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Resumo

NEVES, Cristiane dos Reis Brandio. /mpacio da Certificacdo ISO 9000 na Qualificagdo de Re-
cursos Humanos da Construcdo Civil em Goids. Campinas. Faculdade de Engenharia Meca-
nica, Universidade Estadual de Campinas, 2003. 130p. Trabalho Final de Mestrado Profis-

sional.

O objetivo desta dissertagfo ¢ analisar o impacto da certificagiio ISO 9000 na qualificacdo
dos trabathadores da construgiio civil em Goids. A escolha do tema ocorre por acreditar na
importéncia da Norma ISO 9000 no gerenciamento e melhoria da qualidade das organiza-
¢Bes e por perceber que & adogio da referida norma na construglio civil traz a expectativa de
melhor utilizagic de seus recursos produtivos, redugio {i{) desperdicio, aumento da competi-
tividade e produtividade, desenvolvimento dos recursos humanos por meio da gestéé ée
pessoas e melhoria da qualificagio do trabalhador. Para o aicance dos objetivos propostos
foi efetuada pesquisa exploratdria em dez empresas da construglo civil atuantes no Estado
de Goias, sendo cinco j certificadas pela Norma IS0 9000 e cinco ndo certificadas ou em
fase de certificagiio. A apresentagio e a analise dos dados coletados evidencia algumas agdes
de melhoria ja implementadas pelas empresas certificadas pela 150 9000. Como resultado da
pesquisa percebe-se uma cultura de valorizagio do trabathador e sua qualificagfo ainda em
desenvolvimento bastante incipiente com o esforgo empresarial mais centrado nas necessida-
des imediatas. As principais fontes de conhecimento e informagiio estfo ainda nas reunibes e
palestras oferecidas por entidades e pela propria empresa, desenvolvidas principalmente nas
empresas certificadas pela norma ISG 9000.
Palavras Chave

- Qualidade, NBR ISO 9001, Recursos Humanos, Qualificagio.



Abstract

NEVES, Cristiane dos Reis Brandfo. The 180 9000 Certification Impact over the Human Quali-
fication in the Building Sector in Goids. Campinas: Mechanical Engineering College, Campi-

nas Estate University, 2003, 130p. Final Paper of Professional Mastering.

The purpose of this is to analize the ISC 9000 impact over the gualification of the civil en-
geneering workers in Goias. The choice of this subject happens because of my belief in the
matter of the 180 9000 Rule in the management and improvement of the organizations’
quallity and because of noticing that the adoption of the referred rule in the civil engeneering
brings expectations of better use over its productive resources, waste reduction, higher
competitivity and productivity, human resources development by people steering and better
workers” quallification. To reach the proposed obiectives a deep research has been mads in
ten companies in the civil engeneering business in Goias, which 5 of them have already been
certificated by the IS0 $000 Rule and five others haven't or are going through this certifica-
tion. The result and analasys of the colected data shows some improvement actions imple-
mented by IS0 9000 certificated companies. As a result of this research we ve noticed a cul-
ture showing that the workers are being recognized and their quallification are still in devel-
opment quite incipiente with the companies efford more centered in the imidiate necessities.
The main sources of knowlodge and information are still in the meetings and workshops of-
fered by entidades and by the company itself, developed specially in the ISO 9000 certifi-
cated companies.

Keys Words

- Quality, ISO 9001, Human Resources, Qualification.
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Capitulo 1

Apresentacie

Atuando no setor da construgio desde 1993, inicialmente como estagiaria no Departamento
de Recursos Humanos de uma conceituads construtora do mercado goiano, percebia-se que a co-
branga por resultados na produglo era a principal preocupacio de toda a empresa. Constituido
desde 1991 o departamento de recursos humanos era o orgulhe da Diregio da organizacfo. O
subsistema de recursos humanos estabelecidos e implementados ainda havia muito a desenvolver
principalmente na contribuigdo para meihoria da qualificagdo do trabalbador. Num ambiente agra-
davel, pessoas uniformizadas, normas e procedimentos escritos e bem divulgados em reunides se-
manais com o RH 2 empresa ainda tinha muitas metas e processos a melhorar em termos de quali-
dade de vida para o operario. ApGs um ano e meio de experiéneia, ingressando no Sindicato da
Indistria da Construciio no Estado de Goias — SINDUSCON, as questdes de administragdo de
pessoas no ambiente de trabatho tomaram propor¢des maiores, ao inves de uma, passaram a ser

cento e vinte empresas necessitando de colaboragio no desenvolvimento das pessoas no trabalho.

A acio identificada como prioritaria fol a necessidade de qualificagio dos trabalhadores da
construgiio civil. Muitas pessoas sem formaclio técnica, sem escolaridade formal, sem nenhuma
experiéneia profissional, (precisando iniciar), iam sendo absorvidas com base nos critérios de me-

nor custo e/ou por falta de outra opgio. Quando ingressavam no trabatho as pessoas adaptavam-



se a forma de fazer da empresa (ensinada no dia—a~dia por quem estivesse mais proximo} e, evol-
vidos com a necessidade da produgdoc, nem as empresas davam oporiunidade, e nem o trabalhador
se preocupava em buscar o aprimoramento, quando ndo, a qualificaciio técnica minima necesséria
para ¢ exercicio da fun¢io (a exemplo do saber ler ¢ escrever). Muitas ages, visando a melhoria
da qualificacfio do trabalhador, foram implementadas pelo Sindicato, mas nfio eram suficientes.
Com o advenio dos Programas da Qualidade e Produtividade do Governo Federal, em 1990, prio-
rizou-se o movimento em diregdo a busca pela GestZo da Qualidade Total, refletindo e contribuin-
do com as agdes da construcdo civil em Goids. Iniciaram-se assim, em 1996, os programas de ges-
8o da qualidade para empresas construtoras, baseado na busca da certificagiio pela Norma IS0
9000, na tentativa de provocar a t8o necessaria mudanga de conceitos. Constatou-se uma grande
evoluciio na tltima década pelas agSes implementadas, pelo niimero de empresas certificadas e em

busca de certificagio.

O setor da construgiio civil recorre & certificacdo pela norma ISO buscando methorar os
processos, os resultados financeiros, o alcance de maior clientela e vendas e, também, a qualidade
dos produtos por meio da melhoria da qualificag8o de seus trabalhadores. Se a norma ISO 9000
consegue reflexo por toda a organizagdo, em relacfio & qualificaciio do trabalhador ficam as se-

guintes questfes

- Como a IS0 9001:2000 beneficiou os trabalhadores da construgio civil em Goias?

- Como devem ser as qualificagBes das pessoas para atender um sistema de gestio 150 90007
- Quais 530 as conseqiiéncias que a IS0 9001:2000 traz para 3 motivacio dos trabalhadores?
- Que variaveis devem ser medidas para avaliar os resultados da qualificagio?

- Que melhorias, na qualidade de vida das pessoas que atuam na construglio civil, a certificaglo

SO 9000 traz?

Notoriamente comprovado gue a implantaciio de um Sistema de Gestio da Qualidade possi-
bilita a organizacio da empresa, a definigiio de responsabilidades das pessoas, o estabelecimento

de mecanismos de gerenciamento dos processos e a garantia de que os produtos sejam produzidos



conforme os requisitos especificados, ou seja, que satisfacam as necessidades dos clientes. “0 Sis-
tema de Gestio da Qualidade tem como referéncia as normas da série ISO 9000, muitas organiza-
¢Oes se estruturam com base na ISO para tirar proveito de uma excelente referéncia e modelo or-

ganizacional” (Moura, 2003},

Entretanto, papel nfio far nada; quem executa as atividades s8o as pessoas que sabem o que
deve ser feito e como fazé-lo e o Sistema de Gestio da Qualidade representa um excelente meio
para orientagio da atuagfo das pessoas. E inegavel a importincia das pessoas para o sucesso de
uma empresa. S0 elas que gerenciam, comandam, executam, controlam ¢ fazem uso dos produtos
da empresa de modo direto, como consumidor final, ou de medo indireto, considerando a cadeia
produtiva. Exatamente por isso ¢ que se deve dedicar uma grande aten¢Bo ao desenvolvimento das

pessoas na empresa com o uso do talento em toda a estrutura empresarial.

Neste contexto pretende-se confirmar que a certificagio pela norma 1SC 9000 methora a
gualificagio dos recursos humanos da construgiio civil em Goias (e indiretamente sua qualidade de
vida). Diante disto o presente trabalho abordara no capftulo 2 o marco conceitual da dissertagio
sob o enfoque de um breve histdrico da gualidade, a norma IS0 9000 ¢ o gerenciamento dos re-
‘cursos humanos na organizaciio. Apresentam-se também os indicaderes de desempenho de recur- -
sos humanos. No capitulo 3 caracteriza-se a construcdo civil em Goias, descrevem-se 0s aspectos
metodologicos, as etapas da pesquisa e as empresas estudadas. No capitulo 4 discute-se 0s resul-
tados da pesquisa e no capitulo 5 faz-se as concluses e recomendagdes para trabathos futuros que

possam contribuir com a complementagio do tema em estudo.

Lad



Capitulo 2

Revisao Bibliogrifica

Ha muito tempo qualidade dexou de ser um diferencial competitivo, ou seia, uma vantagem
de mercado. Qualidade ja faz parie do negdcio, como um pré-requisito para qualquer aclo a ser
desenvolvida, seja para produtos ou servigos. As organizagdes respiram qualidade. Tém esse ter-
mo com destague em sua missdo, acompanham as pessoas na empresa objetivando incorporar mo-
delos, procedimentos e dominar a qualidade e conquistar o cliente, razfo de existir de qualquer
organizagfio, faz-se necessario que todos os funcionarios o satisfaga permanentemente, até supere

as expectativas deste.

Neste sentide, pretende-se no presente capitulo abordar ¢ caminho percorrido para se che-
gar a esse tema que passou a ser assunto do cotidiano das pessoas. Apresentar-se-a conceitos da
qualidade, sua evolugic e as principais personalidades que contribuiram para seu desenvolvimento
e consolida¢@io. Localizar-se-a, na histéria a evolugiio do trabalho, os tebricos que cooperaram
com a administracio de empresas, a admimstracZo de recursos humanos, as organizacdes de a-
prendizagem, etc. Abordaré a gestdo da qualidade preconizada pela norma 150 9000 ¢ seu reflexo
na gestfo de pesscas nas orgamzacles. Tudo isso para embasar a pesquisa sobre o reflexo e os
resultados, para os trabalhadores das empresas de construglic civil em Goias, no gue concerne a
gestdo da qualidade. Pretende-se venficar se a implantagio da norma ISO 9000 trouxe algum be-

neficio para o desempenho do trabathador da construcio civil. Porém, antes de iniciar, necessério



se faz a localizagio desses acontecimentos, fatos e autores, que servirdo de referéncia para o enfo-

que apresentado na dissertago, conforme a Figura 2.1 e 0 Quadro 2.1 abaixo:

G (1920 (1930 [4e40 | 1950 (1860 1970 |
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Figura 2.1: Historia do desenvolvimento da qualidade total como modelo administrativo.
Fonte: ROCHA, Alexandre Varanda. Gesido da Qualidade. Rio de Janeiro: Universidade
Federa! do Rio de Janeiro, 2001, p.31.

O Quadro 2.1 ¢ a Figura 2.1, baseados em Rocha (2001}, pretendem localizar na historia ¢
surgimento e a evolugo das correntes de pensamento em relagfio 4 qualidade, suas técnicas e a-
bordagens, identificando as principais personalidades que contribuiram de forma marcante para o
rompimento de antigos paradigmas e para a formacgio do pensamento moderno, cujas raizes estio
na administragio. Esse breve historico inicia-se no tempo da manufatura, tida como arte, passando
pela Revolugdo Industrial, o periodo entre guerras mundiais, a ascenso nipfnica e termina com o
surgimento dos Sistemas da Qualidade, da Reengenharia, das Organizagtes de Aprendizagem, das

OrganizacGes Inteligentes, das OrganizagGes Vivas, efc.



Quadre 2.1: Principais estudiosos e suas teorias sobre desenvolvimento da qualidade total como
modelo administrativo.

ADMINISTRACAO QUALIDADE
Taylor Administracio cientifica Deming 14 pontos de Deming ¢ o ciclo PRCA
Favol {rrganizacho e sous componenies Jaran Técnicas de conirole da qualidade
Gilbert Esmdo de tempos ¢ movimenios Feigenbaum Centrole da gualidade total e criatividade
Ford Produgio seriada Croshy Zero defeito
Elton Ma- Experifncia em Hawthorne

¥0

Shewart Contrple de fabricagiio ¢ o coiclo
PDCA, Conirole estatistico da quali-
dade

Maslow Hierarguia das necessidades

McGregor TeoriaX e Teoria Y

Herzberg  Teoria motivacional
Ishikawa, Peter Dirucker, Tom Peters, Jan Carlzon, Teodoro Levitt € ovtros.

Elaborado para esfe trabalho. Informagdes obtidas na apostila Gestiio da Qualidade, Universida-
de Federal do Rio de Janeiro, 2001, p.82.

Segundo Rocha (2001} durante séculos a manufatura foi encarada como uma arte. Cada ar-
tesio tinha orgulho do seu trabalho, que normalmente levava seu nome. Os artesos definiam a
compra da matéria-prima, o prego de venda, o horario de trabalhe, etc. O conhecimento era
transmitido a seus filhos ou aprendizes, de uma maneira lenta e pratica. O séeulo XIX foi de ajuste
2 Revoiﬁc;éo Industrial e com a saida dos artesdos das suas casas para as fabricas foi iniciada a
primeira grande teonia de Administracfio de Empresas que ficou conhecida como Administragdo
por Iniciativa e Incentivo. Esse tipo de modelo estendeu até o inicio do séeulo XX quando as idéi-
as de Taylor ¢ Fayol foram amplamente aplicadas nas inddstrias. Nascia um novo modelo: a Ad-

ministracio Cientifica.

