Controle da Qualidade (ICQS), que esta baseado nos padroes da empresa em conformidade 

com os padroes do Estado, de seus ramos e outras regulamenta~oes. Uma das fun~Y5es do ICQS, 

diz respeito a sele~ao, educa~o e treinamento de pessoal. 

A educa~ao e treinamento em qualidade tern por objetivo qualificar os empregados, para 

adapta~oes e implementayao do ICQS com desenvolvimento na decada de 70 na Uniao Sovietica. 

Na Uniao Sovietica 
5 

o 6rgao central responsavel pela metodologia em educayao e 

treinamento e o All Union Research Institute for Standardization (VNIIS GO SST ANDAR T), que 

desenvolveu programas basicos para todos os empregados de empresas, ,Para a educa~o em 

qualidades nas escolas e orienta~ao ·para a educayao de trabalhadores cientificos no campo do 

controle de qualidade. 

5 As informay5es da qualidade nos paises socialistas referem-se ao periodo anterior as transforma<;Qes do Leste 
Europeu (JURAN, 1993). 
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3.4.6 A educa~io/treinamento nos Estados Unidos da America 

Nos Estados Unidos da America, para JURAN (1993), a economia tern como base, 

essencialmente, varios produtores e comerciantes autonomos de produtos e servi9os. As empresas 

autonomas americanas sao distinguidas por apresentarem: 

1111 uma grande concentrayao de atividades em poucas empresas; 

1111 urn alto grau de propriedade privada, ou seja, uma grande empresa possm varios 

proprietarios; 

111 a empresa e dirigida por profissionais que assumem a administravao de tal forma a tomar 

possivel a consolida9ao da qualidade exigida. 

As empresas possuem a tendencia de se orgamzarem de forma a delegar ma1s 

responsabilidade aos funcionarios em geral que as equipes das quais fazem parte. Os dirigentes, 

engenheiros e operarios tendem a mudar de emprego com mais freqiiencia do que seus colegas de 

outros paises. 0 contcirio do Japao, onde os funcionarios permanecem no emprego ate a 

aposentadoria (ver MORIT ~ 1986, ISHIKA W ~ 1993). 0 conceito de carreira profissional e 

associado a urn comercio. 

Portanto, todas as atividades relacionadas a obtenyao da qualidade profissional se fazem 

basicamente sobre o desempenho e eficacia individual. 

Segundo JURAN (1995), nos Estados Unidos, ate 1980, o treinamento em 

administrayao e 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 funvoes, aparecendo 

deficiencias como falta da participayao dos clientes intemos de uma abordagem sistematica, 

metodos e ferramentas modemas. 



Essas lacunas dificultaram a eleva~ao da competitividade em qualidade, tomando-se 

deficiente o treinamento. As empresas que tentaram o aperfei~oamento da qualidade em grandes 

escalas constataram que seus gerentes nao estavam treinados suficientemente para o controle total 

da quahdade (TQC). 

JURAN (1995), mostra que durante os anos 80, as empresas americanas passaram a 

intensificar mais a participa~ao nos treinamentos dirigidos para o controle de qualidade em varios 

niveis de pessoal, destacando a consciencia, o aperfei~oamento, a administra~o, ferramentas 

adequadas para obten~ao de resultados satisfat6rios e competitivos. 

Os treinamentos foram intensificados para os gerentes e operarios, mas, os resultados 

obtidos nao foram correspondidos de acordo com a expectativa empresariaL Assim, ate 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 e o ritrno de seu 

aperfei~oamento" . 

Era preciso a participa~ao da administra~o superior. Mesmo assim, a empresa necessita 

de anos para adquirir o habito do aperfei~oamento. "Varios anos sao necessaries para conduzir o 

teste piloto, analisar os resultados e estender o conceito a toda a empresa" . 

"No geral, o progn6stico e melanc6lico. Nao e muito provavel que as empresas 

americanas consigam alcan~ar uma total competitividade em qualidade antes do Seculo XXI" 

(JURAN e GRYNA, 1993). 

3.4. 7 A educa~io/treinamento no Japio 

Em KONDO, Y. in: JURAN e GRYNA (1993), anteriormente a 2a grande Guerra 

Mundial, o Japao apresenta urn desenvolvimento e aplica~ao do controle de qualidade (QC) 

muito limitado, cujos produtos estao abaixo dos padroes intemacionais. Somente algumas 

empresas se destacam para o uso militar, mas sem nenhum sucesso nas tecnicas de produ~o em 

mas sa. 



Atraves dos metodos estatisticos, intensamente desenvolvidos pelo JUSE (Japanese 

Union of Scientists and Engineers), os academicos Ishikawa, Asaka, Kogure, Mizuno e 

Moriguchi levam os engenheiros japoneses a constatarem sua eficacia para determinar as causas 

de variac;ao nos processos de manufatura, esclarecer a relac;ao mutua entre as condic;oes de 

manufatura e a qualidade do produto, reduzir a forc;a de trabalho necessaria para inspeyao, atraves 

de tecnicas de inspec;ao por amostragem. Esses metodos permanecem durante dez anos seguintes 

ap6s suas implantac;oes restritas as areas de manufatura e inspeyao (industrias quimicas e 

metalurgicas). 

Ja as industrias da construc;ao civil e outras, permanecem indiferentes as atividades 

voltadas ao controle estatistico de qualidade. Foi necessario que, em 1954, J. M. JURAN, a 

convite da JUSE viesse a realizar varias palestras que estimularam a expansao do conceito de 

controle de qualidade. 

Conforme KONDO, Y. m: JURAN e GRYNA (1993), para se implantar 

definitivamente o controle de qualidade no Japao, percebeu-se a necessidade da valorizac;ao dos 

operarios japoneses, com seres potencialmente capazes que sem a conscientizayao, participayao e 

esforc;o no trabalho diario dos mesmos, a qualidade nao seria alcanyada. 

Em 1956 sao planejadas e executadas transmissoes de radio em ondas curtas durante 12 

semanas, sendo continuados pela NHK (Corporac;ao Japonesa de Radiodifusao) ate 1962. Neste 

mesmo ano, a JUSE (Japanese Union of Scientists and Engineers) comec;a a publicar 

mensalmente a revista controle de qualidade de superiores em que os objetivos sao : 

• educayao e treinamento; 

• formayao dos circulos do controle de qualidade (QCC); 

• aplicac;ao do conhecimento dos trabalhadores as tarefas diarias, bern como alcance das 

metas estabelecidas e elevac;ao da capacidade produtiva de cada trabalhador. 



3: Revisao 50 

No que diz respeito a essa pesquisa, a implantavao do controle de qualidade apresenta, 

conforme KONDO (1993), a finalidade de aperfeivoar a habilidade de lideranva e administravao 

dos supervisores, funcionar como urn nucleo por toda a empresa e elevar o moral do trabalhador, 

criando urn ambiente de conscientizavao para a qualidade e necessidade do aprimoramento. 

Desenvolve-se o respeito pelo fator humano. 

A resoluvao de qualidade vern acontecendo no Japao desde os anos 50 ate os dias de 

hoje. Atribui-se essa adovao e desenvolvimento do controle da qualidade ao ambiente cultural 

japones que apresenta uma adaptabilidade muito alta i cultura estrangeira, alta densidade 

demognifica e a competivao entre as empresas, com relavao aos mercados intemo e extemo, e 

homogeneidade da sociedade japonesa, com mesma rava e lingua. Destaca ainda que os 

empregados permanecem no emprego a vida inteira. 

KONDO, Y. in: JURAN e GRYNA (1993) destaca o alto nivel educacional, o que 

facilita a compreensao por parte dos trabalhadores dos programas anuais aplicados para o 

aperfeivoamento da qualidade (da Trilogia Juran). 

No Japao o estudo sobre a educavao em controle de qualidade conforme ja 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) entendiam que urn modelo de 

controle de qualidade naquele pais deveria ser criado em funvao das diferenyas de formavao e 

padroes culturais entre o Japao e os paises ocidentais. 

A participavao e estendida a todos os funcionarios, facilitando a aceitavao total do 

controle de qualidade. 0 treinamento e a educavao desde 1950, tern incluido a todos, desde a 

administravao superior ate os funcionarios de menor nivel hierarquico. 

Ainda segundo KONDO Y. (1993), atualmente no Japao ha mais de quarenta cursos de 

treinamento em controle de qualidade, todos com a educavao como base principal para se 

conseguir resultados satisfat6rios. 
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0 treinamento intensivo abrange superv1sores e operarios constituindo fator 

indispensavel para a cria9ao e desenvolvimento dos circulos de controle de qualidade (QCC), 

criados em 1962, cujas atividades sao as realizadas pelos pr6prios operarios nas fabricas. 0 

trabalhador deve ter a consciencia da qualidade e grande senso de responsabilidade. 

De acordo com CAMPOS (1992), os operarios japoneses possuem o habito para o . 
cumprimento de regras e procedimentos especiais pelo cliente, habito para o cumprimento dos 

procedimentos determinados pela empresa. Esses habitos constituem grande parte da 

autodisciplina (shitsuke), urn dos sensos que compoem os "5 S" 
6 

(programa largamente usado 

nas empresas do Japao e outros paises ). 

3.4.8 A educa~ao/ treinamento no Brasil 

Para GOULART (1992) os programas devem estar de acordo com a necessidade de 

integrar a dimensao intemacional compativel com o planejamento, controle e aperfei9oamento 

das empresas para se alcan9af a qualidade. Afirma o autor que esses programas de treinamento no 

Brasil tern que seguir uma visao internacional. 

Ressalta ainda que os programas devem ser aplicados por todas as areas da empresa, 

criando mentalidade e comportamento com padroes atuantes de forma a atender as corpora9oes 

internacionais. 