Apds Taylor, outros estudiosos realizaram experimentos e desenvolveram teorias, sempre
com o objetivo de aumentar a producio e os resultados empresarias. Durante a primeira Guerra
Mundial verificou-se que um aumento da carga horaria de trabalho nem sempre resultava em mai-
or produciio, periodo que utilizou e disserninou o trabalho de Gilbert & Taylor (Estudos de Tem-
pos ¢ Movimentos). Ford contribuiu para a inovacio da filosofia de Administracdo de Empresas,
através de seus metodos operacionais, revolucionou a indistna de produgfio seriada. Elton Mayo

iniciou uma experiéncia, em Chicago no bairro de Hawthome, cuja finalidade era determinar a re-



lacHo entre a intensidade de lluminacfo ¢ a eficiéneia dos operarios, medida atraves da produgio,
logo se estendeu também ao estudo da fadiga, dos acidentes no trabatho, da rotatividade do pes-
soal (turnover) e do efeito das condigBes fisicas de trabalho sobre a produtividade dos emprega-
dos. Em 1931, Shewhart define controle de fabricagiio criando poderosas técnicas de acompanha-
mento ¢ avaliacio de produgio diaria propondo varias maneiras de se melhorar a qualidade. She-
whart foi o primeiro a reconhecer que a variabilidade era um fato na ndastria e que ela seria en-
tendida por meio dos principios da probabilidade e estatistica, surgia o conceito de Controle Esta-
tistico da Qualidade para aphcacio de cartas de controle junto a processos indusiriais. Shewhart
foi o criador do ciclo PDCA que posteriormente foi difundido pelo Dr. Deming. Com a chegada
da segunda Guerra Mundial o Controle Estatistico da Qualidade foi disseminado junto as empresas
dedicadas ao esforgo de guerra, através de cursos dados por estudiosos do assunto, onde teve es-

pecial destaque o Dr. Edward Deming (Rocha, 2001).

No periodo pés-guerra teve prosseguimentc uma mudancga iniciada no periodo entre as
guerras. Uma nova geraglo de trabalhadores mais especializados, melhor educados e organizados
chegava ao mercado. Nesta fase comeca a participagfio mais efetiva de psicélogos na Administra-
¢do, onde se destaca o trabalhe de Maslow postulando a existéncia de uma hierarquia de necessi-
“dades, as Teorias de Douglas MacGregor e Teoria Motivacional de Herzberg. Mac{regor mostra
a atitude requerida para o desenvolvimento do empregado, sendo a Teoria Y as atitudes gerenciais
que reconhecem o potencial intelectual e criativo do ser humano ¢ a Teoria X € aquela em que os
empregados sfo preguigosos, ndo gostam de trabalhar e ndio querem assumir responsabilidades. A
Teoria Motivacional de Herzberg diz que o crescimento e o desenvolvimento individual decorreri-
am do trabalho propriamente dito, para ele, existem fatores de motivagio (opoertumdades para a-
prender, comunicagdo direta com a diretoria, “feedback™ regular, reconhecimento, 1), cuja pre-
senga traz satisfagio, mas sua auséncia nfio significa insatisfaclio; e os “fatores higiénicos™ {condi-
cdes de trabatho, politica, salario, etc) cuja auséncia pode gerar insatisfag8o, sendo que a sua pre-

senca ndo € necessariamente, um fator de motivagio (Rocha, 2001).

Ainda apés a segunda Guerra Mundial no Japo guase todo o parque fabril japonés tinha si-

do destruido, as forgas americanas, de ocupacgdo, exigiram dos japoneses a adogdo de um enfoque



gerencial voltado para a qualidade ¢ passaram a orienta-los. Comegava o Controle Estatistico da
Qualidade no Japfio {(1946). Em 1950, O Dr. Deming esteve no Japdo a convite da JUSE - Japan
Union of Scientists and Engineers {Unifo dos Cientistas e Engenheiros Japoneses: entidade japo-
nesa criada para difundir os conhecimentos relacionados com o controle da gualidade), apresentou
uma filosofia bésica de administragio que ficou conhecida como os 14 Pontos de Deming. Difun-
diu também o ciclo PDCA, cnado por Shewhart, para ser utilizado ininterruptamente em todas as
atividades. Ao final da década de 50 surgia a Garantia da Qualidade. Em 1954, Juran esteve no
Jap8o e dirigiu seminarios voltados a gerentes e empresérios, cujo enfoque central foi o papel dos

dirigentes nas atividades de Controle da Qualidade.

Em 1936, o Dr. Armand Feigenbaum propds ¢ “Controle da Qualidade Total” reconhecendo
que “Qualidade € um trabalho de todos”, € que para atingiv 2 eficacia, o controle precisa comegar
pelo produto e s¢ terminar quando tiver chegado as mios de um cliente verdadeiramente satisfei-
to. Feigenbaum tamb&m apresentou algumas formas de estimular a criatividade. A partir desse es-
tagio, os sistemas da qualidade passaram a inchuir o desenvolvimento de novos produtos, a selegiio

de fornecedores, ¢ atendimento aos clientes, além do controle de fabricacio.

.- Em 1959 surgiu a primeira norma sobre Sistema da Qualidade (Mil STD 9838 nes ELLA).
Em 1962, Philip Crosby propds que se desenvolvesse um programa cuio principal obietivo fosse
“promover uma vontade constante, consciente, de fazer ¢ trabalho (qualquer trabalho) certo da

primeira vez, 0 que resultou o programa Zero Defeito™

A partir da década de 60, apareceram outros grandes nomes no trato da qualidade, especi-
almente no Jap3o, na Buropa ¢ nos Estados Unidos. Este movimento, j4 agora genericamente
chamado de TQM (Total Quality Management ou Gestdo pela Qualidade Total} é composto de
uma mistura de idéias dos autores que popularizaram o conceito no Japdo como Deming, Juran e
Ishikawa, entre outros, como os ocidentais modernos de administragcdo como Peter Drucker, Jan

Carlzon, Tom Peters e outros.



2.1 Sistemas de Gerenciamento pela Qualidade

2.1.1 Breve Historico dz Evelucdo da Qualidade

Em décadas passadas, nfio importava muito medir 2 satisfacio do consumidor, associava-se
o conceito de qualidade de um produto apenas a sua fama, nobreza, durabilidade e outros fatores
do género. Nio interessava muito se aquele consumidor estava ou ndo satisfeito, pois certamente
muitissirnos outros consumidores estariam dispostos a adquirir ¢ referido produto, nfio precisa-

mente por satisfazer suas necessidades, mas por nfo existir, 4 sua volta, outro disponivel.

Qualidade era tratada de forma setorial, onde a responsabilidade era atribuida a determina-
das pessoas chamadas na época de inspetores ou controladores da gualidade. Os setores tinham
verdadeiros donos que, escondidos pelo rotule de gerente, determinavam se os produtos estavam
bons ou ruins, ndo importando quem os confeccionassem. Era comum ouvir: “Nio tenho nada a
ver com ¢ desempenho do produto, sou da produgldo e n3o do departamento da qualidade”. De-
morou muito para descobnr que a qualidade extrapolou algo limitado, ou de responsabilidade des-

ta ou daquela pessoa, © conceito passou a ser: “Somos todos responsaveis pela qualidade”.

Posteriormente, © conceito da qualidade sofreu acentuada mudancga com base nos principios
do cientista J. Juran, um especialista americano, que atrelou qualidade de produto a expectativa do
chente. O anseio do cliente deveria ser investigado previamente, estabelecendo assim os paréme-
tros para as defini¢des de processos, formas e desempenho dos produtos. Nesse periodo comega-

ram g desenvolver e aperfeigoar uma estratégia de pesquisa de mercado (Barros, 1993).

A partir da década de 70 houve a ascensio dos japoneses, que orientados por W E. Deming
e Kaoru Ishikawa, conseguiram (e ainda conseguem) colocar a disposicio do consumidor produ-
tos com a qualidade no limite dos seus anseios, com pregos imbativeis. Neste contexto, apresen-
tar-se-& 0 surgimento € a evolugio das correntes de pensamento em relacio 3 gualidade, suas téc-
nicas e abordagens destacando as contribuigdes dos principais aufores desse movimento podendo

ser citados: Deming, Juran, Ishikawa, Feigenbaum e mais recentemente Crosby e Garvin,



Willian E. Deming

Para Deming ““Uwalidade ¢ a capacidade de satisfazer desejos” e deve ter como objetivo

as necessidades do usuario, presentes e futuras (Deming, 1990).

Em 1950, profernu a primeira de uma série de palestras para lideres da indistria japonesa. O
impacto de suas idéias fol de tal forma elevada, que Deming ¢, hoje, considerado o pai do milagre
industrial japonés. Durante mais de 40 anos, Deming exerceu uma intensa atividade como consul-
tor, escritor, formador e professor da Stern School of Business (Nova lorque-USA) Em sua ho-
menagem foi criado o Edwards Demings Institute. Pela teoria de Deming, o aprimoramento dos
processos se da através da melhoria confinua, cujo principal instrumento € o ciclo PDCA, que é
um fluxograma de aprendizagem e melthoria de produto e processo, originado na época em que
Deming ensinava no Japfo (1950}, A concepglo de Deming sobre qualidade pode ser sintetizada

nos classicos 14 principios de gerenciamento da qualidade (Deming, 1990}

Os 14 pontos de Deming, norteadores da gualidade, determinam uma reagic em cadeia que
pretende-se, ao final, aumentar o bem-estar da sociedade como um todo, através da geraclo de
mais empregos. Esta reagfio em cadeia pregada por Deming inicia-se com a melhoria da qualidade,
gue provoca a redugdo dos custos e ¢ aumento da produtividade, seguido pelo aumento na parti-
cipagio no mercado, ¢ que garante a perpetuaciio do negécic. Qutras caracteristicas da aborda-
gem de Deming: melhoramento continue; nfo € sé a constincia de proposito, mas também a coe-
réncia; criagdo de uma massa critica na empresa, obstaculos que inibem a produtividade: pouco
case com planejamento em longo prazo, confianga na tecnologia para resolver problemas e busca

de exemplos a serem seguidos em vez de se criarem solugdes.
Joseph M. Juran
Juran € considerado o primeire “guru” que aplicou a qualidade 2 estratégia empresanal, em

vez de a ligar meramente a Estatistica ou ao de controle total da gualidade. Na sua opinifio pede

ser definida: “Qualidade é a adeguacdio ac uso” (Juran, 1990) e esta relacionada a dois contextos:
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sob a optica de resultados a qualidade comnsiste nas caracteristicas do produto que satisfazem as
necessidades do cliente e geram lucros, onde alta qualidade implica, geralmente, maiores custos.
Sob a optica de custos, a qualidade € a auséncia de defeitos ou erros de fabricagio, onde, alta qua-
iidade custa, em regra, menos ¢inheiro para as empresas. Além deste conceito Juran, entende a

qualidade como sendo: qualidade ¢ desempenho do produto ¢ qualidade é auséncia de deficiéncias.

Segundo Juran, a superioridade japonesa na gest3o de gualidade deve-se aos seguintes fato-
res: o empenho da gestio de topo; formagfo em qualidade para todos os trabalhadores; & sua par-
ticipagio nas decisSes, e a adogfio de obietivos para alcance da qualidade (Rocha, 2001). Para Ju-
ran, chega-se & qualidade atraves das seguintes atividades — Trilogia de Juran:

i - Planejamento da qualidade: estabelecimento de objetivos e dos meios para se alcangar 4s

necessidades dos clientes desde as metas de guahdade até o controle de processos;

2 — Controle da quaiidade: definic80 do que deve ser controlado, meic para avaliar o de-

sempenho, comparagio do desempenho com metas e agBes corretivas;

3 - Aperfeigoamento: busca de alto nivel de desempenho.

Quanto aos aspectos relacionados a organizacio ¢ & administracio da qualidade, em 1994,
num dos seus trabalhos mais recentes, Juran propde as seguintes agles
= criar um comité da qualidade;
= estabelecer a politica da qualidade;
= estabelecer objetivos da qualidade;
% prover 0§ TECUrsos, a motivagio e o freinamento para:
- diagnosticar as causas;
- estimular o estabelecimento de acdes correfivas;
- estabelecer controles para manter as melhorias alcancgadas;
- fornecer o treinamento orientado 3 resclucio de problemas;
- estabelecer um sistema de informagdes que mantenha todos atualizados sobre o an-
damento da qualidade;
- definir um coordenador da qualidade;

- qualificar ou contratar pessoal para assessorar e apoiar o programa de qualidade;

It



- fazer w50 de auditorias para verificar os resultados do sistema.

Bacic (2002), descreve os passos em direclo a qualidade propostos por Juran: pesquisa, de-
senvolvimento, desigrs, especificacdes, planejamento, compras, instrumentagio, produciio, contro-

ie de processos, inspecio, testes, vendas, servigos e ... volta a pesquisa em um processo continuo.

Armand V. Feigenbaaum

Feigenbaum ¢ o pai do conceiic de Controle da Qualidade Total. Consagrou o termo em um
artigo no “Harvard Business Review” em 19356 e publicou um livro-texto com o mesmo fitulo em
1961. Sua premissa basica € que a qualidade est4 ligada a cada funcgioc e atividade dentro da orga-
nizagio e nfo simplesmente a fabricaciio e a engenharia; mas também a fungSes tradicionalmente
chamadas de “colarinho brance”, tais como, marketing ¢ finangas. Para descrever os fatores que
afetam a qualidade, o autor baseou-se nos 9 “Ms”. mercado, dinheiro, gerenciamento, recursos
humanos, motivacdo, materiais, maquinas e mecanizacio, métodos modernos de informagio e re-

quisitos para a elaboracdo dos produtos (Bacic, 2002).

... Feigenbaum {apud PICCHIL, 1993) atribui o conceito: “Qualidade é wma determinagcdo do.. ..

cliente, ndo uma determinacdo da engenharia, uma determinacdo de marketing ou uma determi-
nacdo de gerenciamerito geral. E baseada nia experiéncia real do consumidor com o produto em
servigo, medido contra seus requisitos - exprressos ou ndo, conscientes ou simplesmente sentidos,
operacional, tecnicarnente ou lotalmente subjetivo — ¢ sempre representando um objetivo movel
em um mercado competitive”. E ainda, Controle da Qualidade Total como sendo um sistema efi-
ciente gue visa integrar esforgos para desenvolvimenio, manutengdo e aperfeicoamento da guali-
dade de vérios grupos numa organizagiio, de forma a permitir marketing, engenhania, produgio e
assisténcia dentro dos niveis mais econdmicos e que possibilitem satisfacidio integral do consumidor

(Feigenbaum,1991).
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Esta abordagem busca a integragfio de todas as atividades realizadas dentro da organizagio,
principalmente em processos industriais. O conceito de Gestdo da Qualidade Total criado por Fei-
genbaum prevé um processo multidepartamental centrado no gerenciamento atraves de

- politicas de quialidade;

- padrdes,

- avaliacio de conformudade dos padrSes;
- aglo coiTetiva; €

- planejamento de melborias baseadas em agdes e decisdes dos diversos setores.

Segundo Feigenbaum, a implantaciio do sistema deve comecar por uma ou duas areas piloto,
como experiéncia. A alta diregdo da empresa tem a responsabilidade de integrar as atividades das
pessoas e dos grupos de trabalho. Deve-se atentar ao fato de que é fundamental que se proceda a
sistematizaciio dos meios de disseminacio de informagBes. £ muito comum que as informagdes,
quando em cadeia, especialmente cadeias de “boca-a-boca”, sofram modificagBes ou mesmo pe-
guenas alteragBes que distorcem o seu sentido original. Em funcfio do nivel de formagdo e conhe-
cimentos diferenciados das pesscas, € natural que & mesma informacio adquira muitas vezes di-
mensdes de precisdo e clareza na informagfio e de compartilhamento ou nivelamento (Rocha,

2001).

A motivacio do pessoal também tem grande importincia nesta abordagem. E importante
criar o “clima humana” gue motive o operador individual a querer produzir boa quahlidade. Sugere
a criaciio de programas de educagfio e treinamento, assim como a methoria das condigfes de

trabalho.
Philip B, Crosby
Para Crosby: “Qualidade significa conformidade com as especificagdes”. Esta abordagem

¢ fundamentada em quatro pilares basicos, a saber;

= ¢ desempenho do sistema ¢ medido pelo custo da nfio conformidade (ma qualidade);
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= deve haver definicio de um sistema de prevencio de defeitos para atuagiio antes da ocor-
réncia dos mesmos,
s cada individuo na empresa deve buscar o “Zero Defeito”;

= a conceituacdo da gualidade ¢ tratada como “conformidade as especificagdes”.

Assim como Deming, Crosby também propde a implantagio do sistema atraves de 14 pre-
missas basicas projetados para estruturar e posicionar a organizagio para melhorias operacionais e

de comunicagio.

As campanhas motivacionais, a educaco e o treinamento do pessoal, assim como uma gran-
de divulgaclio, em todos os dmbitos da empresa, sfo fundamentais na abordagem de Crosby.
Estimular os empregados na solucdio dos problemas, criar competigSes entre eles, fazer uso de s-
logans, mensagens afixadas nos corredores e caixas de sugestSes, foram alguns dos meios encon-
trados para se chegar ac “Zero Defeito”. O segredo estd na atitude de prevenglio e resume-se as

acdes de policiamento dos gestores,

Kaeru Ishikawa

Para Ishikawa: ““Qualidade ¢ igual & qualidade do servico, qualidade do trabalho, gualida-
de da informagdo, qualidade do processo, do operdrio, do engenheiro, do administrador, quali-
dade das pessoas, qualidade do sistema, qualidade da propria empresa, sua diretriz, de pregos’”.
Esta abordagem nasceu de uma compilagio do trabalho de diversos especialistas, incluindo os ci-
tados anteriormente. Acrescenta-se a eles uma preocupaco mais humanistica no processo da bus-
ca pela qualidade. Suas principais caracteristicas s3o:

- participagio de todos os empregados da empresa;
- énfase no ensing e noe treinamento;

- atividades realizadas em pequenos grupos (CCQ),
- auditorias permanentes;

- aplicagio de métodos estatisticos, e

- filosofia de respeito aos valores humanos e participagiio gerencial plena.
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Ishikawa, tambeém faz uso do ciclo PDCA e suas principais contribuigBes para a organizacio

do processo produtivo com énfase na qualidade sdo:

¥

educacgio paulatina para o Controle da Qualidade Total {TQC);

conceito de controle baseado em dados reais e significativos;

- conscientizagHo de todos que a organizacio existe em funcio do cliente e que para estar
no mercado € preciso ter competéneia;

- conceber a organizagio como uma cadeia de fornecedores e clientes;

- padronizacBo para definir as necessidades do chente.

O elemento hurnano € desenvolvido pela educaciio e treinamentos continuos, como forma de
se atingirem o autocontrole e a delegacfio de autoridade, fundamentals para o bom funcionamento

do processo e para a realizagfo pessoal de cada um.

Com a vis#io geral dos principais tedricos que contribuiram com 2 evolugio da qualidade,
apresentaremos a seguir uma sintese das quatro principais fases da qualidade e quadro comparati-
vo das abordagens enfocadas pelos principais autores. Segundo Garvin {1992}, a qualidade como
conceito € conhecida ha milénios, mas sO recentemente ela surgiu como fungio da geréncia for-
mal. Em sua forma, original, era relativa e voltada para a inspecio; hoje, as atividades relacionadas
com a qualidade se arnpliaram e sfc consideradas essenciais para o sucesso estratégico. Esta evo-
lugdo se deu por meio de quatro “Eras da Qualidade™ distintas: inspeglio, controle estatistico da

qualidade, garantia da qualidade e gestdo estratégica da qualidade, representadas no Quadre 2.2

Nessa sintese, Garvin (1992), a qualidade pode ser dividida em pelo menos quatro fases
distintas:

s Come ciéneia, fol no inicio do séeulo XX que surgiram as primeiras teorias sobre qualidade,
marcando a primeira fase que estava relacionada com o avango da producgio em massa e carac-
terizava-se pela inspecio baseada em modelos padronizados e 0 uso de gabaritos e acessorios
como referéncia. Frederick Taylor foi um dos mais expressivos autores dessa fase;

= A segunda fase teve em Walter Shewhart, ainda nos anos 20, a referéncia cientifica para dar

impulso a cutros estudos que, ainda hoje, sfo aplicados nas linhas de producdo. Tratave-se de
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técnicas de acompanhamento e avaliacBo da produgo com base em congeitos estatisticos. Era

a fase do Controle Estatistico da Qualidade;

Quadro 2.2 : Sintese das quatro principais fases de evolucgio da qualidade.

Caracteristicas

As guatre erss de evolugho da Gesido da Qualidade

Inspecdo Controle Estatis- Grarantio da Gestdo do
teo da Qualidade Oualidade Pualidade Total
Preocupacdo basica | Verificacio Controle Coordenagio Impacto estratégico
Visio da gualidade  Umproblemaaser  Um problemaaser Um probloma 2 ser Uma oporiunidade de
resobvido. resolvido. resolvido, mas gue ¢ difevenciaglo da con-
enfroniado  proativa- corréncia.
menie.
Enfase Uniformidade do Uniformidade do Toda a cadeiz de fa- As necessidades de
produto. produte com me- bricaclo, desde o pro- mercado © do cliente,
nos inspecio, Jeio at€ o mercado, e 2
contribeiclc de todos
oz gropos funcionais
para impedir falhas de
emalidade.
Métodos issstrumentos de Ferramentas ¢ téo- Programas e sistemas.  Plapeiamento  estraté-
meedicio, nicas estatisticas. gico, esiabelecimento

de obietivos e a mobi-
hzaclo dz organiza-

cio.
Papel dos profis- | Inspeglo, classifica- Solugfio de pro- Planejamento, medi- Estabelecimento  de
sionais da qualida- | ¢cHo, comtagem, ava- blemas e a aplica- ¢fio da gunalidade ¢ metas, educacio ¢
de lagio ¢ repare. cio de méodos desenvolvimento  de ireinamenio, consulio-
estatisticos, programas. ria 3 outros deparia-

mentos ¢ desenvolvie
menio de programas,

Quem ¢ o respon-
sdvel pela gualida-

O depariamento de
inspecdo,

Os  departamenios
de fabricacdo, en-

Todos os departamen-
tos, com a alta admi-

Todos na empresa,
com g aita administra-

de? genharia {o confro- nisiraclo se envolven- ¢io exercendo forie
le da qualidade). do  superficigimente Hderanga.
com o plansiamento ¢
execucio das direfn-
zes da qualidade.
Orienjacio e inspecionar g Controlara Construir a Gerenciar a
enfogque gualidade. gualidade. gualidade. gualidade.

Fonte: GARVIN, David A. Gerenciando & Qualidade. Rio de Janeiro: Qualitymark Editora, 1992, p.44.

s A terceira fase, imiciada por volta dos anos 50, foi chamada de garantia da qualidade, amplian-
do o conceito restrito relacionado a Estatistica, passando a considerar os custos, o controle to-
tal, a configbilidade e o zero defeito. As implicagBes iam além da producgdo, chegando a afetar
as questbes gerenciais da orgamzacfio. William Deming, Joseph Juran ¢ Armand Feigenbaun

foram autores muito influentes nessa fase;
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= A guarta fase, mais evidente a partir da década de 70, caracteriza-se por uma visio mais am-
pla, relacionada com os aspectos estratégicos da empresa, dado ¢ poder de influéncia sobre a
competitividade. Os clientes ¢ a satisfagfio de suas necessidades passam 2 ser definitivamente a

principal referéncia para 2 melhona dos produtos ou servigos oferecidos pela organizacio.

MNeste ponto, faz-se necessario retornar a conceitos dos principais autores da qualidade. G
Quadro 2.3 a seguir compara as cinco principals abordagens segundo a visfo que cada autor tem
da qualidade, suas caracteristicas, como encara os recursos humanos, os principais focos de aten-

¢do e os modos de implantacio.

Neste contexto, percebe-se que a qualidade nio € somente um conceito com multiplas di-
mensdes, mas também com certa subjetividade e sempre esteve, em certa medida, presente no am-

biente das empresas.

A analise das principais concepgles da qualidade evidencia alguns pontos em comuns {ou
dimensdes). As diferentes concepebes sdo (teis para sinalizar o que a qualidade deve abranger pa-
ra ser mais que conformidade a especificacdes técnicas. Deve-se ter presente que qualidade tem

custo e deve ter um carater integrativo, englobando os recursos humanos da empresa (selecgio,
promogio, programas de reconhecimento); treinamento (desde gerentes até os trabalhadores do
“chio-de-fabrica™), estrutura organizacional {a empresa precisa estar organizada em torno de um
fluxo de agregagdo de valor) e comprometimento (em todas as 4reas da empresa). Sem uma cui-

dadosa atengio a esses requisitos, os programas de quahidade estarBio muito propensos a falhas.
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(uadio 2.3; Abordagens da Qualidade.

DEMING JIRAN CROSBY FEINGEMBALUN ISHKAWA

Visdo da “Onalidade ¢ atendimento as | “Caracteristicas do produto que | “Qualidade ¢ conformidade | “Qualidade quer dizer o methor | “Qualidade significa busca continga

Qualidade | necessidades atuais e futuras | véo a0 encontro das necessida- | com os requisitos”, para certas condigSes do cliente. | das necessidades do  consumidor.
do consumidor”. des dos clientes proporcionam & Essas condighes sio o verdadei- | Através dev qualidade do produio,

satisfachio em relagfo ao produr 1o uso e 0 preco de venda”, servigo,  administragio,  pessoas,
0, stendimento a prazo certo”,

Caravlerlsti- P Nfio apresenta sistems estru- | s Apresenta  um  sistema | = Noio apresenta um sistema | » Estabelecimento de uma forte) » O controle de quatidade ¢ condu-

cas da turado para a condugdo da | abrangente para administragdo | estruturade para a condugiio | estrutura que voordene as ativi- ) zido por todos os membros da en-

(Qualidade gualidade. da  qualidade, planejamento, | da qualidade. dades de qualidade muitifuncio- | presa,

» s 14 portos sfio & base de | controle € melhoria. » Heu enfoque ¢ baseado nos | nal, através da empresa. o Gerenciamento  da gualidads
sua abordagem. s Proposta de estrotura organd- | 14 pontos para melhoria daj» Enfogue sistdmico da quali- | através do PDCA.

« Prope ume organizagiio da |zacional ¢ gerenciamento da | qualidade. dade. s Participagiio de todos na condu-
qualidade, tendo como lider | funglo qualidade. ¢hio da qualidade.
Ui pessoa com amplo oom
nhacimente em estatistica, _ _

Recursos w Focaliza a moral ¢ motivagfo | » Propde maior patticipa- » Use de campanhas motiva- | Precisa do comprometiments | # Comprometimento ¢ compreen-

Huranos dos operadores. ¢io dos trabalhadores nas ativi- | cionais para obter a participa- | e participagfio das pessoas, fator | sfio da quatidade em todos os niveis.
* Papel da Gerénoia: oferecer | dades de plangjamenio e contro- | ¢80 das pessons. fundamentat para o programa. | v Educaglo continua para todos.
tremaments continue, melho- | le. # Oferecer reconhecimento. ¥ Métodos para obter a partici- | » Delegago de autoridade.
rar o sistema e nfio colocar a | » Definir  politicas  que @ Criar wna norma de conduta | pagiio e comprometimento: edu- | » Geréncia resolvendo problemas
responsabilidade  das  fathas | enfatizam o papel deserapenha- | para a qualidade. vagdo e treinamento, CCOQ, qua- | crbnicos.
nos trabalthadores, do pels mio-de-obra o sen com- lidade vida, programa de suges-

prometimento. thes, etc.