Ao se referir a area gerencial, os programas devem acompanhar e examinar as praticas 

atraves da estrategia da empresa, relacionamento ambiental e organizacional, atualizando, 

motivando os profissionais para o desenvolvimento de suas potencialidades. Para as areas 

tecnicas de produ9ao os programas devem estar calcados no treinamento fundamental para o 

aumento da produtividade e competitividade da empresa. 

6 5 S : sense de utiliza91io (Seiri), senso de ordena91io (Seiton), senso de limpeza (Seisoo ), senso de asseio (Seiketsu) 

e sense dedisciplina (Shitsuke). COSTA, M.S.SIL VA- 5 S no canteiro /Maria Livia da Silva Costa, Vera Lucia 

do Nascimento Rosa. Sao Paulo (1999). 



GOULART (1992) acredita nos programas de treinamentos do SENAI e SENAC 

oferecidos aos funcionarios das empresas nas quais esses deveriam ser instruidos em novoes 

basicas de comercio internacionaL Assim estimulados, eles transmitirao ao pessoal da produyao 

o conceito de padrao internacional do produto, as exigencias do consumidor internacional e 

novoes dos paises consumidores dos produtos realizados pela empresa. 

Afirma que o treinamento tecnico dos funcionarios da produvao deveri contemplar nao 

s6 os cursos especializados no Brasil, como as empresas deverao financiar programas 

permanentes de viagens ao exterior, a fim de que possam conhecer novas praticas internacionais, 

as tendencias das empresas visitadas e o perfil do consumidor daquele pais. 

Reforva ainda a necessidade de se implantar programas de capacitayao de recursos 

humanos, de acordo com a realidade economica e social do pais, para a internacionalizavao 

dirigida a funcionarios de 6rgaos governamentais ligados ao comercio exterior. 

Devido a grande importancia da qualificayaO profissional e com a alta densidade 

demografi.ca, nao s6 das zonas rurais mas principalmente nas zonas urbanas e regioes das 

periferias, o S'indicato da Industria e Construyao do Estado de Sao Paulo (SindusCon-SP), criou 

em 1993 o projeto "Canteiro Escola", hoje Centro de Treinamento Pro fissional (CTP), cuja 

atividade tornou-se possivel atraves de parcerias com prefeituras, empresas e escolas Senai 

(SindusCon-SP, 1993). 

A atuayao do SindusCon-SP, em parcena com o Senai, v1sa a necessidade de 

qualificayao profissional de mao-de-obra da construyao civil, gerando melhor qualidade 

profissional com maior produtividade nos diversos setores em que sao aplicados. 

Em sua regiao Centro-Leste, o SindusCon-SP possui cinco Centros de Treinamentos 

Profissionais, assessorando as cidades de Serra Negra, Jaguariuna, Paulinia, Valinhos, Limeira e 

Campinas (sede nessa ultima com 8 postos). Os CTP's destas cidades oferecem os cursos que 

mais apresentam demandas, tais como: pedreiro ecletico, eletricista, instalador predial, montador 

de rede hidraulica e encanador. 
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As atribui<;oes para cada Centro de Treinamento Profissional variam conforme as 

necessidades locais, que usualmente se concentram na forma<;ao do pedreiro ecletico (assentador 

de massa de revestimento, azulejo, pisos), sob orienta<;ao de instrutores com experiencia 

comprovada como mestre-de-obras. 

As figuras 3.2 e 3.3 mostram o comportamento de participantes que se aperfei<;oaram 

nesses centros de treinamento. E interessante ressaltar que na figura 3.2 mostra-se urn :ipice e urn 

apogeu durante 7 anos de atua<;ao dos s. Esse reflexo trata diretamente das quantidades de 

vagas e programas oferecidos centro. 

Ja a figura 3.3 mostra urn conjunto de comportamentos das cidades nos quais tambem se 

aplica esse programa. 
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Figura 3.2 - Comportamento da quantidade de alunos para a cidade de Campinas 

durante os anos de 1993 a 2000 
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. 

FONTE: REGIONAL CENTRO-LESTE- Sinduscon-SP, 2000 

A eleva<;:ao e a queda do gn\.:fico reflete diretamente a quantidade de cursos oferecidos por 08 CTPs do municipio. 
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Figura 3.3 - 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 
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A sistematiza<;ao pedag6gica e administrativa consiste em matriculas de interessados em 

turmas que tern dura<;ao anual, com as aulas te6ricas e pniticas normalmente ocorrendo no 

periodo noturno, em honirio de 19:00 h as 21 :3 3 h. 

Sao feitas palestras peri6dicas por instrutores qualificados e as tarefas pniticas em 

canteiros de obra, onde os resultados sao avaliados conjuntamente pelos instrutores e mestres-de­

obras. Estes, por sua vez, apresentam relat6rios de desempenho de aprendizagem dos alunos ao 

SindusCon-SP e Senai local. 

H:i parceria com as prefeituras locais que se comprometem com a cessao de espa<;os 

fisicos e com 0 pagamento das taxas de luz e agua. As empresas locais geralmente fomecem 

materiais b:isicos tais como cimento, agregados graudo e miudo, areia, britas, madeiras e outros 

materiais. 0 uso de manuais, figuras ilustrativas, bern como videos, slides, transparencias Qermite 

urn melhor entendimento te6rico do participante. 
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Na parce:ria como Senai local, o SindusCon-SP entende que as empresas, ao reciclar os 

funcionarios, garantirao melhor desempenho de prodw;ao, sobretudo atraves de uma auto­

avalias;ao por parte dos trabalhadores, dos procedimentos de qualificas;ao uma vez que a 

economia, segurans;a e garantia de emprego constituir-se-ao em metas que deverao ser atingidas 

num ambiente em que tudo esta relacionado com a modernizas;ao e competitividade no setor. 

Entretanto nem todos os participantes reciclam conhecimentos atraves dos seus pr6prios 

vinculos empregaticios, ou melhor, a grande maioria dos trabalhadores que buscam esses cursos e 

de classe social baixa, desempregados e despreparados, que procuram uma profissao para seu 

sustento pessoal e familiar. 

Dessa forma, ao concluirem os cursos e suas exigencias, uns vao atender informalmente 

a sociedade, e, outros atender as empresas cujo objetivo se propoe o SindusCon- SP. 

Nesta apresentas;ao inicial, verificou-se que os cursos oferecidos para qualificas:ao dos 

profissionais da construs;ao civil, facilitam reintegras;ao social, inserindo-os na comunidade em 

que convivem. 

A figura 3.4 apresenta o numero de alunos treinados no Municipio de Campinas dentro 

de urn periodo de sete anos da decada de 90. E interessante verificar que o curso mais procurado 

foi o curso de eletricista, onde 1182 alunos foram treinados, e verificando na figura 3.2 (pag. 52), 

o anode 1998 foi o que mais teve a procura de aperfeis;oamento. Na figura 3.5 ve-se a quantidade 

de cursos que foram oferecidos. 0 curso de encanador nao foi oferecido ern nenhum dos anos, eo 

curso para fachadeiros s6 ocorreu no primeiro ano de implantas;ao do programa. 

0 Anexo G apresenta todos os graficos das cidades vizinhas ao municipio de Campinas que 

contem o Centro de Programa. 
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Figura 3.4- 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 3.5- Cursos oferecidos na Cidade de Campinas, total de cursos: 245. 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Para atender aos prop6sitos desta pesquisa, o treinamento para a qualifica<;ao de mao­

de-obra na constru<;ao civil, e fundamental e necessario para se garantir e aumentar a produ<;ao e 

a eficiencia das empresas, melhorar o nivel dos trabalhadores e garantir a participa<;ao ativa no 

planejamento, controle e aperfei<;oamento da qualidade profissional. 
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E fundamental que se fa<;a o treinamento baseado na educa<;ao, no respeito mutuo e total 

confianya na capacidade cognitiva do trabalhador. Conforme ISHIKAWA (1993), no ocidente o 

treinamento e vis to como treinamento tecnico. S6 o treinamento tecnico nao e adequado ao nosso 

prop6sito. E preciso educar. 

"( ... )Todo mundo quer acertar, e, ao aprender a trabalhar com os empregados, descobri 

que urn gerente deve cultivar as virtudes da paciencia e da compreensao( ... )". (MORITA, 1986) 



4. METODOLOGIA 

0 tipo de pesqmsa a ser abordada para formayao e qualificayao profissional dos 

trabalhadores da construyao civil, segundo CERVO & BERVIAN (1983), procura colocar a 

disposiyao do academico o instrumento cientifico e metodol6gico basico. No momento da 

introduyao da disciplina de metodologia da pesquisa 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 ciencias e seus metodos especificos, o que justificava orientayoes atraves das 

Filosofia das Ciencias. Assim os autores se propuseram a esquematizar simples e logicamente, 

todos os passos de urn trabalho cientifico. 

0 livro texto de SALOMON (1991), se apresenta aliceryado em tres partes: aprimeira 

com os principios basicos estabelecendo condiyoes para se aplicar metodos de estudo, de leitura, 

de como fazer resumos que compoem conjunto imprescindivel a quem se propoe a elaborar e 

praticar uma pesquisa cientifica; a segunda, mostra com precisao as formas caracteristicas para a 

realizayao e apresentayao desses trabalhos; a terceira, a elaborayao de uma monografia que e o 

objetivo fundamental dessa forma de pesquisa, na qual a qualificayao profissional dos 

trabalhadores por educayao e treinamento torna-se fundamental para a empresa como urn todo. 



59 

Sobre a metodologia do trabalho cientifico, SEVERINO (1986) apresenta os objetivos 

do texto que se limitam a abordagem do trabalho cientifico "( ... ) enquanto conjunto de 

atividades intelectuais realizadas como exigencias basicas, apresentando diretrizes e bases 

fundamentais para cria¢o de habitos de estudos que sustentem posturas do trabalho cientifico". 

Na monografia, o autor trata com detalhes a elabora9ao monografica para a inicia¢o a pesquisa e 

a reflexao. 