Foco de w Amplo uso das ferramentas | Fouipes de melhoria da qualida- Custos da qualidade. ¢ Lnfoque sistémico da quali-|® As pessoas: participagfo ¢ auto-

Atengiio estatisticas e controle dos pro- | de projeto a projeto. = Prevenciio. dade. desenvolvimento através dos CCQ.
CESBOS, n Comunicagho fluida e seini= Papel dos especialistas dale Alta diregle: comprometimento &
o Adotar uma  filosofia  de barreiras que garatte a répida | qualidade, envolvimento. Ceréncia de linha:
administracho baseada nos 14 solugdo de problemas. garsntir a integragfo entre alta ge-
pontos, réneia ¢ operadores,

Implantaglic # A responssbilidade da im- [A fmplantagio envolve | Implantar o programa de me- | * Iniciar o programa em dress o Responsabilidade de implantaglio
plantagio dos 14 pontos recai | basicamente: thoria de qualidade baseada| pilotos, recai sobre a alta administragdio.
sobre a Gerénein. s conscientizar para melhoria, | nos 14 pontes. Envolve basi- |+ Papel da alta administragio, p Uso de padronizagéo.
= Divide as atividades na @ organizar para alingir metas, | camente: definigic da estrutara para a  Trabalher com base em fatos e
EMPIEsa e Processo. ®  {reinar, = medir a quahidade; qualidade, definir agGes ¢ res- | dados.

» Estrafura urna organizaglio | # resolver problemas, s fomar consciéneln dos pro- | ponsabilidades. = Tmplantar os CCO,
para a melhoria continua. = divalgar o progresso; blemas; s Pormacho de comités interfuncio-
= Define agdes em prol da @ dar reconhecimento e commu- ¢ acfo corretiva, nais.
qualidade. nicar os resultados, v comprometimento com o Zero
Defeito,
Fonte: AMBROZEWICZ, Paulo Henrique Laporte. Qualidade na Indistria da Construgfio. 1% ed. Brasil: SENAIL, 2003, p.28.
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2.1.2 IS0 2060

Quando uma empresa decide implantar 2 qualidade, deve, como tarefz inicial, fazer opgao
por um Sistema de Gestdo da Qualidade, que ¢ constituido pela elaboraglio de documentos que
orientem na hora de exscutar as atividades, definicBo dos processos que geram o8 produtos, as
responsabilidades da execugio e, também, que sejam mantidos os rigores que deixam claro que ©

processo foi executado conforme estabelecido (Carradore, 2000},

Para Carradore {2000) dentre as vantagens e retornos obtidos pela empresa na certificago do

Sistema Gestao da Qualidade pela norma 1SO 9000, destacam-se:
s« Reducio de cusios;
s Melhoria dos processos produtivos;
« Maior envolvimmento dos colaboradores;
s Maior énfase na melhoria continua e na monitoragio da satisfagio do cliente;
o Linguagem mais clara, de facil compreensio e utilizagZo pelo usuario;
» Maior integraglo entre a norma contratual e a orientativa;

» Melhor adequacio a todos os tipos de organizagio, independentemente do campo de atua-

¢iio e tamanho;
o Melhor adequacio ao setor de servigos;
s Melhor adeguacio a setores especificos, como telecomunicagdes, médico e automotivo;

e Maior compatibilidade com outros sistemas de gerenciamento, como as normas da série

IS0 14000,

As normas da familia ISO 9000 njo se referem a nenhum produto ou processo especificos,

aplicando-se a todos o©s tipos de empresas, de pequeno a grande porte, fabril ou servigos. A ISO
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9000 especifica quais sfo os requisitos gue um Sistema da Qualidade deve contempiar, mas nao
estabelece como eles devem ser implementados, o que confere grande flexibilidade ¢ compatibili-

dade com qualguer ramo de atividade.

Publicadas em 1987 as normas ISO 9000 passaram pela primeira revisfio em 1994 e pela se-
gunda, no ano 2000. Nesta Gltima, o processo iniciou com a identificagiio dos usuarios e chientes
potenciais das normas 1SO 9001 ¢ ISO 9004. Apés levantamento preliminar das necessidades des-
ses usuarios, foi realizada ampla pesquisa visando entender melhor suas necessidades e vahida-las
{Alves, 2001). Com @ revisdo no ano 2000, as normas IS0 9000 passaram a incorporar alguns
conceitos mais abrangentes, como a melhoria continua e a satisfagio de outras partes interessadas,

além dos clientes, COWI0 APreseniarsmos a seguir.

As normas da familia [SO 9000:1994 certificiveis, podem ser assim detathadas, segundo sua

indicacdo e documentos!

»  ISO 2000 — norma gue estabelece orientagBes, recomendacdes e diretrizes para a escolha e
uso da norma da s€rie;

a  ISO 9001 - modelo para garantia da qualidade em projeto, desenvolvimento, producio, insta-
lacdo e assisténeia técnica,

s ISO 9002 ~ modelo para garantia da qualidade em produglo, instalagio e assisténcia técnica;

= ISO 9003 — modelo para garantia da qualidade em inspegZo e ensaios finais;

s ISO 9004 — norma que estabelece como deve ser a gestiio da qualidade na empresa. E um guia

para todas as organizagBes.

O uso da ISO 2001, IS0 9002 e ISC 9003 € decidido com base na atividade da empresa, ou
seja, quando a empresa & responséavel pelo produto desde o projeto, utiliza-se a ISO 9001, quando
a empresa ¢ responsavel a partir da produg@io (recebendo o projeto do cliente) utiliza-se a 180
9002 e quando a empresa executa apenas a inspeclio e ensaios aplica-se a ISO 90603. Em 29 de
janeiro de 2001, ap&s criteriosa revisio, passa a vigorar a Norma NBR ISO 9001:2000, substitu-

indo as NBR IS0 90C1, ISO 9002 e ISO 9003, Utilizando como palavras-chave: gestio da quali-
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dade, garantia da qualidade, sistema de garantia da qualidade, qualidade. Podendo ser visualizada

na Figura 2.2:

Atividades gue agregam vaior

Figura 2.2: Modelo de um processo baseado no Sistema de Gestio da Qualidade.
Fonte: NBR IS0 9001:2000

A ISO 9001:2000 especifica requisitos em que 2 organizacio deve:
= demonstrar capacidade de fornecer consistentemente produtos que atendam aos requisitos do
cliente e aos requisitos regulamentados; €
= aumentar a satisfacio do cliente por meio da efetiva aplicagio do sistema gestdo da qualidade,
incluindo processos para a methoria continua do sistema ¢ & garantia de conformidade com 0s

requisitos do clierite e com os requisitos regulamentares.



A Norma esta baseada em oito principios da qualidade (ABNT, 2000}
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Relacio mutuamente benéfica corm os funcionarios.

Na visio empresarial o sistema de gestfio da qualidade por meio da norma IS0 90061:2000

apresenta como vantagens (Jackel, 2002}

as responsabilidades e autoridades dos colaboradores dentro da empresa ficam bem definidas
ndo havendo sobreposicio de ordens;

0s recursos para garantir a qualidade estarfio definidos;

a diretoria, juntamente com um comité formado por representantes de diversos setores da em-

presa, fara avaliag@es peritdicas dos objetivos e etapas do processo da empresa;

os resultados sio registrados e quantificados sendo possivel prevenir falhas permitindo identi-

ficar as &reas onde ha falta de controle;

o pedido ¢ analisado antes que seja executado, prevenindo fathas no ndo atendimento aos re-
quisitos solicitados pelo cliente;

os fornecedores e prestadores de servigos sdo gualificados, antes de iniciarem o fornecimento
de materiais, e avaliados para que fornegam materiais exatamente conforme requerido,

as pessoas sabem: o que fazer, onde fazer e quando fazer, prevenindo fathas causadas por falta
de conhecimento © orientagio;

a manutencdo ¢ realizada preventivamente antes que ocorram fathas; aumentando assim § pro-
dutividade;

os equipamentos usados para medir ou ensaiar sio aferidos periodicamente evitando
resultados errdneos;

os produtos defeituosos sdo controlados, prevenindo assim sua utilizagdo;



- os resultados insatisfatorios do processo ou produto sZo analisados e tratados com agbes cor-
retivas e preventivas, com base em dados e fatos {evitando “achismos”);

- os danos no armazenamento, manuseio, embalagem dos produtos, sfo prevenidos;

- os resultados sio informados a direglio, proporcionando a indicaco de onde sio necessarias as
aches preventivas e aplicagio de recursos;

- acapacitagio dos funcionarios é prevenida evitando falhas devido a falta de conhecimento;

- ferramentas estatisticas controlam todos os processos da empresa e formam indicadores para
tomadas de decisao,

- as pessoas envolvidas sio comprometidas com objetivos especificos para se somarem a0s

objetivos macros da empresa.

2.2 Gerepciamento de Recursos Humanos

Todas as pessoas, envolvidas ou nfo em atividades produtivas, administram pessoas {0 filho
nas atividades disrias e no processo educativo; a empregada nas rofinas € organiza¢do do lar; o
porteiro na recepglio das visitas e outros). Administrar pessoas é um dos maiores desafios da era
atual. Os novos desafios e o futurc da gestdo de pessoas estdio em agregar pessoas, aphcar pesso-

.88, TeCOMpensar pessoas, manter pessoas, desenvolver pessoas e monitorar pessoas,

Nas organizagBes sio as pessoas gue representam e dirigem inclusive outras pessoas. A ma-
neira pela gual as pessoas se comportam, decidem, agem, trabalham, melhoram suas atividades ¢
cuidam dos clientes varia em enormes dimensdes, Os individuos sdo os mais importantes de uma
empresa, pois gerentes, lideres e chefes nfio fazem nada sozinhos, eles necessitam de parceiros pa-
ra cumprir os objetivos estabelecidos e realizar o trabalho dentro da prganizacio. Sem as pessoas
e sem as organizagdes ndc haveria administracio de recursos humanos, dessa forma, um clima or-
ganizacional propicio & valorizagio do individuo pode ser, na verdade, a grande chave para melho-

rar o desempenho de uma empresa transformando este bom desenpenhio em Sucesso.

O gerenciamento de recursos humanos significa administrar, liderar, conduzir, gerenciar pes-

soas buscando alcangar metas e objetivos organizacionais, de forma a valorizar o ser humano re-



conhecendo-the e danclo oportunidade para que todos trabalhem em prol da organiza¢io com sa-

tisfacdo, envolvimento e comprometimento.

Neste contexto, faz-se necessario retornar a conceitos histdricos e relacionar a realizago no
trabatho & administrac:do de pessoas e aos resultados das empresas. O estudo serd baseado nos
principais autores de gestdo de pessoas como Idalberto Chiavenato, Anténio Carlos Gil, Geraldo

Caravantes, Flavio Tokedo e Prusak & Davenport.

2.2.1 Breve evoluc@o do Trabalho

O trabalho existes hi muito na vida do Homem. Primeiro trabalhava-se para obter o alimento,
fonte de sobrevivéncia, posteriormente como escrave, em beneficio exclusivo do senhor da terra,

em seguida com a aplicagio da maquina na mdastria.

Com o aumento da complexidade das tarefas, era preciso uma maior divisio do trabalho. A
organizagdo de forma racional urgia. Logo, segmentar-se O Processo de producio, mais do que
uma questdo tecnologica, era uma questdo de sobrevivéncia para as organizagBes. s operarios

- passam a ser classificados de acordo com suas aptiddes e tarefas — cria-se a hinha de montagem em

que cada grupo realiza determinada atividade especifica {(Caravantes, 1993).

A direcio era expressa sob comando enérgico e ditatorial, onde as decisBes ¢ os controles
estavam fortemente hierarquizados. Qualquer tentativa de participagfio dos comandados era vista
como rebeldia, anarguia ou até mesmo, subversdo da ordem. Originou-se assim © aumento & ¢ re-
forgo do abismo entre a diregdo do trabalho e seus executores, acentuando-se o perfil autoritario e

burocratico das orgarzizagdes.

Tem-se inicic o periodo designado de Administragiic Cientifica, onde a busca pelo aumento
da eficiéncia no nivel operacional, para o consegiiente aumento da produtividade serd uma cons-
tante. O aspecto organizacional, chave da Revolucéo Industral fol 2 implantagio crescente da di-

visio do trabalho. Primeiro dividiu-se as atividades econdmicas por areas de atuagdo, ¢ num se-
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gundo aspecto, € observada na atividade industrial a subdivisdo do fluxo de producio em peque-

nas tarefas (Gil, 2001).

Segundo Flavio Toledo (1995), “a elaboragio total, ou quase total, de um produto por uma
pessoa ou pequenc grups ¢ substituida por um exéreito de trabalhadores, cada um executando
uma 'migalha’ dessa fabricagdo”. Uma “migatha” propositadamente simples, 2 fim de ndo poder
haver erros e, mais imporiante, para que n30 seja necessario (e até desaconsethado e evitado) que

o trabalhador pense. E a mio trabalhando e 2 cabega “dormindo™.

Na Era da Informacio, conviveu-se com a heranga de uma organizagdo de trabatho centrada
em tarefas hierarquizadas. Porém caminhando para uma estrutura horizontalizada e focalizada em
conceitos e principios gue buscam o tratamento holistico do profissional. Urgamizagles inseridas
nos processes, nas atividades descentralizadas, no potencial, na responsabilidade, na criatividade
auto-realizacdo dos seus profissionais. Trabathador respeitado ¢ duplamente produtive, movido
pelo entusiasmo, mola propulsora que alimenta o espirito e impulsiona na direcfio certeira do su-

CEB30.

Com o surgimento da necessidade de se concentrar no consumidor, seus desejos e caréncias,
ha uma mudanca de enfogque na organizagio. A qualidade passou a ter carater estratégico e a fazer
parte de filosofia das empresas. Da cadeia de produgdo, do projete ao mercado, passando pelos
grupos funcionais, ¢ue, motivados pelas novas formas de geréncias menos arbitrarias, incorporou-
se & filosofia da qualidade total, e com isso, um novo olhar foi langado para as pessoas do setor

produtivo.

Torna-se indispensavel um amplo e profundo trabatho de conscientizago de todos 0s inte-
grantes da vida organizacional, nfo apenas no que tange a empresa gue produz o produto, bem
como aos fornecedores de insumos e distribuidores. A cadeia econdmica tem que estar contom-

plada e regida pela idéia de qualidade e produtividade.
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2.2.2 A administraciio das Pessoas no Trabalho

Administrar pessoas € sempre uma arte de dificil compreensfio principalmente no mundo do
trabalho. onde muitas necessidades e interesses estio presentes. O contato, de modo um pouco
mais cuidadoso, com © ser humano no trabatho, teve origem na Idade Média na relagio estabele-
cida entre o mestre e trabathadores. Mas, foi com ¢ advento da administracio cientifica, que o
processo emergiu com o carster de administrar recursos humanos no ambiente de trabatho, ¢ pos-

teriormente com a gestdo de pessoas como sera abordado.

2.2.2.1 Administracfo Clentifica

A administrag8o de recursos humanos teve origem no movimento da Administragio Cientifi-
ca com as experiéncias de Frederick W. Taylor, nos Estados Unidos, e Henri Fayol, na Franca,
cujo objetive fundamental era proporcionar fundamentagdo cientifica as atividades administrativas,
substituindo a improvisago e o empirismo. O movimento da Administragdo Cientifica difundiu-se
amplamente, ¢ tornou-se uma das principais bases da orgamizagio industrial nas primeiras décadas

do século (Gil, 20017,

Com base em observagdes diretas, feitas em oficinas, Tavlor concluiu que, de modo geral, 08
operarios produziam muito menos do que poderiam produzir. A partir dai, fundamentou seus es-
tudos na racionalizac3o do trabatho, mais especificamente, na simplificagiio dos movimentos re-
queridos para a execugiio de uma tarefa; objetivando a reduglo do tempo consumido. As idéias
predominantemente mecanicistas de Tayler ndio davam a devida atenglo aos aspectos humanos da
empresa, ignorando o empregado como ser social, com seus desejos, necessidades e expectativas.
Os principios da Administrago Cientifica, de Taylor consideram (Rocha, 2001y
- desenvolvimento de uma verdadeira ci€ncia;

- aseleciio cientifica do trabalhador;
- ainstrucio e treinamento cientifico das pessoas;

- a cooperagio intima e cordial entre a alta diregio e os trabalhadores.
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Fayol formulou a doutrina administrativa que passou a ser conhecida como fayolismo, atri-
buindo aos subordinad os uma capacidade técnica, que se exprime nos principios: conhecer, prever,

organizar, comandar, coordenar e controlar (Ambrozewicz, 2003).

Fayol tratava os seguintes principios: divisfio do trabalho (chefia e operariado}, autoridade;
disciplina; unidade de comando, unidade de direcio; subordinacio dos interesses particulares aos
gerais; remuneragio; centralizagio; hierarquia; ordem; equidade do pessoal; iniciativa; unido do

pessoal ou “espirito de equipe” (Rocha, 2001},

O Taylorismo e o Fayolismo apresentam caracteristicas basicas diversas, as diferencas exis-
tentes decorriam justamente da origem de seus criadores. Taylor evoluiu hierarquicamente de ope-
réric a gerente, enquanto Fayol sempre esteve em cargos de direglio. Henry Ford, também, contri-
buiu para fundamentar a Administragio Cientifica e afirmava, que, para diminuir custos, a produ-
cio deveria ser em massa, em grande quantidade e aparelhada com tecnoiogia capaz de desenvol-
ver, ac maximo a produtividade dos operérios. Afirmava, também, que o trabalho deveria ser al-
tamente especializado, realizando cada operario uma Unica tarefa, propondo boa remuneragic ¢

jornada de trabalhe tnencr para aumentar a produtividade dos operéarios. O movimento da Admi-

nistraciio Cientifica difundiu-se amplamente e tornou-se uma das principais bases da organizacgio

industrial nas primeiras décadas do século.

2.2.2.2 Escola das relacbes humanas

Apés o movimento da Administragio Cientifica, de valorizagdo das relagOes entre capital e
trabatho, surgiu a constatagio da necessidade de considerar a relevineia de fatores psicologicos €
sociais na produtividade. Nesse sentido, estudos foram desenvolvidos pelo psicologo americano
Elton Mayo. Mayo desenvolveu experiéncias no campo do comportamento humano no trabalho,
que vieram a ressaitar a importancia de fatores psicol6gicos ¢ sociais na producdo, valorizando as
relagdes humanas no trabalho e temas como comunicagio, motivagdo, lideranga. Tipos de supervi-

s3o passaram, a ser também, considerados na Administragdo de Pessoal {Gil, 20013

27



Para estudiosos do assunto Relacdes Humanas a descoberta da relevéncia do fator humano
na empresa constituiu um processo de integrago de individuos numa situagéo de trabatho, de mo-
do a fazer com que os trabathadores colaborem com a empresa e até encontrem satisfagio de suas

necessidades sociais € psicologicas.

a) Relacies industriais

Apbs a segunda Guerra Mundial, verificou-se notdvel aumento do poder do sindicato de tra-
balhadores, trazendo mudangas significativas na administragiio de pessoal das empresas, cujas ati-
vidades restringiam &s rotinas de pesscal orientadas pelo enfoque legal e disciplinar. As empresas
passaram & preocupar-se mais com as condigOes de trabalho e a concessio de beneficios a seus
empregados; alterando as estruturas voltadas & administragdo de pessoal. A seg8o de pessoal deu
origem ac departamento de relagBes industriais, e alterou o perfil requerido de seus dirigentes. O

movimento das relagdes industriais expandiu-se a partir da década de 30 (Gil, 2001).

b) Administracio de recursos humanos

Na década de 60, comeca-se a falar em Administragdio de Recurses Humanos. Termo origi-
nario da introducio de conceitos da Teoria Geral dos Sistemas, cujos estudos do bidlogo alemdo
Ludwing Von Bertalanffy possibilitaram ¢ uso de certos principios de algumas ciéncias serem apli-
cados a outras, desde que, seus objetivos pudessem ser entendidos como sistemas, fossem eles fi-
sicos, quimicos, sociais, psicolégicos, etc. Isto fez com que, ciéncias tidas como completamente

estranhas entre si, passassem a ser vistas sob uma optica integradora.

A partir da década de 50, o conceito passou a ser utilizado tambem nas Ciéncias Sociats, on-
de varios tedricos passaram a enfatizar o estudo dos sistemas sociais. Todavia, parece ser a Admi-
nistragdo, a ciéncia social para a qual mais contribuiu a Teoria Geral dos Sistemas, a ponto de tor-
nar-se comum 3 classificacdo das atividades administrativas em sistemas: de produgfo, de comer-

cializaco e de recursos humanos.
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2.2.3 Historico Brasileirs da Adminisirac8o de Hecursos Humanos

No Brasil, entre 1890 1930, as atividades de recursos humanos, restringia-se as tarefas cor-
respondentes aos calculos da retribuigBo, a que os trabathadores faziam jus, em decorréncia do
trabalho prestado. Cerca de 80% da populagio brasileira habitava no campo. A economia, essen-
cialmente agricola, caracterizava-se pelo fraco poder de pressfo do proletariado, devido ao pe-
queno peso das atividades econdmicas urbanas. Havia presenca significativa de trabalhadores eu-
ropeus, dotados de elevado grau de conscientizacfio politica, que se instalaram, sobretudo em S&o
Paulo & em cidades do sul do pais. Nesse pericdo, ocorreram 28 greves, duas delas gerais em
1907 e 1917. Iniciaram a campanha para criac3o das cooperativas, visando o barateamento dos

géneros de consumo.

De 1930 a 1950, observam-se alteracSes significativas nas relagbes de trabatho no Brasil. ©
governc de Getalio Vargas cria o Ministério do Trabalho, Industria e Coméreio, com a finalidade
de ocupar-se dos problemas trabalhistas. Cria-se, também o Departamento Nacional do Trabatho
para promover medidas de Previdéncia Social e melhoria das condiges de trabalho. Em 1937,
houve a instalagio do Estado Novo com a criagiio da nova Constituiciio que atrelou os Sindicatos
‘a0 Estado e proibiu as greves. Em 1940, foi criado o imposto sindical, ¢ finalmente, em 1943, &

Consolidagic das Leis do Trabalho.

A Legislagiio trabathista criou a Carteira Profissional, regulamentou o horaric de trabatho no
comércio e na indastria, definiy o direito a férias remuneradas, instituiu as comissbes mistas de
conciliagio, estabeleceu as condigBes de trabatho de menores na industria, etc. A Adrmistragdo
de Pessoal surgida, nesse periodo, era de natureza legal, disciplinadora, punitiva e paternalista.
Havia o chefe de pessoal, que cuidava basicamente de atividades burocraticas e disciplinares. N&o
se preccupava com Os aspectos de integracdo, produtividade e bem-estar da mio-de-obra, mas

com a papelada e os procedimentos legais. Administrava papéis ndo pessoas {(Hondrio, 2002).
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A década de 50, caracterizou-se por mudancas significativas no campo das Relagfes de Tra-
valho. Ocorreu a expansio das indastrias siderirgicas, petroliferas, quimicas e farmacéuticas, as-
sim como a implantag@o das indistrias automobilisticas. Essa nova classe operana néo sofreu in-
fluéncia das ideclogias revolucionarias de cunho coletivista. Os atritos com os empresarios assu-
miram mais o aspecto de conflito industrial do que de luta de classes. Todavia, com © crescimento
das empresas, surgirarm novas oportunidades de emprego, elevou-se o nivel da qualificacfio e con-
sequentemente de aspiragio e de conscientizacio dos trabalhadores. Essas mudangas passaram a
requerer a presenca de um novo profissional para gerenciar os problemas de pessoal, houve inicio

da criagio dos Departamentos de RelagBes Industriais.

Em 1964, os militares assumiram o poder, ostentando principalmente as bandeiras da segu-
ranca nacional e do combate 4 inflagio e, como consegiiéncia, os organismos unificadores do mo-
vimento operario foram dissolvidos. De 1968 a 1973 — “milagre brasileiro” — houve um notavel
surto de crescimento econdmico; as empresas cresceram e se modernizaram, um valor cada vez
maior passou a ser atribuido & planificagio, & tecnologia e aos profissionais especializados. Nesse
periodo, comegou a ser valorizado como profissional de Recursos Humanos © Administrador de
Empresas. A partir de 1973, os niveis de inflagio voliaram a se elevar: a mio-de-obra tornou-se
mais escassa nos grandes centros industriais ¢ o movimento operario voltou a se manifestar. Mui-
tas empresas passararn a conferir maior ateng3o 2 certas areas de recurses humanos como treina-

mento e desenvolvimento de pessoal, cargos, salarios e beneficios (Chiavenato, 2002).

De 1978 a 1989, com a progressiva democratizaco, as liderancas operarias passaram a ser
convocadas para discuissio acerca de assuntos trabalhistas. A década de 30, no entanto, foi marca-
da pela recessdio econdmica e inflaglo, niveis de desemprego elevados, queda no ganho dos traba-
Thadores, inovagdes tecnoldgicas, intensificacio da automagdo e cortes de pessoal. A Constitui¢do
de 1988, regulamentou a jornada de 40 horas semanais de trabalho e o aeréscimo de 1/3 sobre o
valor das férias. Em virtude da diminuigio dos quadros de pessoal as atividades de recursos huma-
nos de muitas empresas, foram desativades sobretudo, o treinamenio e © desenvolvimento das

pessoas. Nessa época ¢ que surgiram os conceitos de descentralizagio, downsizing, empower-



ment, exceléncia, gest&o japonesa, just in time, reengenharia, reestruturagio, remuneragio vana-

vel, etc.

Na década de 90, a hegemonia norte-americana, 0 desenvolvimento tecnoldgice no campo
da informacio e a globalizaglo, trouxeram reflexos para o Brasil, marcando uma década de reces-
sdo, desemprego ¢ luta contra a inflagio. Houve o inicic do processo de integragio ac mercado
mundial, cuja economia abriu-se para o capital externo, e as empresas, na tentativa de diminuir
custos e sobreviver & concorréncia, ntenstficaram o processo de demissio de empregadoes. Na se-
gunda metade da década, o Plano Real conseguiu 2 pretendida estabilidade monetéria, a intensifi-
cagio do desemprego € o crescimento da economia informal caracterizado pela auséncia de garan-
tias trabalhistas. Governo e empresarios passaram a falar em “pacto social”, com negociagiio entre
patrio e empregado e dedicacfio da forga sindical 4s causas sociais. No final da década, comegam
a recuperacgio dos Sindicatos com campanhas pelo aumento do salaric minime, reposigo das per-
das do FGTS e unie da CUT (Ceniral Unica de Trabalhadores) e da Forga Sindical para pleitea-

rem reajustes salariais acima da inflagfo.

A recessBo econdrmica, afetou sensivelmente, a area de recursos humanos das empresas,
provocando dispensas e diminuigic do fluxo de contratagfio, bem como a terceirizagdo de muitas
atividades. A maioria das empresas promoveu um enxugamento na area de recursos humanos ao
longo da década, no entanto, em muitas grandes empresas o setor de RH assumiu uma dimensao
comparavel ac de financas ou de marketing, envolvendo-se também, com as politicas de qualida-

de.