Os te:xtos de F AZENDA & FENELON (1989), sao apresentados de forma a permitir ao 

pesquisador a analise qualitativa na pesquisa como forma de trabalho metodol6gico das ciencias 

humanas, procurando melhorar o entendimento do pesquisador em rela9ao aos trabalhadores e 

suas empresas. "Colocadas adiante diferentes tendencias metodol6gicas, o pesquisador deveni re­

inventar seu caminho que sera o unico" (FAZENDA,1989). 

Baseado no conteudo destes textos acima, da area de humanas, para essa pesquisa 

percebe-se a necessidade de reavaliar as condi9oes e ambientes de trabalho existentes nas 

empresas para que a qualifica¢o profissional contribua para melhoria do controle de qualidade; 

para isso criam-se programas de educa9ao e treinamentos. Juntos, constituem urn meio para o 

crescimento do ser humano e sobrevivencia da empresa. 

E mister que o treinamento de trabalhadores e sua qualifica¢o profissional sejam uma 

ferramenta para a melhoria da qualidade da constru¢o civil. Para este trabalho sao necessarios 

alguns aspectos basicos, a fim de ocorrer o desenvolvimento desta pesquisa. Neste contexto, 

ressaltar-se-a o planejamento, verifica¢o e execu9ao da pesquisa que se apresenta. 

0 planejamento devera apresentar condi9oes tecnicas de procedimento para ser 

executado, permitindo, assim, a condu¢o dos objetivos desejados. Sendo assim o planejamento 

envolve uma metodologia para tomada de decisoes que facilitara a escolha das altemativas 

futuras da constru9ao civil. E a formula9ao sistemica
8 

de urn conjunto de decisoes devidamente 

integrado, que expressa os prop6sitos de uma empresa e condiciona adequadamente os 

empreendimentos a serem desenvolvidos. 

8 Formula~o sisremica : ordenayao sistematica da conduta para efetivayao de detenninados objetivos. Revista 

Didatica, n.2, Sao Paulo: Editora Cortez Ltda, 197 5. 



CAMPOS (1992) a:firma que "esse tipo de abordagem sistemica e met6dica da educa~o 

e treinamento e ausente no Brasil, salvo honrosas exceyoes". 

Destarte, planejar, controlar e aperfeiyoar sao requisites basicos e fundamentais para as 

empresas que aplicam a educa~o/treinamento de profissionais. Consistem na ordena~o 

sistematica da conduta para efetiva~o de determinados objetivos. Mas e precise que haja 

deliberayao controlada pelas institui9oes que farao este preparo tecnico orientando as a9oes para 

que as metas da forma~o da qualidade possam ser alcan9adas 

A compreensao das atividades de planejamento, tanto para os trabalhadores quanto 

empresarios, como processo e sua inseryao na abordagem sistemica, possui carater fundamental 

para executar uma primeira distin9ao elementar e basica que ha entre o planejamento como urn 

processo e seu instrumento. No desenvolvimento deste trabalho procura-se evidenciar 

procedimentos que viabilizem a quali:ficayao profissional, em esferas limitadas de conformidade 

com a situa~o real do pais. 

Entende-se que urn canteiro de obras, precedido por orientayao e assessoramento 

didatico-pedag6gico, permitira urn desempenho pro:fissional com trabalhadores quali:ficados, 

baseando-se em normas, orientayoes pedag6gicas e tecnicas, com a :finalidade de propiciar o 

aprendizado da profissao do trabalhador na construyao civil, reciclando, reorientando e 

facilitando a intera9ao com a propria empresa. 

De acordo com COSTAe ROSA (1999), com a moderniza~o do setor da construyao 

civil, e preciso renovar e melhorar a quali:fica~o 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) 
9 

com origem no Japao 

tern contribuido muito para se alcanyar tais objetivos e metas. 0 programa 5 S tern apresentado 

9 Ver nota 6 da pagina 51. 



beneficios s6hdos e baseia-se em conceitos simples, pennitindo a participayao de todos os 

funciomirios, desde os administradores e equipes tecnicas ate os trabalhadores da empresa. 

Este programa promove mudan9as no comportamento das pessoas no que se refere ao 

desperdicio de materiais e tempo ativando o desempenho dos profissionais, pennitindo urn 

canteiro limpo, organiza9ao, produyao com mais qualidade e minimizando os custos da obra. 

E evidente que ao se utilizar o programa 5 S, com os resultados citados acima, observa­

se a melhoria na auto-estima do trabalhador, no respeito aos seus pares, demais funciomirios e 

ao meio ambiente. A menos que se treinem os trabalhadores atraves da educa9ao para que o 

programa 5 S tenha bons resultados, de nada adianta quaisquer cronogramas por mais bern 

elaborados que sejam. 

Observando-se o cronograma abaixo, verifica-se urn exemplo de planejamento de uma 

obra. 0 escopo desse e instruir os openirios a serem eficientes e objetivos em servi9o atraves do 

canteiro de obras. Segue-se ainda uma estimativa de numeros de operarios envolvidos em cada 

serv190. 

Cronograma f"JSico 

(Gerando um cronograma de materiaislcomponentes e miio-de-obra necessarios) 

TEMPO 

estrutura tipo 

Andamento 

fisico da obra alvenaria tipo 

Inst. eletricas 

MATERIAlS 

concreto (m 
3
) 

~(kg) 

Demandapor fOrmas(mz) 

materiais blooos (un.) 

areia(m3
) 

cimento ( sacos) 

cal (sacos) 

MAO-DE-OBRA 

estrutura 

Demandapor alvenaria 

mlio-de-obra inst. eletricas 

TOTAL 

Alojados 

Exemplo parctal para andar tlpo de 300 m 
2 

TABELA 4.2: Cronograma fisico 

FONTE: SOUZA (2000) 

12" sem. 13•sem. 

4°pav 5°paV 

l•pav 

54 54 

4.800 4.800 

648 

7.800 

10.2 

26 

98 

30 30 

15 

4 4 

34 49 

15 23 

14•sem. 15•sem. 

6°pav 7"pav 

2°pav 3°pav 

54 54 

4.800 4.800 

7.800 7.800 

10.2 10.2 

26 26 

98 98 

30 30 

15 15 

4 4 

49 49 

23 23 



Estimativa do numero de operarios 

envo VI os em ca i .d d a servi~o 

SERVICO NiJMERO DE OPERAR!OS 

Estrutura 

Alvenaria 

revestimento externo 

revestimento interno 

instala9oes eletricas 

Instala9oes hidniulicas 

TABELA 4.3: Numero de openinos 
FONTE: SOUZA (2000) 

30 

15 

10 

20 

4 

4 

Areas necessarias para estocagem de alguns dos insumos 

MATERIAL QUANTIDADE CARAC. DO ESTOQUE 

Cimento 200 sacos pilhas com 1 0 sacos 

Cal 200 sacos pilhas com 15 sacos 

Areia 10m3 
altura media de 0,8m 

bloco 14x19x39 1. 000 unidades altura media de 1 ,6m 

Argamassa 1m
3 

altura media de 

intermediaria 0,3 m 

chapas de 75 chapas ate 75 chapas 

compensado superpostas 

argam. industr. 100 sacos pilhas com 1 0 sacos 

em sacos 

Madeira serrada 320m altura media de 0,6m 

azulej of cerfu:nica 100m2 
altura media de 1 ,6m 

TABELA 4.4: Areas necessanas para estocagem 

FONTE: SOUZA, (2000) 

AREIA(m
2

) 

8,4 

4,8 

12,5 

7,5 

3,4 

4,5 

4,2 

6 

4 
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SOUZA (2000) tern por intenyao transmitir uma serie de diretrizes de atividades que 

possibilitem uma ordenayao do processo criativo envolvido na tarefa de se projetar urn canteiro 

de obra eficaz e eficiente e concomitantemente urn opecirio competente e satisfeito, ponto 

central desenvolvido por esta pesquisa. 



Su :vestoespara a eiabora~ao de um planejamento de obra 

Atividade Data de inicio e Data de inicio e dura~o 

Fim da atividade 
da atividade, em 

semanas 

Movimento de terra X 

Contenyao da vizinhanya X 

Fundru;Qes X 

Estrutura do(s) subsolo(s) 

sob a torre 

Estrutura do terreo X 

Estrutura dos andares 

Tipo 

Estrutura do atico X 

Estrutura da periferia 

do(s) subsolo(s) 

Alvenaria do terreo X 

Alvenaria do subsolo 

Alvenaria dos andares 
tipo 

Alvenaria do atico X 

Revestimento interne 

de argamassa 

Contrapiso 

Revestimento 

argamassado 

defachada 

Instalru;Oes eletricas X 

Instala<(Oes hidraulicas X 

Azulejo X 

Cerfunica de piso X 

Montagem do elevadores X 

definitivos do prooio 

Impermeabilizayao da X 

cobertura ou telhado 

Pintura X 

T ABELA 4.5: Sugestoes para a elabora<;ao de urn planejamento de obra 

FONTE: SOUZA, (2000) 

Data de inicio e dura~ao da 

atividade, em semanas, por 

pavimento 

X (por subsolo) 

X 

X (para cada parte 

em que for subdividida) 

X (por subsolo) 

X 

X 

X 

X 

Conforme SOUZA (2000), este e exemplo de urn planejamento do cronograma 

envolvendo aluno openirio X opeci.rio. 



A execu9ao apresenta a condiyao tecnica elaborada pelo planejado. Assim sendo, 

busca-se aulas praticas e te6ricas e os embasamentos tecnicos que consentir-se-a de forma coesa 

e categ6rica. 

Espera-se que o objetivo precipuo e imediato seja dar uma contribuiyao a melhoria do 

desempenho dos dirigentes das empresas no atual contexto da construyao civil, o que podeni 

possibilitar uma integrayao cada vez maior entre os objetivos dos trabalhadores e os dos 

dirigentes e do proprio conteudo em questao e dessa forma, facultar o desenvolvimento de 

treinamentos para qualificavao profissional. 