Qutra perspectiva dessas mudangas e transformagdes das organizagbes € citada por Chiave-
nato {2002) que considera, no decorrer do século XX, trés fases distintas: a era da industrializaclo
classica, a industrializagio neoclassica e a era da informagdo. Na era da industriatizagdo (1900 a
1950) houve a intensificagio da industrializagdo, que se iniciou com a Revolugfo Industrial sendo
a estrutura organizacional tipica, caracterizou-se pelo formato piramidal e centralizado, departa-

mentalizagdo funcional, medelo burocratico, centralizagio das decisSes no topo, estabelecimento
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de regras e regulameratos internos para disciplinar e padronizar o comportamento dos funciond-
rios. As pessoas eramn consideradas recursos de produgfo, juniamente com Oulros recursos orga-
nizacionais, como macuinas, egquipamentos e capital. E por essa concepglio, a administracio das

pessoas era tradicional mente denominada Relacdes Industriats.

Na era da industrializaciio neoclassica {1950 a 1990) foi quando tudo comegou a mudar,
mudangas rapidas, mais intensas & pouco previsiveis. As transagOes comerciais passaram da ampli-
tude local para regional, de regional para internacional onde a competicio entre empresas ficou
mais acentuada. O velho modelo burocratico e funcional fornou-se inflexivel ¢ vagaroso demais
para acompanhar as reudangas que ocorriam, surgiu a estrutura matricial adicionando a organiza-
ciio funcional um esquiema lateral de departamentalizagio por produtos / servigos para agilizar. A
vetha concepgio de Rielagdes Industriais foi substituida por uma nova vis#o de Administragdo de
Recursos Humanos considerando as pessoas como recursos vivos ¢ nfo como fatores de produ-

¢ao.

Nz era da inforemacio (apds 1990) suas caracteristicas principais sfc as mudangas rapidas,
‘imprevistas, inesperadtas. A tecnologia da informacio provocou o surgimento da globalizagho da
economia internacional transformou-se em economia mundial e global, a competitividade tornou-
se mais intensa, o mercado de capitais passou a migrar volatilmente de um continente para outro
em segundos. Os departamentos e divisOes passaram a ser constanfemente definidos e redefimdos
em razio das mudancas no ambiente e na tecnologia. O recurso mais importante deixou de ser o
capital financeiro e passou & ser o conhecimento, ¢ emprego passou a migrar do setor industrial
para o setor de servigos, o trabalho manual substituido pelo trabalho mental, indicando o caminho
para uma era pos-industriatizagio fundamentada no conhecimento ¢ no setor terciano. As pessoas
— ¢ seus conhecimentos e habilidades mentais - passaram a ser a principal base da nova organiza-
cio. A Administragio de Recursos Humanos cedeu lugar a uma nova abordagem: A Gestdo de

Pessoas, conforme o Quadre 2.4,



Quadro 2.4: As trés etapas das organizagdes no decorrer do século XX

desafios prgamzacionais.

Industrislizacio Industrisiizacio Erada
Classica Meocldssica Informacio
Periods B0 - 1950 1950 - 19940 Apbs 1990
Furzcional, burocratica, pi- | Matricial enfaiizando de- |Fluida ¢ flexivel, totalmente
Grgzgzz:ﬁal ramruidal, cemraiizﬁaéera, ri- | partamentalizagio por | descentralizada, redes de egui-
Predominanie gidaa e inflexivel. Enfase nos | produtos / servigos on uni- | pes madiifancionais.
Grgaios, dades cstratdgicas.
Teomia X. Foco no passado, | Transiclo. Foco no presen~ | Teoria Y. Foco no futurc desti-
Cultura nas tradicdes e nos valores. | ie ¢ no atual Fnfase pa|no. Enfase na mudanca e na
Organizacional Enfase na manuiencio do | adapiaciic ac ambiente. inovacdo. Valor ao conheci-
siafus guo. Valor 4 expendn- mento © A criatividade,
cia anterior.
Estatico, previsivel, poucas e | Intensificaciio des mudan- | Mutavel, imprevisivel, turbu-
Ambiente gradativas mudangas. Poucos | ¢as com maior velosidade. | lento, com grandes ¢ infensas
Organizacionai

mudangas.

Pessoas como fatores de pro-

Pessoas  como  7RCUTS0S

Pessoas como seres hanmanos

Mado de lidar com | ducio inertes e esidiicos, | organizacionais que preci- | proativos, dotados de imteli-
as pessoas sujeitos a regras ¢ a regula- | sam ser administrados. géncia ¢ habilidades ¢ gue de-
mentos rigidos para serem vem ser impulsionados.
coritrolados.
R . Administraciio de e
Denominagie | Refacdes Indusiniais. _ Administracio de Pessoas.
Recarsos Humanos.

Fonte: CHIAVENATO, idalberic. Recursos Humanos. 7° ed. Sdo Paulo: Editora Atlas, 2002, p.31.

2.2.4 (Gestho de Pessoas

Desde meados da década de 80, as empresas vém sofrendo sérios desafios, tanto de natureza

ambiental, quanto organizacional, Terceirizagio, reengenharia e o downsizing produziram conse-

qiiéncias de certa formna dramaticas para o pessoal nas empresas. Neste contexto de grandes mu-

dancas, muitas organizagdes 1€m refletido sobre o “Administrar Recursos Humanos™,




Para Flavio Toledo {1993) pode-se definir recursos humanos com aquele conjunto de princi-
pios, estratégias e técraicas que visa contribuir para atragiio, manuiencio, motivagdo, tremamento e

desenvolvimento do patrimdnic humano de gualguer grupo organizado,

No sentido mais amplo e universal, quando um irmo mais vetho ajuda seu irmo menor a
fazer uma licdo escolar estd desempenbando uma funcio de recursos humanos {(freinamento},
quando um pai dialoga com sua fitha adolescente sobre certos problemas gue esta estd enfrentando
¢ tenta contribuir para que sua filha chegue, ela mesmo, a conclusBes construtivas para a solugio
de problemas tipicos (Ressa idade, esse pai estd desempenhando entre outras, uma fungio de recur-
sos humanos {(aconselhamento, contribuicio para criagio de um clima motivacional para desenvol-
vimento de sua filha). Diversos autores desenvolveram classificagdes para as atividades de recur-

s0s humanos como indica no Quadro 2.5,

Quadro 2.5; Classificaciio das atividades de recursos humanos e de gestdo de pessoas segundo
diferentes autores.

Agquine Mikovich ¢ Boudreau | Gomez-Mejia et.al. Chiavenato
(1979) (2000} (1998) (1999d)
Procura Recrutamento Suprimentc Agregacio
Desenvolvimento Desenvolvimento Desenvolvimento Aplicagiio
Manutencio Remuneraciio Compensacho Recompensa
Pesquisa Relacfo com Empregados | Controle Desenvolvimento
Monitoracio

Fonte: GIL, Antdnio Carlos. Gestdo de Pessoas. Sio Paulo: Editora Atlas, 2001, p 24.

Chiavenato (2002) apresenta uma, j4 classica, subdivisio de politicas de recursos humanos
muito utilizada por vérias empresas. Na visdo do autor os aspectos principais, 08 quais uma orga-
nizacio deve abranger, sio os seguintes.

a) Politicas de suprimento de recursos humanos:

- onde recrutar {fontes de recrutamento dentro ou fora da organizagdo), em que condigdes e
como recrutar {t&cnicas de recrutamento escolhidas pela organizaglo para atrair pessoas) os

recursos Necessarios a organizacio;
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critérios para selegdo de recursos humanos e padrBes de qualidade para admissdo, quanto as
aptiddies fisicas e intelectuais, experiéncia e potencial de desenvolvimento tendo-se em vista o
universo de cargos dentro da organizagio; e
como integrar 0S novoes participantes ao ambiente interno da orgamizacgio, com rapidez e sua-
vidade.

b) Politicas de aplicacfio de recursos humanos:
como determinar ©S requisitos basicos da forga de trabalho (requisitos intelectuais, fisicos,
emocionais, etc. ). para o desempenho das tarefas e atribuigdes do universo de cargos da orga-
nizagio;
critérios de planejamento, alocacio & movimentaglo interna de recursos humanos consideran-
do-se o posicionarnento inicial e o plano de carreiras, definindo as alternativas de oportunida-
des futuras possiveis dentro da organizacfo; e
critérios de avaliagio da gualidade e da adequacdo dos recursos humanos através da avaliagio
do desempenho.

¢) Politicas de manutengfio de recursos humanos:
critérios de remumeracio indireta dos participantes, tendo-se em vista a avaliagio do cargo e
os salarios no mer<ado de trabatho, e posicio da organizagdo frente a essas duas variavets;
critérios de remuneracio indireta dos participantes tendo-se em vista os programas de benefi-
cios sociais mais adequados a diversidade de necessidades existentes no universo de cargos da
organizagio e considerando a posigio da mesma frente as praticas do mercado de trabalho;
como manter uma forga de trabalho motivada, de moral elevada, participativa e produtiva den-
tro da organizagio,;
critérios relativos as condigdes fisicas e ambientais de higiene e seguranga que envolvem ©
desempenhe das tarefas e atribuigbes do universo de cargos da organizagio.

d) Politicas de desenvolvimento de recursos humanos:
critérios de diagnOstico € programacio, de preparagio e aperfeigoamento constante das pesso-
as para o desempenho de suas tarefas e atribuigbes deniro da organizaglo,
critérios de desenrwolvimento de recursos humanos a meédio e longo prazos, visando a continua

realizaciio do potencial humano em posigBes gradativamente elevadas na organizagio; e



- criagdo e desenvolwimento de condigbes capazes de garantir 2 salide e exceléncia organizacio-
nal, através da mucianca de comportamento dos participantes.
e) Politicas de controle de recursos humanos:
- como manter um byanco de dados capaz de fornecer os elementos necessarios para as analises
guantitativa e qualitativa das pessoas na organizaglo; e
- critérios para auditoria permamente da aplicagio e adequagio das politicas ¢ dos procedimen-

tos relacionados com os recursos humanos da organizagio.

A fungio de recursos humanos € inerents 8 propria agio de administragio e executada, com
maior cu menor intensidade, por todos que participam de uma organizagio; todo e qualquer mem-
bro que tenha algum tipo de infludneia no processo de gestio desempenha as fungdes de recursos

humanos, como descritas acima e apresentadas objetivamente no Quadre 2.6.

Quadro 2.6 Classificaigio das atividades de administragfo de recursos humanos,

Sistema de Recursos Humanos Atividades

Aplicacde = Analise e descrigdo de cargos

s Plancjamento e alocacio mterna de recursos humanos

Compensacéio ou = Salarios

Manutencio »  Beneficios

= (arreiras

= Higieng & seguranca no trabatho

= Relagdes com smdicatos

Desenvolvimento ou € apacitagiio | ¢ Treinamento e desenvolvimento de pessoal

= Desenvolvimento e mudancga organizacional

Controle ou = Avaliacdo de desempenho
Monitoracio 5 Banco de dados

= Sistemas deo informacdes gerenciais

s Aunditoria de recursos humanos

t |
Fonte: GIL, Antdnio Carlos. Gestio de Pessoas. S8o Paulo: Editora Atlas, 2001, p. 25.
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Se administrar recursos humanos for desenvolvida como uma atividade puramente iécnica
noderia-se descrever so©b uma Gtica também puramente técnica, como um setor gue deve selecio-
nar e treinar pessoal, szdminisirar salérios, avaliar desempenho, etc, mas recursos humanos deve
ter significado coincidente com a expressdo “Comportamento Organizacional no Trabatho” (Fla-

vio Toledo, 1995}

Segundo Toledo (1995}, administrar recursos humanos deve-se coincidir com 2 expressio
Comportamento Organizacional no Trabatho, que contribui para a criaglo de um clima propicio ao
bem-estar material, motivagio, desenvolvimento e sinergia do patrimdnio humano de uma organi-
ragio, que se preocupa, além do desenvolvimento das fungdes técnicas, com o desenvolvimento
das fungBes estratégicas, que envolve a adaptaciio do individuo ao trabalho, o delineamento da
organizagdo, o planejasnento das necessidades do pessoal, desenvolvimento do pessoal e de planos

individuais de melhoriz com énfase nas necessidades de motivago.

Para criagBo de um clima organizacional propicio € importante aumentar as condiges para ©
exercicio dos niveis de autonomia, autocontrole e autodesenvolvimento. Pode-se entender auto-
nomia como sendo a condiciio de respeitar-se e ser respeitado pela capacidade e direito de exercer
uma independéncia responsdvel, capaz de caminhar com suas proprias pernas, nfo se sentir fele-
guiado e manipulado, ndo ser objeto dirigido e passivo de liderancas autoritdrias ou esquemas or-
ganizacionais rigidos, coercitivos ou paternalistas manipuladores. Autocontrole come uma capaci-
dade das pessoas e grupos de estarem informados dos rumos e rendimentos de seus esforgos, den-
tro de uma organizacEo, afim de que possam, eles mesmos individuos e grupos, se controlar {(ati-
tude de feedback: retroalimentagio de informacdes). E autodesenvolvimento como o reconheci-
mento de que o ser huamano, na medida em que a interag@o nao seja negativa, tende a se desenvol-
ver com seus proprios esforgos, especialmente no contexto de uma integrago grupal. Condigdes
grupais deverfio ser propicias para o autodesenvolvimento envolvendo ainda questBes de nivel es-

piritual, artistico e tecmologico (Toledo, 1995).