Pretende-se observar a cultura e desempenho intemo das organiza9oes que se opoem 

aos processos de mudanya, verificando analises de contextos simples e de imediata aplicavao 

com minimo de dispendio economico e nao se ater a modelos globalizados, que nao 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 questionarios aplicados as empresas que 

atuam no mercado da construyao civil e suas contribuicoes para melhorar a qualificayao profissional 

do trabalhador, procurando mostrar que a metodologia de pesquisa descritiva qualitativa
10 

podera ser 

aplicada de forma isolada e/ou conjuntamente com outras entidades. 

Para tanto essa pesqmsa desenvolver-se-a observando e coletando informacoes 

estatisticas das empresas locais e regionais de Campinas-SP. A preocupacao premente do 

pesquisador esta voltada para o treinamento e qualifica9ao da mao de obra- fator humano- e do 

maior desenvolvimento da empresa de constru9ao civil no pais. 

10 Metodologia descrit:iva qualliativa: trabalhar como 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 cientffica: como se coleta dados def:m.indo o universe de trabalho. 

CERVO A.L., BERVIAN P A., Metodologia cientffica, 1983 p.55 



A intenyao adotada na confec<;ao deste trabalho baseia-se tambem no "metodo 

fenomenol6gico" 
11 

alem da pesquisa de campo. Para se obter dados que permitam entender e 

analisar a realidade da construyao civil em Campinas, a pesquisa de campo estendeu-se as 

empresas, associa<;oes de classes, CREA, sindicatos dos engenheiros e da construyao civil. 

E imprescindivel considerar-se que diante do modelo globalizante que ora o mundo 

vive, nao se pode deixar de enfatizar a qualificayao do ser humano a fim de inseri-lo a sociedade 

em que vive, promovendo seu crescimento s6cio - politico e economico. Portanto sera atraves da 

metodologia descritiva qualitativa que se podera observar, registrar, analisar e correlacionar fatos 

e fenomenos de forma cientifica (CERVO & BERVIAN, 1983). 

Na pesquisa feita procurou-se ressaltar as caracteristicas basicas das empresas que atuam 

no mercado da constru<;ao civil em Campinas e regiao conforme ANEXO F. Assim, o 

questionario e realizado em duas partes: a primeira possui uma previa descri<;ao da empresa, 

averiguando se possui urn plano dire tor para seus funcionarios no que diz respeito a saude, bern 

estar, relacionamentos e condi<;oes de trabalho; a segunda parte e direcionada ao programa de 

educa<;ao/treinamento para qualifica<;ao profissional indagando-se a existencia desses programas 

e de que forma os mesmos sao direcionados aos trabalhadores. 

Neste questionario fez-se o uso, em grande parte, de dados estatisticos qualitativos, isto e, 

tipos de construyao, campo de atua<;ao das empresas estudadas, uso e tipos de parcerias, tipos de 

profissionais e suas experiencias apresentadas, orientayao de programa de educayao/treinamento 

para qualificayao, fmanciamento de programas, receptividade pelos trabalhadores, observa<;oes 

da empresa quanto a qualidade do servi<;o, satisfa<;ao pessoal e integra<;ao entre os trabalhadores, 

utilidade do programa, uso de beneficios aos trabalhadores e comentarios pessoais. 

11 Metodos FenomenolOgicos "A F enomenologia surgiu como uma contestayao ao metodo experimental, 
especialmente quanto ao seu uso pelas ciencias do homem, e entre elas principalmente, a Psicologia. A 
fenomenologia nao e urn conjunto de ensinamentos, mas urn metodo que se pretende chegar ao fenomeno por sua 
visao categorial, para se captar a sua essencia". FORGHIERI, YOLANDA C. (org.) Fenomenologia e psicologia, p. 

14-15. 
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Com os dados estatisticos qu.antitativos tem-se: tempo de atua~ao da empresa no mercado da 

construcao permanencia dos trabalhadores na empresa, frequencia e quantidade dos programas 

de educacao/treinamento para quali.ficacao e quem sao os responsaveis por ministrarem os 

programas. 

A pesquisa e feita junto as empresas previamente contatadas, orientando considera<;oes 

iniciais sobre os questionarios. Trata-se de considera<;oes feitas aos funcionarios em geral, 

englobando engenheiros, arquitetos, tecnicos, estagiarios, secretarias, administracao e o proprio 

trabalhador. 

Refere-se, ainda nessas considera<;oes miciais, ao sentido do programa de 

educayao/treinamento, isto e, tipos de treinamentos realizados tanto em escolas 

profissionalizantes quanto na propria empresa e/ou institui<;oes afins, como palestras, workshop, 

encontros, simposios, seminarios de seguran<;a, entre outros cursos que promovam a qualificac;ao 

de todos os trabalhadores nos diversos niveis da empresa. A seleyao dessas e independente de seu 

porte e atuayao. 



5. RESULTADOS ESPERADOS 

Reavaliando o sistema da constru~ao civile sua evoluc;ao continua de modemiza¢o 

(metodo de edificar), tanto o avan~o tecnico e cientifico quanto a situa~ao economico-social do 

pais, considera-se a constru~ao civil a partir de uma visao sistemica, reintegrando-se com 

industrias e comercio, particularmente como Estado. 

Espera-se que oportunidades oferecidas por empresas e institui~oes regulamentadas, ou 

mesmo entidades assistenciais de classes (associa9oes de bairros, associa9oes de categorias, 

profissionais, sindicatos, prefeituras, entidades filantr6picas, religiosas, e outros) possam permitir 

que o trabalhador aprenda a justificar de forma te6rica suas tarefas cotidianas na construyao civil 

evitando a possivel monotonia que o prende inconscientemente em determinadas situa9oes. 

Este e precisamente o caso de pedreiros que ao executarem trayos de concreto, o fazem 

com grande eficiencia e rapidez mas sem qualquer fundamento te6rico, apenas baseando-se na 

sua pratica diaria. Ao ser necessario alterar o tra9o do concreto, por exigencia tecnica do 

engenheiro, o trabalhador fica totalmente dependente de orientayoes superiores. 

Desta forma a constru¢o civil, como urn todo, ganharia em credibilidade e eficacia, 

preserva9ao do meio ambiente, garantido assim, melhor qualidade de vida e seguranya ao ser 

humano. Espera-se, tambem, conscientizar ainda atraves do programa de educa¢o/ treinamento 

para qualificayao de trabalhadores a importancia da preservayao da natureza. 



Contudo, e atraves de institucionaliza<;ao, regulamentayaO e ampliayaO de treinamentos 

de mao-de-obra, com apoio de institui9oes de ensino e pesquisa para assessoramento aos 

profissionais que se aumentara a consciencia da participayao coletiva e a responsabilidade da 

sociedade para com os trabalhadores, buscando o alcance dos verdadeiros objetivos, isto e, a 

qualificavao e formayao dos profissionais adequados ao contexto social em que vivem. 

Por outro lado destaca-se o papel do mestre de obras dentro da estrutura hierarquica na 

construyao civil, possibilitando o elo de ligayao entre o engenheiro e os demais trabalhadores 

favorecendo urn desempenho integrado no desenvolvimento da obra, atraves de uma avao 

continua e eficaz. 

Desta forma, deve-se planejar novos programas de treinamento de profissionais da 

construvao civil, considerando os fatores que influenciam na execuyao, eficiencia e eficacia, com 

os recursos existentes e sem gastos dispendiosos, reduzindo custos, minimizando perdas de 

materiais e tempo, permitindo a formavao de uma cultura da construyao civil de acordo com a 

realidade brasileira. 

Assim, espera-se dos profissionais e das empresas, que o programa de treinamento para 

qualificayao aplicado possa alterar o carater da industrializayao das mesmas e a necessidade 

premente em adotarformas de racionaliza9ao, baseadas na flexibilidade de produyao de materiais 

e insumos basicos, permitindo a participayao dos operarios no controle do processo do trabalho e 

se possivel no lucro das empresas. 

As empresas podem, atraves de programas educayao/treinamento, proporcionarem aos 

trabalhadores atividades que permitam a qualificayao e/ou a re-qualificayao profissional, a fun de 

que os mesmos adquiram competencias e seus desenvolvimentos conjunturais no trabalho. 

A extensao didatica-pedag6gica embasada na tecnologia simples e aplicada, deve 

orientar e conscientizar os trabalhadores na ativa, inclusive os iniciantes, os desempregados e 

tam bern os leigos (interessados na profissao) da construyao civil com aulas de cargas horarias 

pre - estabelecidas, de preferencia a noite, de segunda as sextas - feiras, e aos sabados, em 



hoci.rios que forem de maior conveniencia. Em funyao da demanda, as orientay5es podem ser 

feitas com recursos audiovisuais, retro-projetores e outros. 

Segundo LOPES (2000), "a grande maioria, esses trabalhadores foram "expulsos" da 

escola por que tiveram de trabalhar muito cedo". Percebe-se que ha. necessidade de adquirir 

melhores conhecimentos aprimorando suas atividades profissionais e mantendo dignamente seus 

compromissos e responsabilidades com a familia e a sociedade, "compensando" o trabalho . 
precoce que assumiu por necessidade de sobrevivencia. 

Acredita-se que parte dos problemas sociais estaria sendo minimizada possibilitando 

ingresses destes profissionais ern ernpresas e/ou instituiv5es de fornento na area da construvao 

civil. Nao se pode negar que a inforrnalidade de servivos dessa natureza esta a rnerce de 

flutuav5es quanto a sua estabilidade econornica, no entanto, a qualificavao profissional de rnao­

de-obra e assegurada. 

Para tanto, e necessaria possuir rnecanisrnos e norrnas para assegurar o direito do 

trabalhador de exercer a profissao adquirida dentro da certificavao e credenciarnento que as 

instituiv5es regulamentadas ern consonancia corn prefeituras, Conselho Regional de Engenharia e 

Arquitetura (CREA), sindicatos, associav5es de bairros, devern conceder, assegurando assirn seu 

desempenho qualificado. 

Desta forma, programas de treinarnento e qualificayao de profissionais da construyao 

civil prornovern beneficios a sociedade oferecendo as condiv5es te6ricas e praticas para 

rnanutenvao da qualidade tanto do trabalhador, quanto da obra ern construvao, satisfazendo o 

cliente. 

E fundamental que os prograrnas de treinamento de qualificavao profissional estejarn 

voltados para a valorizavao pessoal de cada trabalhador, conseqiienternente para a equipe na qual 

ele se enquadre, favorecendo o equilibria entre o trabalho e o relacionamento, ajudando a 

otirnizar os resultados. Urna equipe de trabalhadores que nao apresente bons relacionamentos sern 

duvida nao apresenta bons resultados. E preciso urn clirna de respeito e apoio rnutuo. 



Desta forma e importante que o trabalhador sinta a participa~ao do empresario e a 

confian~ que dele deva receber. Ser reconhecido pelos colegas, gerentes e chefes imediatos, 

interagir suas ideias e incentivar o habito da criatividade individual e conjunta com os demais 

funcionarios. a alegria do crescimento pessoal, experimentando a satisfa~o advinda de ser 

competente para utilizar ao maximo suas pr6prias aptidoes, ter autoconfian~ e usar sua 

inteligencia, trabalhando voluntariamente, contribuindo para a sociedade. 

As pessoas sendo tratadas como simples maquinas e valorizadas apenas pelo que produz 

individualmente, sem duvida o trabalho toma-se desestimulante e insatisfat6rio, deixando de se 

atingir os objetivos da empresa e de se alcan9ar produtos de boa qualidade e confian9a. Dai, as 

faltas "justificadas" aos departamentos pessoais das empresas. Pode-se avaliar a for~ ou a 

fraqueza de urn estilo administrativo e da moral dos trabalhadores nas empresas atraves das taxas 

de absenteismo 
12 

e rotatividade dos funcionarios. 

Espera-se que o trabalhador sinta a participa~o do empresario e a confian9a que dele 

possa receber. Ser tambem reconhecido pelos colegas, gerentes e outros, interagindo ideias e 

incentivando a criatividade individual e conjunta. 

A inten~o desta pesquisa e analisar e destacar, atraves dos Centros de Treinamentos 

Profissionais (CTPs), Empresas Privadas, Estatais, Prefeituras, Sindicatos de Classes, 

Associa9oes, Organiza~oes nao Govemamentais (ONGs), Institui9oes de Ensino, pesquisa e 

desenvolvimento tecnol6gico, a importancia de investimentos na celula basica da constru9a0: 0 

trabalhador, instruindo, qualificando e recolocando-o na sua relevante importancia na constru~o 

civiL 

A figura 5.1, apresenta urn diagrama simplificado da expectativa do programa de 

treinamento/qualifica9ao com base na educa~o dirigida aos trabalhadores e empresa da 

constru~o civil. 

12 Absenteismo: Sistema de explora<;ao agricola em que o dono nao mora na propriedade, sendo ali representado por 
urn intermediario. Nao comparecimento a algum lugar. LAROUSSE BORDAS (1999)- Ed. Nova Cultural Ltda- SP 



Para Empresa: 

Credibilidade e eonfianga mutua 

Comunieagao e satisfagao do cliente 

Redugao de perdas e aumento de pradugao 

Menor taxa de absentefsmo 

Preservagao do meio ambiente (5 S) 

Lueras e Beneffcios Assegurados 

SOCIEDADE 

Para trabalhador, dirigentes, engenheiros 
e funcionarios em geral da empresa: 

Auto eonfianga, Espontaneidade e Autonomia 

Motivagao, Relaeionamento entre grupos de diversos nfveis 

Prepare psieol6gieo, Potencial elevado 
(inclusive para atender outras atividades) 

RHOs aeessfveis e atuantes 

Partieipagao nos Iueras da empresa 

Qualidade de vida 

Usa ilimitado de suas eapaeidades 

Partfeipes do empreendimento e deeis6es da empresa. 

Figura 5.1: Esquema das expectativas dos resultados esperados. 

t 



6. RESULTADOS OBTIDOS 

Para obten;;ao dos resultados da pesquisa feita · as empresas da constrw;ao civil, 

foram entregues questionarios a cinquenta construtoras alem do sindicato dos engenheiros, 

CREA e outros. A distribui<;ao e aplicac;ao dos questiomirios foram feitas de forma sistematica, 

baseado nos prop6sitos da metodologia desenvolvida. 

Inicialmente contatou-se com as empresas de engenharia da constru;;ao civil que atuam no 

mercado de trabalho de Campinas e regiao e informando-lhes das considera96es previas no que 

refere aos programas de treinamento para qualificayao profissional. 

0% 

Campo de atua~ao das empresas pesquisadas 

(Total = 26 empresas) 

50% 

Quantidade de resposta por regiao 

FIGURA 6.1: Campo de atua<;ao das empresas pesquisadas 

I 0 Qualquer regiao do 
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I 
! II Dentro do Municipio 

I de Campinas e 

I
' municipios vizinhos 

, 0 Outros Estados 

I 

I
ll Dentro do Municipio 

1 
de Campinas 

I 
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Na figura 6. , verifica-se que dos 26 questionarios respondidos, 12 atuam somente na 

cidade de Campinas, isto representa 46% das empresas. Entretanto, somando as empresas que 

atuam nas cidades vizinhas e dentro do municipio de Campinas, constata-se que 65% atuam na 

regiao metropolitana. 

Tipo de constru9iio realizada pelas 

empresas (Total= 26 Empresas) 

outros 

23% 
ediffcios 

30% 

casas 

21% 

FIGURA 6.2: Tipo de construvao realizada pela Empresa 

Na figura 6.2 nota-se que ha equilibria na atua<;ao das empresas da regiao ( edificios, 

barracoes e casas residenciais) de Campinas. Nesse gnifico, quando se refere a outros tipos de 

constru<;ao, sao citados serviyos de pavimenta<;oes, terraplenagem, saneamento basico, obras de 

arte, reforrnas, paisagismo, estrutura metalica, topografia, canalizavoes, entre outras. 

empresas pesquisadas 

(total= 26 empresas) 

Ill menos de 5 anos Dde6 a 10 anos 

Ode 11 a 15 anos Ill de 16 a 20 anos 

anos 1:1 mais de 30 

FIGURA 6.3: Tempo de atua<;ao no 

mercado campineiro 

12% 4% 

23% 

de empresa tercerizada 

pesquisadas) 

15% 

D de vez em quando contrata parceria 

II poucas vezes contrata parceria 

FIGURA 6.4: Opvao por servi<;os de 

empresas terceirizadas 
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Na figura 6.3, 58% das empresas sao relativamente novas, com menos de 15 anos de 

atuayao. Na figura 46% optam por parcerias. Observa-se que essas empresas exigem dos 

serv19os terceirizados a qualidade profissional, o que implica que os trabalhadores tenham 

tremamentos e controle qualidade, garantindo economia e lucros 

Composic;:ao da empresa: func;:oes contratadas 

( 26 questionirrios respondidos) 

o bra executada. 

FIGURA 6.5: Composi9ao da empresa quanto as fun9oes contratadas. 

No quadro de trabalho das empresas que responderam o questionario, verifica-se na figura 

6.5, que ha uma tendencia para terceiriza9ao entre as profissoes de eletricistas, serralheiro, 

+;:..- .. .,u·r~ e pintor (profissoes que tern acima de 50% em empresas terceirizadas). 

Pennanencia dos trabalhadores na empresa 

menosde 6 

meses 
Sem respostas 12% 

19% 

a no 

2 anos 

FIGURA 6.6: Permanencia dos trabalhadores na empresa. 
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figura 6.6 mostra o tempo de permanencia dos trabalhadores na empresa. Observa-se 

19% nao responderam, pais a permanencia dos trabalhadores varia muito em fun<;ao da 

demanda de tempo do servi<;o de uma empreitada. 

35% 

% 

Nao DNao 

FIGURA 6.7: Empresas que oferecem 

bonifica<;oes/premios para seus 

trabalhadores 

FIGURA 6.9: Empresas que oferecem 

Vale-transportes para seus trabalhadores 

•sim •Nao o 

FIGURA 6.8: Empresas que oferecem 

Vale-refeiy5es para seus trabalhadores 

31% 

FIGURA 6.10: Empresas que oferecem 

alojamentos para seus trabalhadores 

treinamento/qualificat;ao para seus trabalhadores 

15% 

27% 

FIGURA 6.11: Empresas que oferecem Programa de treinamento/qualifica<;ao 

para seus trabalhadores 
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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 satisfa9ao pessoal e social do trabalhador. 34% cooperam com bonifica96es e 

premia9oes aos trabalhadores; 53 % oferecem vale-refei96es; 61% vale-transporte, 34% 

alojamento aos trabalhadores e 58% exigem programas de treinamento/qualificayao. 

Financiamento dos programas de 

treinamento/ qualifica9ao 

Por outras entidades (fabricantes, consultores, 

FIGURA 6.12: Financiamento dos 

Programas de treinamento/ qualificayao 

Frequencia oferc:cida ao trabalhador d0 

programas de: trc:inamentoiqualifica<,:ao 

FIGURA 6.13: Oferta de Programa de 

treinamento/qualificayao 

Na :figura 6.12, 60% das empresas financiam seus pr6prios programas desenvolvendo-os 

em varios periodos. Ja a figura 6.13, demonstra que 46% oferecem os programas semestralmente. 

quanto ao 

Programas de treinamento/qualifica<(ao 

47% 

FIGURA 6.14: Receptividade dos 

trabalhadores aos Programas 

Considera9oes das Empresas quanto aos 

Programas de treinamento/qualifica<(ao 

Nao e importante 

27% 

61% 

FIGURA 6.15: Considera9oes das 

empresas aos Programas 

A :figura 6.14 mostra a receptividade dos trabalhadores quanto ao treinamento: 4 7% dos 

trabalhadores tern pouco interesse e 33% sao indiferentes perante aos Programas. Por outro lado, 

as empresas tern grande interesse pelos Programas de Treinamento e Qualificayao, a figura 6.15 

mostra que 61% acreditam que e muito importante. 