As novas concepedes acerca do papel dos individuos nas organizagdes determinaram S€rios

questionamentos & forma como vinha sendo desenvolvida a Administragio de Recursos Humanos.
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Deixadas de serem tratadas como recursos, com necessidade de serem administradas e considera-
das parte do patrimOnNE0, as Pessoas passariam a ser reconhecidas como fornecedoras de conheci-
mentos, habilidades, capacidades e, sobretudo, como aporte para as organizagdes: “a inteligéncia”™
Entendidas desse mocio, as pessoas constituiriam o capital intelectual da organizagdo. devendo
portanto, tratar seus empregados como parceiros do negbcio, € ndo mais como simples emprega-

dos confratados.

A Gestiio de Pessoas vem ganhando adeptos ja que muitas empresas anunciam a disposigio
para tratar seus empregados realmente como parceiros, incentivando a participagio nas decisdes e
utilizando ac maximo o talento das pessoas para obtengio da sinergia necessaria para seu desen-
volvimento. Portanto, pode-se considerar “Gestdo de Pessoas a fungfo gerencial que visa a coope-
racdo das pessoas que atuam nas organizagles, para o alcance dos objetivos, tanto OTEAMIZACIONAIS
quanto individuais. Constitui uma evolugio das areas designadas, no passado, como Administra-
¢io de Pessoal, Relagdes Industriais e Administragdo de Recursos Humanos. Visa substituir Ad-
ministracio de Recursos Humanos, que € a mais comum, entre todas as expressdes utilizadas nos

tempos atuais, para designar os modos de lidar com as pessoas nas organizagbes” {Gil, 2001).

lidar com as pessoas, de busca-las no mercado, de integra-las e orienté-las, de fazé-las trabalhar,
de desenvolvé-las, de recompensé-las ou monitora-las e controlé-las, ou seja, a qualidade da ma-
neira como as pessoas sio geridas na organizagio € um aspecto crucial nos objetivos organizacio-
nais. Nessa mudanga de contexto, de atividades técnicas para uma postura estraiégia, para atuar
com gestio de pessoas, precisa-se estar preparado para enfrentar uma série de transigbes (Gil,
2001):

» da achio opreracional, para a estratégica;

= do carater administrativo, para ¢ consultivo,

s o reativo, para o preventivo,

= do policiarmento, para a parceria,

= da preservacio cultural, para a mudanga cultural;

= da estrutura lierdrquica, para a estrutura enxuta,



® do foco na atividade, para ¢ foco nas solucdes;

=2 do foco intemo, para ¢ foco no consumidor,;

= da énfase na funclo, para a énfase no negocio;

= do planejannento de curso prazo, para o de longo prazo;

= da énfase nos procedimentos, para a énfase nos resultados;

s dg isolamento para, o benchmarking;

= da roting operacional, para a consultoria;

s da busca de eficiéncia interna, para a eficicia organizacional;
= da administracio de pessoal, para a gestdc de talentos;

= da énfase no conirole, para a énfase na liberdade.

A proposta do presente trabalho contempla a anélise da atividade de treinamento no sistema
de desenvolvimento ow capacitagio na gestdio de pessoas, assim, centraremos, a partir desse mo-
mento, na discussio sobre o tema treinamento, para tanto, necessario se faz uma apresentagio so-

bre © conhecimento.

2.2.4.1 O Conhecimento

Um dos recursos mais imporiantes da administragfio de pessoas nas organizagdes € a produ-
cio do conhecimento. Acredita-se que cada vez mais as atividades baseadas no conhecimento e
voltadas para o desenwvolvimento de produtos e processos, estdo se tornando as principais fungles
internas das empresas,, ou seja, aquelas com maior poiencial de obtenclio de vantagem competiti-

V.

Prusak & Davenport (1998) descreve que gerentes adguirem dois tergos de informacio e
conhecimento em reunides face a face, ou em conversas telefonicas. Apenas um tergo provem da
leitura de documentos. Nas organizagBes, a maioria das pessoas, quando precisa de aconselhamen-
to em relacdo a deterrninado assunto, consultam outras pessoas que sdo consideradas conhecedo-

ras daquele conhecimento ou informagdo.



Para Gil (2001), 0 novo é reconhecer o conhecimento como um ativo corporativo, e, enten-
der 2 necessidade de geri-lo e cercé-lo do mesmo cuidado dedicado 4 obtenglo do valor de outros
ativos mais tangiveis. Necessario se faz entender a relag@io existente entre dado, informagio e co-

nhecimento, conceitos dispostos em Prusak & Davenport {1998).

Dados sio um conjunte de fatos distintos e objetivos, relativos a eventos. Sugere que dados,
por si s0, t8m pouca releviincia ou proposito. Dados descrevem apenas parie daquilc que aconie-
ceu; ndo fornecem julgamentc nem interpretagio e nem qualquer base sustentave! para tomada de
acio. Fles ndo podem dizer o que fazer, pois sio matérias-primas essenciais para a criagdo da in-
formagio. A informagdo ndo tem por finalidade mudar o modo como © destinatario vé algo, exer-
cer algum impacto sobre seu julgamento e comportamento. A palavra informar € “dar a forma a7,
sendo que & informago visa modelar a pessoa que a recebe, no sentido de fazer alguma diferenca

em sua perspectiva ou insight.

Conhecimento & uma mistura fluida de experiéneia condensada, valores, mformaggo contex-
tual e insight experimentade, a qual proporciona uma estrutura para a avaliagio e incorporagio de
novas experiéncias e informagdes. Ele tem origem e ¢ aplicado na mente dos conhecedores. Nas
organizagdes costuma estar embutido em documentos ou repositdrio, mas também em rotinas,

processos, praticas e normas organizacionais.

O conhecimento nfo ¢ puro nem simples: é uma mistura de varios elementos; € fhudo como
também formalmente estruturado; & intuitivo e portanto dificit de se colocar em palavras ou de ser
plenamente entendido em termos logicos. O conhecimento existe dentro das pessoas, faz parte da
complexidade e imprevisibilidade humana. O conhecimento € entregue atraves de meios estrutura-
dos, tais como livios & documentos e de contatos “pessoa a pessoa” que v3o desde conversas ate
relacdes de aprendizado. O conhecimento é valiose porque — mais do que 0s dados e as informa-
cies - esth proximo da aglio. Diante dessa conceituago, ¢ importanie identificar como fazer che-

gar a gestdo do cophecimento as organizagdes.
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Como principal fator, deve-se considerar que toda organizagfo € constituida de pessoas e

delas depende para seu sucesso e continuidade. Portanto, as pessoas precisam ser tratadas como

seres de caracteristicas proprias de personalidade e de individualidade, com aspiracBes, valores,

atitudes, motivagBes e objetivos individuais ¢ ainda, dotadas de habihdades, capacidades, destrezas

e conhecimentos neCcessarios para a tarefa organizacional.

Ainda deve-se considerar que os valores e crengas sio partes integrantes do conhecimento,

pois determinam, em grande medida, aquilo que o conhecedor vé, absorve e conchul a partir de

suas observactes ¢ relagles. Sem perder de vista a individualidade e os valores e crengas das pes-

soas que compde a orgamzagio, pode-se analisar o conhecimento pelos seguintes componentes

basicos, segundo Prusak & Davenport {1998):

a)

b)

Experiéncia: € o conhecimento que se desenvolve ao longo do tempo, atraves da expe-
riéncia, gue abrange aquilo que absorvemos de cursos, livros e mentores além do apren-
dizado informal. Experiéncia refere-se aquilo gue fizemos ¢ aquilo que aconteceu co-
nosco ne passado, O conhecimento nascido da experiéncia reconhece padrdes que nos
sio familiares e pode fazer inter-relacBes, entre aguilo que estd acontecendo agora, €
aquilo que antes aconteceu.

Verdade: a experiéneia transforma as idéias sobre o que deve acontecer em conheci-
mento daquilo que efetivamente acontece. O conhecimento possul verdade fundamental,
gue significa saber ¢ que realmente funciona e o que nfio funciona. A importincia da
experiéneia e da verdade fundamental no conhecimento, ¢ indicar a capacidade do co-
nhecimento de lidar com a complexidade. Conhecimento ndo é uma estrutura rigida que
exclui aguilo que nfo se encaixa; pode-se lidar com a complexidade de uma maneira a-
brangenie. O conhecimento sabe o que nio conhece.

Discernimento: diferentemente de dados e informacBes, o conhecimento contém discer-
nimento e pode julgar novas situagdes & informacdes 4 luz daquilo que ja é conhecido;
julgar a si mesmo e se aprimorar em resposta as novas situagles ¢ informagGes.

Normas praticas: o conhecimento opera por meio de normas préaticas: guias flexiveis pa-

ra a agio desenvolvidas por meio de tentativa e erro e no decorrer de uma longa experi-
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éncia e observacio. Normas praticas sdo atathos para solugfes de novos problemas que

relembram problemas previamente solucionados por trabalhadores experientes.

As organizagBes saudéveis geram e usam conhecimento. A medida que interagem com seus

ambientes, absorvem informacQes, transformam-nas em conhecimento & agem com base numa

combinacio desse comnhecimento com suas experiéncias, valores e regras internas. Elas sentem e

respondem. Na falta do conhecimento, organizagles nfo poderiam se organizar, elas ndo conse-

guiriam manter-se em funcionamento. Prusak & Davenport (1998) propde cinco modos de se ge-

rar ¢ conhecimento:

8}

)

d)

Aquisigio: a maneira mais direta e, geralmente, a mais eficaz de se adquirir conhecimen-
to é a compra — iste €, adquirir umea organizacic ou contratar individuos que o possuam.
Além de comprado, o conhecimento externo pode ser alugado ou financiado. O impor-
tante, em gualquer um dos processos, Ao as providéncias no sentido de se reter ¢ co-
nhecimento gue estiver sendo comprado ou alugado;

Recursos dedicados: uma forma costumeira de se gerar o conhecimento numa organiza-
cdo ¢ formar unidades ou grupos com essa determinada finalidade objetivando fazer sur-
gir conhecimento novo - novas formas de se fazerem as coisas;

Fusdo: procura-se reunir pessoas com diferentes perspectivas para trabalhar num pro-
blema ou projeto, obrigando-as a chegar a uma resposta comjunta acreditando que a
combinacic deliberada de pessoas com diferentes habilidades, idéias e valores pode ge-
rar solugbes criativas;

Adaptacio: € necessério incentivar a geracio do conhecimento buscando adaptar as pos-
siveis mudancas que poderfic ocorrer decorrentes de novos produtos dos concorrentes,
novas tecnologias e mudancas sociais e econdmicas;,

Rede de conhecimento: o conhecimento dentro da organizacio costuma ser gerado den-
tro do proprio ambiente da empresa, por meio das redes informais e auto-organizadas

aglutinadas € motivadas por interesses comuns para compartilhar o conhecimento e re-

solver problemas comuns.
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Para geragio de conhecimento nas empresas € necessario alocar tempo e espago apropriados
para criagio ou aquisiclo do conhecimento, podendo ser por meic de laboratorio e bibliotecas,
lugares de reumbes onde circulem funcionarios envolvidos no trabalho ou ainda pode ser espago
eletrdnico. O importarite ¢ que os gerentes reconhecam ser a geragiio de conhecimento uma ativi-
dade importante para © SuCesso corporativo e um processo que pode ser alimentado. Pois segun-
do Prusak & Davenport {1998) “a empresa que deixar de gerar conhecimento novo muito prova-
velmente deixard de existir”. O conhecimento pode propiciar uma vantagem sustentavel porque
gera retornos crescentes e dianteiras continuadas. Assim € necessano ter-se sempre em mente 08
principios da Gest#o do Conhecimento (Prusak & Davenport, 1998}

= conhecimentio {em origem ¢ reside na cabeca das pessoas,

= compartithamento do conhecimento exige confianga;

= 3 tecnologia possibilifa novos comportamentos ligados ao conhecimento;

= compartilhamento do conhecimento deve ser estimulado e recompensado;

= suporte da direclio e recursos sfo fatores essenciais;

= iniciativas ligadas ao conhecimento devem comecar com um programa piloto;

= aferiches quaantitativas e qualitativas s8o necessarias para se avaliar a iniciativa;

» o conhecimento ¢ criativo e deve ser estimulade a se desenvolver de forma inesperada,

Segundo Chiavenato (2002) a empresa também desenvolve um importante papel no desen-
volvimento do conhecimento e deve-se levar em conta que

= para reter & desenvolver o conhecimento, as organizagdes devem oferecer um trabalho
desafiante que agregue experiéncias e conhecimentos as pessoas;

= o conhecimento proporcionado pelos funciondrios constitul a riqueza mais importante
das organizacSes;

s gs organizagdes precisam desenvolver estratégias claras de administracio de recursos
humanos para poderem conquistar, reter e motivar seus funcionérios;

= gs funcion@rios que detém conhecimento sdo os principais contribuintes para 0 sucesso
da organizagio;

= as organizages precisam transformar-se rapidamente em organizagbes de aprendizagem

para poderern aplicar adequadamente ¢ conhecimento;
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= para serem bem-sucedidas na Era da Informacfo, as organizagbes devem adotar a pers-

pectiva do conhecimento ¢ investir nele.

2.2.4.2 O Treinamemnio / Capacitaclio

Atendo-se a importincia de saber direcionar o conhecimento para ¢ foco da organizagio as
pessoas no ambiente de trabalho poderd ser oportunizado o crescimento coletive e consequente-

mente o alcance das metas e resuliados necessérios a organizagdo.

Operacionalmente, as agBes de treinamento e desenvolvimento precisam estar calcadas em
um planejamento estratégico das pessoas na organizagiio deixando de lado o paradigma que setor
de recursos humanos s6 gasta € nfo apresenta resultados, para a concepco de que € possivel pla-
nejar, desenvolver e avaliar os resultados das pessoas, baseado nas acdes que foram implementa-
das pela area de RIL. Para isso Albuquerque {1991} delineia as agDes NECessarias:

- a2 andlise do ambiente organizacional (cenarios, tendéncias, oportunidades e ameagas);
- a avaliacio interna (estrutura, cultura, pessoas, recursos, pontos fortes e pontos fracos da
organizacio);

- adefinicic de macrobietivos, politicas e programas estratégicos prioritarios.