5% 

Pr6pria 

Em pre sa 

45% 

Empresas 

Pt:iblicas 

5% 

20% 

FIGURA 6.16: Financiamentos 
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figura 6.16 mostra que as empresas que nao financiam os programas de treinamentos 

para qualifica<;ao, buscam aplica<;ao atraves de entidades govemamentais, institui<;oes 

profissionalizantes, empresas particulares e fabricantes. 

6.1 Avalia~ao dos resultados obtidos 

Das cinquenta empresas contatadas com sede em Campinas e regiao, vinte e seis dao 

retorno constando dados explicativos referentes aos questionarios aplicados. Assim, segue-se o 

quadro de figuras 6.1 ao 6.11. 

Foram obtidos dados da empresa e da existencia dos programas educa<;ao/treinamento 

para qualifica<;ao dos trabalhadores. 

Com respeito as empresas, apresentaram seguintes caracteristicas: 77% trabalham com 

atividades edilicias
13 

atuando na cidade de Campinas e regiao. Trata-se de empresas novas, que 

buscam terceirizar a maioria de seus servi<;os (46%). A profissao que apresenta maior indice de 

terceiriza<;ao e de "pin tor". Quanto a permanencia dos funcionarios registrados, na grande 

maioria, o item "acima de 3 anos de trabalho" foi o destaque: 24%, pon§m, as respostas 

13 Edilicias: Elenco de atividades ao projeto e execu9ao de obra e edi:ficayoes. CODIGO DE OBRA- MUNICIPIO 

DE CAMPINAS, 1998,p. 10. 
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divergiam-se muito devido ao tempo e necessario para uma atividade. Por fim, ha uma 

analise da preocupa9ao das empresas sobre a satisfa9ao e qualidade dos empregados. No foco 

desta pesquisa, 58% das empresas oferecem o programa de treinamento e qualificavao para seus 

trabalhadores. 

Entretanto, os 42% restantes das respostas dos questionarios indicaram que estao 

dispostos a apliCayaO do programa de treinamento e qualificayaO. 

Das empresas que aplicam os programas, 60% utilizam-se de recursos pr6prios, 

oferecem orientayoes em varios periodos; 40% recorrem a outras entidades, tais como Senai, 

Senac, Sebrae, fabricantes e outros. Na grande maioria, os programas sao aplicados 

semestralmente ( 46%). Para 27%, os cursos sao oferecidos semanalmente. 

Cabe ressaltar que quando a empresa contrata funcionarios ou empresas terceirizadas, 

ex1ge as qualidades profissionais dos trabalhadores e nao se baseia apenas nas funvoes 

estabelecidas em carteiras de trabalho. Assim, 73% das empresas contratam atraves de testes, 

entrevistas, indicavoes, alem da carteira de trabalho. Os cursos mais exigidos pelas empresas sao 

referentes a seguranva de trabalho como se verifica em comentarios do questionario aplicado. 

Baseado na pesquisa realizada, a permanencia dos trabalhadores nas empresas varia muito 

dependendo do tempo de durayaO da empreitada. Esse e urn dos motivos pelo qual busca-se 

servivo terceirizado. 

6.2 Condusao dos resultados das pesquisas 

A pesquisa realizada constatou que as empresas, ao aplicarem programas de treinamentos 

para qualificavao profissional, apresentaram melhor desempenho nos trabalhos e servivos tanto 

na area administrativa quanto para funcionarios e clientes. 
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Apos os programas de treinamento para qualifica~ao profissional, conclui-se que ha 

melhor integra<;iio ( 60%) e satisfa<;iio pessoal dos trabalhadores (73%) e melhoria na q ualidade de 

servi<;o (1 00%) (figura 6. 17). Com rela<;iio ao interesse das empresas receberem programas de 

treinamento e qualifica<;iio das Universidades, 61% demonstraram grande aceita~ao (figura 6.18), 

Ap6s os Programas de treinamento/qualificayiio: 

Conclusoes observadas pelas Empresas quanta aos Empregados 

integrac;;ao entre 

os trabal hadores 

Satisfagao pessoal do 

trabalhador 

Melhoria na qualidade 

do servic;;o 

0% 20% 40% 60% 80% 100% 

FIGURA 6.17: Conclusoes das Empresas ap6s o Programa de Treinamento/qualifica<;ao 

de treinamento/ qualifica9ao 

12% 

27% 

FIGURA 6.18: Interesse das Empresas com a Universidade oferecendo os Programas 



7. CONSIDERA<:OES FINAlS 

Com a pesquisa de campo desenvolvida em Campinas e regiao, atraves de questionarios, 

entrevistas, verifi.cou-se que as empresas no ramo da constru9ao civil como urn todo, acionistas, 

gerentes, funcionarios, tern urn s6 objetivo: o controle de qualidade de seus produtos, prestimos, 

enfim, a contribuivao para a sociedade. Qualificar e requalificar os profissionais toma-se uma 

necessidade premente para que acionistas, funcionarios e clientes obtenham equilibrio em todos 

os aspectos sociais, economicos, conjunturais. 

7.1 Estudo e reflexao da educa~ao/treinamento para a qualifica~ao 

pro fissional 

Por ser uma pesquisa de campo com base na pesquisa descritiva qualitativa, deve-se ter 

sempre em consideravao mudanvas profundas que podem redirecionar os rumos desse objetivo e 

processos no que se refere a qualificavao da empresa a urn treinamento com base na educavao 

para a qualificavao profissional dos trabalhadores. Para tanto a pesquisa deste trabalho tern por 

finalidade observar e trabalhar como desempenho, comportamento e auto-estima do trabalhador, 

coletando dados atraves de questionarios, confrontar e explica-los, interpretando e nao os 

deduzindo. 
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A qualificavao profissional de trabalhadores depende de fatores (sociais, econornicos, 

culturais) que possibilitern a irnplanta~ao ou rnesrno a continuidade dos prograrnas cuja prernissa 

unica e prornover e assegurar a qualidade para as ernpresas, trabalhadores, clientes e a sociedade 

como urn todo. 

Tern-se a certeza de que a qualidade e hoje urn elernento crucial para o cornercio 

internacional, para a seguran~ e saude hurnana e para a conservavao equilibrada do rneio 

arnbiente. Deve-se crer que e de cornprornisso geral que toda sociedade, nos seus varios 

segrnentos - governarnentais, acadernicos, associa~oes de classes, organiza~oes nao 

governarnentais - tenha envolvirnentos corn a obtenvao da qualidade tanto no fornecirnento de 

materia prima quanto na produ~ao e atendirnento ao cliente. 

7.2 Educa~ao antes e depois do treinamento 

Neste contex:to s6cio-politico e cultural, encontra-se o desernpenho do trabalhador- fator 

hurnano que alicer~a todos os prop6sitos para se concretizar a qualidade. Para tanto, torna-se 

necessario e irnprescindivel o investimento a essa celula viva da sociedade criando processos que 

viabilizarn as aplica~oes de prograrnas de educavao/treinamento para qualifica¢o a todos os 

funcionarios das ernpresas, sem distin¢o de seu porte e atua~ao no rnercado da constru¢o. 

Desta rnanetra, e necessario viabilizar processos educativos para a efetiva¢o dos 

ensinamentos tecnicos. Embasados na educa¢o, esses procedimentos poderao ser feitos atraves 

de filmes, projetos, feed back escolar, estagios, palestras, workshop, simp6sios, radiodifu?ao e 

outros. Assirn, pode-se criar o habito de leitura e enfatizar a forma~ao dos circulos de controle de 

qualidade (QCC). 
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Aspectos culturais, regionais e sociais do trabalhador 

0 Brasil passa por momentos dificeis na sua conjuntura economica, social, industrial, 

recebendo :fluxos intermimiveis de produtos industrializados que ate dificultam as condic;oes de 

criatividade da produc;ao com recursos pr6prios em consonancia com a realidade do pais. 

Alem disso, com o quadro preocupante do alto indice de desemprego, sem duvida e urn 

desafio gigantesco que por hora passa a sociedade brasileira. Mas necessario se faz estimular a 

capacidade de cada trabalhador para tarefas em equipes evitando que diferenc;as individuais 

interfiram na produtividade, desenvolver tambem urn c6digo de etica que seja de consenso de 

todos, aumentar a confianc;a e a comunicac;ao da empresa para com os funcionarios em geral e 

facilitar a participac;ao e novas ideias advindas do trabalhador na sua equipe. 

7.4 Viabiliza~ao e participa~ao do traballiador nas atividades das empresas 

Acredita-se ser prec1so que as empresas, bern como seus dirigentes, promovam 

oportunidades para aplicac;ao de programas de educac;ao/treinamento para qualificar seus 

funcionarios, delegar-lhes autoridades quanto possivel, ter as pessoas como parceiros dos 

objetivos delineados, e criar oportunidades de participac;ao dos funcionarios nas atividades da 

empresa. 

Proporcionar freqiientes contatos com as empresas e instituic;oes (nacionais e 

intemacionais) que aplicam os treinamentos baseados na educac;ao. 

Isto posto, as empresas devem oferecer condic;oes para que os trabalhadores, dirigentes, 

engenheiros e demais funcionarios 'absorvam' de forma simples e convicta os objetivos e 

praticas estabelecidas, estimulando e desenvolvendo a autodisciplina de cada individuo. 
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Moldagem do ser humano no habitat natural 

Conforrne ISHIKAWA (1993), o tenno humanidade diz respeito a autonomia e 

espontaneidade. As pessoas sao inteligentes e diferem dos animais ou das maquinas, por mais 

sofisticadas que sejam. Elas tern suas pr6prias vontades e fazem as coisas voluntariamente sem 

ser comandadas por outras. Estao sempre pensando. E preciso que a administra<;ao esteja baseada 

na humanidade perrnitindo o crescimento do potencial ilimitado dos seres humanos. "0 principio 

fundamental da administra<;ao bern sucedida e pennitir que os subordinados fa<;am uso de sua 

capacidade". 

Contudo e fundamental refor<;ar e capacitar os departamentos de recurso humano - RH' s 

(das empresas, escolas, institui<;5es e outros), alem de suas atribui<;5es empresariais, a visitarem 

periodicamente as familias dos funcionarios, desta forma promovendo a harmonia e 

relacionamento entre o trabalhador, empresa e familia, e a promover cursos de civismo e 

cidadania. 
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ANEXOS 

Anexo A- Historico: Escola SENAI Orlando Lavieiro Ferraiuolo 

A Escola Senai "Orlando Laviero Ferraiuolo" esta locahzada num terreno de 7874 

m2
, com area constituida de 5450 m2

, com a infraestrutura: 

a) Atividades Didaticas: 

• 8 salas de aula; 

• 4 salas de T ecnologia; 

• 2 laborat6rios de Informatica; 

• 1 laborat6rio de desenhos e projeto; 

• 1 laborat6rio de Ensaios Tecnol6gicos e materiais (solos, concretos e certifica<;ao de 

Argamassas Colantes ); 

• 15 Oficinas para o ensino pratico de Eletricidade, Hidraulica, Pedreiro, Pintura, 

Serralheiro, Carpinteiro de Formas e Telhados, Impermeabiliza<;ao, Armador, Constru<;ao 

a Seco, Aplicador de Forros e Divis6rias, limpeza e Desinfec<;ao de Reservat6rios 

Domiciliares, Instalas;ao de Ramal Predial de Agua, Opera<;ao de Elevador de materiais e 

Pessoas e, Instala<;ao de Aquecimento Solar Presidencial.; 

• 2 sanitarios masculino e 1 feminino; 

• 1 biblioteca; 

• 1 cantina. 

b) Atividades Administrativas: 

• 3 salas de trabalho; 
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• 1 sala para elabora¢o de material didatico; 

• 2 salas de reuniao;1 sala para instrutores orientadores; 

• 1 sala para agente de saude; 

• 1 sala de Diretoria; 

• Almoxarifado; 

• Salas de auxilios a Empresas de Limpeza e Manuten¢o; 

• 1 recep9ao e 1 portaria; 

• Estacionamento para funcionarios e visitantes; 

• Audit6rio com recursos Audiovisuais e Climatiza¢o. 
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REGIOES ABRANGIDAS E ORIENT ADAS - SINDUSCON- SP 

Sindicato da Industria da Constru~o Civil do Estado de Sao Paulo 

Regional ABCD 

Rua Campos Sales 607 

9015-200 Santo Andre SP 

Telefone (011)4992 4676 

e-mail: sindusco@compunet.com. br 

Regional Centro-Oeste 

Rua N eder Is sa 01/3 9 

17043-370 Bauru SP 

Telefone (014)2341242 

Fax (014)2341242 

e-mail: sindusco@starnet.com.br 

Regional Noroeste 

Rua XV de Novembro 2939 9o. andar 

cj. 9115015-110 

Sao Jose do Rio Preto SP 

Telefone (017)2352211 

e-mail: scon-sjp@zaz.com.br 

Regional Oeste 

Rua Joaquim Nabuco 230 

19010-070 Presidente Prudente SP 

Telefone (018)2229801Fax 2229801 

e-mail: sindusco@prudenet.com. br 

Regional Sui 

Av. Ana Costa 255 lo. andar 

11 060-001 Santos SP 

Fone (015)2242369 Fax 2343211 

e-mail: sindusconsr@dglnat.com.br 

Regional Sudeste 

Rua Euclides Miragaia 433 

3o. andar sl. 301 

12245-902 Sao Jose dos Campos SP 

Fone (012) 3227388 Fax 3228763 

e-mail: sindusse@netdata.com.br 

Regional Centro-Leste 

Rua Barao de Jaguani 1481 

14o. andar cj. 146/148 

13015-002 Campinas SP 

Fone (019)2367088 Fax 2367088 

e-mail: sindusco@correionet.com.br 

Regional Norte 

Rua Marechal Rondon 199 

14025-430 Ribeirao Preto SP 

Fone (016)6231340 Fax 6231340 
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CTP's DA REGIONAL CENTRO-LESTE- CAMPINAS 04.02.99 

CENTRO PROFISSIONALIZANTE HUMBER TO 

MASCOLI CURSOS: Pedreiro Ecletico Eletricista 

Instalador Predia 

CENTRO PROFISSIONALIZANTE TANCREDO 

CURSO: Eletricista Instalador Predial 

CENTRO PROFISSIONALIZANTE JOA.O DE 

SOUZA COELHO CURSO: Eletricista Instalador 

Predial 

CENTRO PROFISSIONALIZANTE A.C.M.C.C.R. 

CURSO: Pedreiro Ecletico 

CENTRO PROFISSIONALIZANTE CAMPO 

GRANDE 

CURSO: Pedreiro Ecletico 

CTP DE JAGUA.RlDNA 

CURSOS: Pedreiro Ecletico 

Eletricista Instalador Predial 

Mantador de Rede Hidraulica - Encanador 

CTP DE V ALINHOS 

CURSOS: Pedreiro Ecletico 

Eletricista Instalador 

Mantador de Rede Hidraulica - Encanador 

CTP DE P AULiNIA 

CURSOS: Pedreiro Ecletico 

Eletricista Instalador Predial 

CTP DE SERRA NEGRA 

CURSO: Eletricista Instalador Predial 

CTP DE LIMEIRA - CESET 

CURSO: Pedreiro Ecletico 

Rua Paschoal Notte, 720 Bairro: Pq. 

Taquaral (vila Costae Silva) Campinas­

SP Fane: (019) 73503 

Av. Tancredo Neves, s/n° Bairro: Jd. Novo 

Campos Eliseos Campinas - SP 

Fane: (019) 7350308 

Rua Dr. Moraes Sales, 1799 Bairro: 

Cambui Campinas - SP 

Fane: (019) 7350324 

Rua Newton Carneiro Santiago, 21 Bairro: 

Parque Italia Campinas - SP 

Fane: (019) 2725359 1 

Av. John Boyd Dunlop, 12800 Bairro: Jd. ) 

Santa Clara (Pq. Itajai) Campinas - SP 

Fane: (019) 7350228 

Centro de Treinamento Profissional 

Municipal 

Rua Julia Calhan Rodrigues, 396 Bairro: 

Nova Jaguarili.na SP 

Fane: (019) 867 9788/9789 

Centro de Treinamento Senai-Valinhos 

Rua Americana, 498 Bairro: Sao Crist6vao 

V alinhos - SP 

Fone: (019) 8711954 

Centro de Treinamento Senai-Paulinia 

Av. Constante Pavan, 1001 Bairro: Betel 

Paulinia- SP Fane: (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 Educa9ao Tecnol6gica 

(UNICAMP) Av. Conego Manoel Alves, 

129 Bairro: Jd. Nova Italia Limeira - SP 

Fane: (0 19) 4513665 
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Anexo C- Fotos- SindusCon- s Regional Sudoeste- Sorocaba, SP. 

FIGURA C 1: Fachada principal: CTP's 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 



FIGURA C 2: Salas de Aulas- Equipamento de estudo 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 

FIGURA C 3: Alunos em pnitica de Laborat6rio - Ensaio de Massa e dosagens 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 
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FIGURA C 4: Esquema de amarra9ao de paredes e/ou fundav5es 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 

FIGURA C 5: Esquema da colocavao de esquadrias e argamassa 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 
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FIGURA C 6: Vista intema- Composivao de tijolo: nas paredes e no piso 

FONTE:. Sergio B. Aranha, julho/2000 

FIGURA C 7: Detalhe da colocavao de eletrodutos atraves do "rasgamento" das paredes 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 
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f-lilexo L-

FIGURA C 8: Aulas de assentamento de azulejos- detalhe dos espac;adores 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 

FIGURA C 9 e C 10: Aluno analisando trabalho e colocac;ao dos azulejos 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/ 2000 



Anexo C 

FIGURA C 11 e C 12: Trabalho efetuado 

FONTE: Sergio B. Aranha, julho/2000 

99 



AnexoD 

Com a intenyao de atender os quesitos para a qualificayao profissional, em 1993, o 

SindusCon-SP firmou convenio com a SENAI, resultando na implantayao de mais de 30 

escolas profissionalizantes gratuitas no Estado de Sao Paulo. 

0 Convenio previa a possibilidade do SindusCon-SP se ligar a outras empresas ou 

entidades, atraves de urn "Termo de Compromisso", como objetivo de trazer mais beneficios aos 

Canteiros Escolas e ao projeto em si. (Hist6rico do Projeto Canteiro Escola- Anual Sinduscon­

SP-1999) 

No aspecto administrativo, os 36 canteiros estao interligados as 9 sub-sedes regionais do 

SindusCon-SP : Centro Leste, Sui, Sudeste, ABCD, Noroeste, Centro Oeste, Norte, Sudoeste e 

Oeste. 

A execuyao dos treinamentos a serem oferecidos em cada canteiro de obras, geralmente 

e baseada em pesquisa de mercado, onde se apura junto aos engenheiros e construtoras da regiao, 

a mao de obra mais escassa e a menos qualificada. Por este motivo, algumas vezes, os tipos de 

cursos sao diferentes de uma escola para outra. 

Usualmente, para este convenio (SindusCon-SP e Senai) os programas de execu9ao de 

treinamentos mais encontrados sao: pedreiro, assentador de tijolos, revestidor de paredes com 

argamassa, azulejista, eletricista instalador e encanador hidraulico, carpinteiro telhadista, 

carpinteiro de formas, armador de ferros, montador de formas, revestidor de multirnodo, 

rnontador de dry wall, gesso acartonado , entre outros cursos de aperfei9oamento e reciclagem. 
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As industrias de rnateriais para constru9ao civil participarn ativarnente do projeto, 

doando rnateriais, rninistrando gratuitarnente palestras tecnicas e disponibilizando suas fabricas 

para visitas. 

Os Centros de Treinarnentos de Profissionais ( CTPs ) baseiarn-se ern norrnas, 

orienta9oes pedag6gicas e tecnicas, corn a finalidade de propiciar o aprendizado da profissao 

ao trabalhador da Constru9ao Civil, reciclando, reorientando e facilitando sua intera9ao corn a 

propria ernpresa, rnantendo o seu vinculo ernpregaticio. 

Esta pesquisa consiste ern coletar dados estatisticos das ernpresas locais e regionais 

(corn base ern Carnpinas - SP) no que se refere ao treinarnento de mao de obra a firn de analisar 

os resultados obtidos nos ultirnos de 10 anos. 



r, ... .._ ....... E- Canteiro obras do Campus 1 -

As figuras deste anexo apresentam urn canteiro na Pontificia Universidade Cat6lica de 

Campinas (PUCCAMP) de obras onde trabalhadores treinados e qualificados atuaram seus 

conhecirnentos. E interessante ressaltar a velocidade, praticidade, limpeza e a organizayao que 

prevaleceu durante a obra. 

FIGURA E 1 e E 2: Edificio do Campus I 
FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001 



E 

FIGURA E 3: Vista do edificio 

FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001 

FIGURA E 4: Canteiro de obra 

FONTE: Aparecido Fujimoto, 2001 
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FIGURA E 5: Vista intema do edificio 

Aparecido Fujimoto, 2001 

FIGURA E 6: Organizayao dos materiais 

FONTE: Aparecido Fujimoto, 200 1 

1 



Anexo F- Questiomirio Aplicado 

1:.mpresa: 

mronname: J L;argowunyao: 

l:.naerE!(fo 1 tsa1rro 1 L;Jaaae: 

1e1etone: I t-ax: ,1:.-mail 

Questionario de Treinamento e Qualifica<;ao Profissional 

1. Assinale com "X" o tipo de construyao feita pela empresa: 
oedificios 
ocasas 

Obarracoes comerciais e industriais 
ooutros: 

I Data: 

-----------------------------------------------
2. Assinale com "X" o campo de atuagao da empresa 

Odentro do municipio de Campinas 
ono municipio e em municlpios vizinhos 

oem qualquer regiao do estado de Sao Paulo 
ooutros estados: ____________________ _ 

3. Ha quanta tempo a empresa atua no mercado de trabalho? 
omenos de 5 anos 
ode 6 a 10 anos 

ode 11 a 15 a nos 
Ode 16 a 20 anos 
Ode 21 a 30 anos 
o mais de 30 anos 

4. A empresa realiza parcerias para execuyao de servigos de construyao? 
osempre 

ode vez em quando 
o poucas vezes 

onunca. 
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A . I ssrnae com as uncoes que sao con rata as pea e "X" f t d mpresa: 

funcao Sim Nao Terceirizado 

a) pedreiro 

b) servente 

c) carpinteiro 

d)encanador 

e) eletricista 

f ) serralheiro 

g) ferreiro 

h) pintor 

i) limpeza em geral 

j) outros: ---------------------

media, qual e 0 permanencia do trabalhador na empresa? 

funcao Tempo {horas/semanas/meses) 

a) pedreiro 

b) servente 

c) carpinteiro 

d)encanador 

e) eletricista 

f ) serralheiro 

· g) ferreiro 
h) pintor 

i) limpeza em 
geral 
j)outros: ________________________________________ __ 

7. Assinale com "X" e/ou preencha os campos com respeito a contratac;ao do 
trabalhador: 

a) Os trabalhadores sao contratados apenas pelas experiencias que ja possuem 
comprovadas (atraves da carteira de trabalho)? 

oSim oNao 

106 

b) Os trabalhadores sao orientados por algum programa de treinamento/ qualifica<;8o? 
(palestras, workshops, encontros, seminario seguranc;a, ... ) 

OSim ONao 
(Se a respostas do item b for nao, pule para o item i) 

c) Com que freqOencia a empresa oferece o programa de treinamento/qualificac;ao? 
(dias, semanas, meses, semestres, anos) 
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d) A empresa financia e~se programa? 
DSim ONao 

e) Ha quanta tempo oferece programas de treinamento/qualificagao? 
OTempo: __________________________________ __ 

DTempo indeterminado (somente quando ha necessidade) 

f) Como os trabalhadores apresentam a receptividade ao programa oferecido? 
opouco interesse 
omuito interesse 
o indiferente 

g) Ap6s realizado o programa de treinamento/qualificagao foi observado: 
(assinale com um X) 

Sim Nao lndiferen 
te 

melhoria na qualidade de servi9o 

satisfacao pessoal do trabalhador 

melhor integragao entre 

trabalhadores 

h) Favor completar a carga horaria de cada entidade que ministrou o Programa de 
treinamento 

Entidade que Carga horaria Carga Carga horaria Carga horaria n°de Quantidade de 
ministrou o total de cada horaria de de uso de de outros operarios vezes que o 
programa de program a uso de TV Slidee equipamentos programa foi 
Treinamento video transparencia oferecido 

SENAI 

Propria 
Empresa 

Firmasde 
Consuttorias 

Outras (ex. 
fabrica ntes) 
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i) A empresa considera um programa de treinamento/qualificac;ao? 
o oNao 

8. do treinamento/qualifica<;§o profissional, ha outros tipos de beneficios que a 
empresa oferece? 

Sim Nao 
bonus/premios 

vale refei<;§o 

vale transporte 

alojamento 

9. A empresa/construtora gostaria que a universidade oferecesse condigoes e 
programas de treinamento e qualifica<;ao profissional dos trabalhadores? 

DSim DNao 

10. Comentarios (opcional): 



Anexo G: Dados das cidades vizinhas municipio de Campinas con tern 

Cidade · Gua<;:u 

42 Assenta­

dores de 

Tijolos 

137 

Eletricista 

20 Revesti. 56 

Encana­

dores 

FIGURA G 1 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Mogi Gua<;:u, total de alunos: 301 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 

c:C'l i 
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sta ·.·::,/:>::. :::::>::::,:,}/>';:: :.u 6 

I 
I l 

or V::::><:':'{.:·:::':':::ll[ 2 

I (j I 

Azuleji 

Revestid 

los Assent. Tijo t}>>::::::::::::.;:::'::':::;:}<;' 
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FIGURA G 2 - Cursos oferecidos na Cidade de Mogi Gua<;:u, total de cursos: 27 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Cidade de Jaguariuna 

144 

Assenta­

dorde 

393 

127 Revesti· 

do res 
116 

tas 

09 Encana· 

FIGURA G 3 - Nurnero de alunos rnatriculados nos cursos de treinarnento na 

Cidade de Jaguariuna, total de alunos: 889 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 

..... ,,,,,,,,·,::, '''"''''''''' ::.,O::':<'ooo,:o:oo,:o' o: :]j-J; 

,.,, .. ,,,,,,, '>>O:>:t! 

Revestidor 13 

I 
Assent Tijolos 

,,,,,,,, 
;':\':" 14 

0 10 20 30 40 

quantidade de cursos oferecidos 

FIGURA G 4- Cursos oferecidos na Cidade de Jaguariuna, total de cursos: 92 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Cidade de Sao Jose do 

17 

Pardo 

17 Revestidores 

20 

Assentadores de 

Tijolos 

FIGURA G 5- Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Sao Jose do Rio Pardo, total de alunos: 54 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 

Eletricista jf~ o 

Encanador ~ 0 

F achadeiro 1~ 0 

Azu!ejista ~.14 .•.. BSf:.ili2$??TI2}•22~~::•2•>o~;::iL•••••l2 . .:•> ::>2]}:•:1;1 f2 

3 Revestidor l.,;r·•·••••·· • • :···•·•·····••; • •··•••: ·•· ·•··· ··· ·• • ···:::~~ ~ 
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FIGURA G 6- Cursos oferecidos na Cidade de Sao Jose do Rio Pardo, 

total de cursos: 7 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Cidade de Santo do 
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FIGURA G 7- Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Espirito Santo do Pinhal, total de alunos: 290 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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FIGURA G 8- Cursos oferecidos na Cidade de Espirito Santo do Pinhal, 

total de cursos: 27 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Cidade de Paulinia 
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FIGURA G 9- Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Paulinia, total de alunos: 1046 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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FIGURA G 10- Cursos oferecidos na Cidade de Paulinia, total de cursos: 83 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Anexo 

Serra Negra 
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264 

28 Revestidores 

59 
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FIGURA G 11 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Serra Negra, total de alunos: 428 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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FIGURA G 12- Cursos oferecidos na Cidade de Serra Negra, total de cursos: 46 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Anexo G 

Cidade de Valinhos 
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FIGURA G 13- Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Valinhos, total de alunos: 970 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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FIGURA G 14- Cursos oferecidos na Cidade de Valinhos, total de cursos: 71 

FONTE: REGIONAL SindusCon-SP, 2000 
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Cidade de Limeira 
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FIGURA G 15- Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Limeira, total de alunos: 395 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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FIGURA G 16 - Cursos oferecidos na Cidade de Limeira, total de cursos: 31 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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Cidade de Brotas 

66 Eletricistas 

FIGURA G 17 - Numero de alunos matriculados nos cursos de treinamento na 

Cidade de Brotas, total de alunos: 66 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 
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FIGURA G 18 - Cursos oferecidos na Cidade de Brotas, total de cursos: 7 

FONTE: REGIONAL CENTROLESTE SindusCon-SP, 2000 