Um programa estratégico importante € o treinamento ¢ desenvolvimento das pessoas nas
organizacBes. Para essa agfo s30 necessarios processos capazes de desenvolver competéneias nas
pessoas para que se tornem mais produtivas € inovadoras. Tais processos devem estar relaciona-
dos 4 capacitacio e a educagio no trabalho com vistas a dar-lhes a formagfio basica para que mo-
difiquem antigos habitos, desenvolvam novas atitudes e capacitem-se para aprimorar seus conhe-

cimentos em tornarem-s¢ methores naguilo que fazem.

A utilizacio do termo Educacio na Empresa ou ainda Educagio Corporativa propde identi-
ficar, modelar, difundir e aperfeigoar as competéncias essenciais das pessoas necessarias a organi-
zagdo. B necessério estabelecer que o processo de aprendizagem esta relacionado ao desenvolvi-

mento pessoal do colaborador (agueles baseados em expenéncias pessoais, habitos, crengas, valo-
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res, percepgdes, sisterna cognitivo, necessidades secundédas, eic) e ao desenvolvimento organiza-
cional (baseado no modo como as orgamzacBes aprendem ¢ desenvolvem). Para tanto € necessario

stabelecer algumas etapas de desenvolvimento, acompanhamente ¢ avaliaglo do treimnamento ¢o-
mo mostra a Figura 2.3 {Gil, 2001}

a} Diagnéstico de necessidade de treinamento e desenvolvimento: processo que tem oom
obietivo idertificar as caréncias de individuos e grupos para a execucio das tarefas ne-
cessdrias para o alcance dos objetives da organizagio. E desenvolvido por meio de en-
frevista que envolve rés niveis:

= Anslise organizacional consiste na identificacio dos niveis de eficiéncia ¢ efichcia da
organizagio. a fim de determinar as formas de treinamento que podero contribuir para
suaz elevagBo. lLeva-se em consideraclo. idemiificagic da organizaglo, estruiura
organizacionsal, planejamento, producfo, vendas, potencial econdmico-financeiro,
recursos hurmanos, imagem da empresa, clima organizacional;

= Analise das tarefas: consiste na identificacio das atividades que cormnpdem as tarefas bem
como dos requisitos pessocais necessérios para seu desempenho eficaz. Pode-se colher
esses dados através de gquestionério, entrevista, observac#io ou discussio em grupo. Re-
quer a obtenngio de identificagio das atividades que compBem a tarefs, identificaclo das
responsabiliclades do executante da tarefa, identificagio das condigbes de trabalho e ris-
cos e conhecimentos, habilidades e atitudes requeridas;

= Analise dos recursos humanos: consiste na identificacdo, juntos aos colaboradores, dos
afvels de conhecimento, habilidades e atitudes requeridas para a execucfo das tarefas

que desenvolvem.

Anglise das Tarefas Anslise das Pessaas
. Necessidades
Conheomontas Conheosimentos
oy e s N e s IR de
Habilidades Habilidades
. ) . Troinaments
Antudes Requeridas Atritudes Disponivels

Figura 2.3 Diagndstco de necessidades de reimamento.
Fome: GIL, Antonio Carlos. Gestio de Pessoas. S3c Paulo: Editora Atlas, 2001, p. 128




b)

Planejamento das atividades de treinamento: visa propercionar com a méxima eficicia
possivel o desencadeamento das acOes necessarias para alcance dos objetivos pretendi-
dos. Abrange:

Projeto: devera conter identificac#o, objetivos, justificativa, populagio-alve, contedo,
carga horaria, periodo de realizacio, local, ndmero de turmas, instrutores, materiais e
equipamentos, custos, apoio administrativo, ¢ o Plano: devera envolver identificaglio,
objetivos gerais ¢ especificos, contetido programatico, estratégias de ensino, recursos
instrucionais, avaliag8o, carga horaria;

Modalidades de treinamento; devera considerar a clientela, a finalidade, o momento e ©
local;

Formulacdo de objetivos {gerais e especificos);

Contetido: deve corresponder ao que € necessario aprender para alcancar os objetivos
{validade, significacio, flexibilidade, utilidade, adequacgio ao nivel dos treinando, ade-
quaciio ao tempo);

Estratégia de ensino: podera ser por exposicdo, discussio em grupo, demonstragio, es-
tudo de caso, dramatizagdo, jogos, leituras, instrugdo programada e outros;

Recursos: visuais (quadro, cartazes, diafilmes, transparéncias, mural didatico, etc.), audi-

- tivos (rédios, discos, gravadores de som) ou audiovisuais (cinema sonoro, televisio, pro-

jetor multimidia, etc.);

Execucdio do treinamento: centra~se na relacdo instrutor-treinando. Requer uma série de
providéncias tais como: qualificagiio dos instrutores, selegiio dos treinandos, qualidade
do material, equipamentos ¢ instalacBes, apoio administrative e cooperagio dos chefes e
dirigentes da empresa.

Avaliagio do treinamento. pode-se definir avaliaciio como “gualquer tentativa no sentido
de obter informagOes sobre os efeitos de um programa de ireinamento e para determinar
o valor do treinamento a luz dessas informagdes™ (Gil, 2001). A avaliaciio do treinamen-
to devera ser desenvolvida em trés niveis:

Avaliagiio de reacGes: avalia-se a percepciio do treinando em relagfo ao conteudo, me-

todologia, atuagfo do mnstrutor, carga horana, material instrucional, aplicabilidade;
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= Avaliagio da aprendizagem: avalia-se em que medida o participanie aprendeu o que foi
proposto. O aprendizado nfio envolve apenas a aquisicio de novos conhecimentos, mas
também ¢ aprimoramento de habilidades e desenvolvimento de atitudes;

»  Avaliagio do resultado: tem por objetivo verificar em que medida o treinamento provo-

cou as mudangas pretendidas pela organizagio.

Outra forma bastante usada nas organizacdes € a técnica de treinamento em servigo. Para
desenvolvé-la é necessario decidir o que deve ser ensinado, quem ira ensinar e que resultados pre-
tende-se alcangar. Possibilita ainda, conhecer melhor o empregado, adquirindo uma compreensdo
mais clara do processo e da habilidade a ser ensinada, e talvez, encontre metas alternativas para

methorar 3 atividade.

O treinamento em servigo preconiza a necessidade de educar os funcionarios quanto aos
conceitos daquile que fazem, das atividades que desenvolvem. Néo adianta treinar um gargom em
COmo arrumar uma mesa para o jantar, se ele ndo estiver convicto da importéncia do seu papel no

sistema global da empresa.

Por outro lade, ndo adianta o esforco educativo, se a pessoa nfio tem suas necessidades ba-
sicas pelo menos em niveis minimos de satisfagfio (nesse contexto entra a motivagdo). A preocu-
pagio do funciondrio estard centrada ndio em principios, fundamentos, conceitos e responsabilida-
des com a tarefa, mas sim, em como resolverd um problema de saide de seu filho, por exemplo,

que necessita de um medicamento que no tem condigles de comprar.

Qualquer que seja o instrumento utilizado para alcance do conhecimento (reunides, conver-
sas informais, treinamento em servigo, palestras, workshops, treinamento de imersfo, etc), o im-
portante ¢ ndo perder de vista que 0 processo de educagdo deve permear todas as acOes de trei-

namento. Educar é fazer as pessoas entenderem:

= os principios do que fazem,
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= os fundamentos do que fazem;
# o conceifo do que fazem;
= g responsabilidade do seu trabalho,

= e aimporténcia da sua tarefa.

Ninguém pode desenvolver habilidades com eficacia, se nfo cophece os principios e funda-

mentos da tarefa.

2.2.5 A politica de gerenciamenio de recursos humanos para a 150 90060

E fundamentalmiente a partir da década de 90, com a insergio da questio da qualidade no
ambiente organizacional brasileiro que alguns profissionais, e até empresarios, passaram 2 questio-
nar as politicas admini strativas até entfio adotadas para a gest#o de seus negdcios. Para ser compe-
titiva, as organizaghbes precisam de gerentes e empregados com niveis de educagio, formagio e
qualificacdio profissiorzal cada vez maior. Assim, na nova concepcgo de organizagio competitiva,
 recursos humanos e tecneiégi_cas, ;:ada vez mais gualificados, tém que andar juntos, na busca con-

tinua de inovagdes, qualidade e produtividade.

Porém, o atual sistema de escolandade formal e de formacg8o de recursos humanos nfic aten-
de de forma satisfatdria aos novos imperativos ditados pela competitividade industrial. A “revolu-
cfio na educacdo” € agdo fundamental que deve envolver todos os agentes sociais: estado, governo
e empresas. A valorizacio devera estar traduzida em politicas de recurses humanos que possibili-

tem de forma continua o envolvimento e o desenvolvimente dos empregados no {rabatho.

E notorio que © processo de gestdo da qualidade nas organizagdes produz a reformulaggo de
tr8s pardmetros basicos nas politicas de recursos humanos:
a) estabilizagio da forga de trabalho, envolvendo varios niveis de empregados: operacio-

nais, técnico s e gerenciais;
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b)

c)

qualificagio e desenvolvimento do quadro de empregados, principalmente das categorias
consideradas chave para a empresa;

comunicag@o e criagio de sistemas de gest8o mais participativa.

No Sistema de (Gestdo da Qualidade por meio das normas 1SO 9000 ¢ dada especial atenciio

a0 gerenciamento de recursos humanos nas empresas, principalmente guanto & necessidade de

qualificacdo. Na normea IS0, versfio 1994, os itens abaixo descritos referem-se a necessidade de

qualifica¢do das pessoas na organizagio (Maranhio, 1996):

a)

b)

d)

Responsabilidade da alta administragfo: as a¢des da qualidade devem prever a existéncia
de recursos humanos e materiais adequados para as atividades relevantes da qualidade.
Recursos adequados incluindo a designacdo de pessoal treinado para gestiio, execucio
do trabalho e atividades de verificacHo, incluindo auditorias internas da qualidade (item
4.1.2.2 — recursos).

Sisterna da qqualidade: 2 empresa deve ter, de forma escrita e organizada, um Sistema da
qualidade, ou seja, um conjunto de documentos indicando como ela plangja e desenvolve
as atividades para a qualidade (satisfac@ic dos chientes). A extensio, abrangéncia e deta-
lthamento do Sistema da qualidade s@o decididos pela empresa, em fungdo do equilibrio
entre 2 complexidade do trabalho, métodos utilizados, habilidades e treinamento dos co-
laboradores (item 4.2.2 - procedimentos do Sistema da qualidade).

Controle de Projeto: o Sistema da quahdade deve estabelecer e manter instrugBes docu-
mentadas para assegurar, por meio de revisdes, em todas as fases de evolugio do proje-
to, gue os requisitos finais efetivamente sfo conforme com 03 requisitos estabelecidos
pelo cliente. Na fase de plangjamento e desenvolvimento do projeto deve-se preparar e
atualizar os planos, para cada projeto, descrevendo as atividades, responsabilidades (com
pessoal qualificado) e recursos. Na fase de verificagio de projeto deve-se estabelecer
planos e pessoal competente para avaliar e assegurar que os requisitos finais atendam
aos requisitos desejados (item 4.4.2 — planejamento de projeto e desenvolvimento e item
4.4 7 - verificagdo de projeto).

Controle de processo: os processos de producio devem ser planejados e ter instrucfes

de trabalho escritas. Como condi¢Bio controlada, o Sistema da qualidade deve prover
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cuidados adicionais de monitorag8@o de varidvels e gualificacdo de processos {pessoal
&/ou equipamento) para 05 processos julgados especiais (item 4.9.1 — generalidades).

¢) Treinamento: cada colaborador devers estar capacitado tecnicamente para realizar as su-
as tarefas. O Sistema da qualidade deve prever a identificacfo das necessidades de trei-
namento (caréncia), o plangjamento ¢ o preenchimento da caréncia, a avahiagio da nova
situagio. A qualificacBo deve ser baseada na adequada educacdo, treinamento elou ex-

penéncias, como requendo. Devemn ser mantidos registros dos treinamentos dos colabo-

radores (iterm 4.18 — freinamento}.

Na versfo 2000 o tema qualificagdo & expresso nos seguintes itens {ABNT, 2000):

a) Gestdo de recursos — Recursos humanos: o pessoal que executa atividades que afetam a
qualidade deve ser competente, com base em educagdo, freinamento, habilidade e expe-
riéncia apropriados. A organizacio deve determinar as competéncias necessarias dos co-
laboradores, fornecer treinamento ou outras agbes para satisfazer essas necessidades,
avaliar sua eficacia e manter registros apropriados de educagio, treinamento, habilidade
e experiéncia (itens 6.1 ¢ 6.2},

b) Infra-estrutura: a empresa deve prover e manter a infra-estrutura necessaria para alcan-
¢ar a conformidade com os requisitos do produto, incluindo espago de trabalho, equipa-
mentos adequados, servigos de apoio e outros (item 6.3).

¢) WValidagdo dos processos de producio e fornecimento de servigo: a organizago deve va-
lidar quaisquer processos de produgio e formecimento de servigo tomando as providén-
cias necessaArias para esses processos, entre estes, a aprovaciio de equipamento e gualifi-

cacdio de pessoal (item 7.5 2).

O novo olhar langado pela vers3o da norma ISC 9001:2000 cria uma condigdo para que ©
individuo na organizag#o ndo seja “admunistrado™ da mesma forma que os recursos fisicos — ma-
quinas e equipamentos — da unidade de produciio, que precisaim ser revisados e submetidos 4 ma-
nutencdo. E menos ainda, encarados meramente do ponto de vista econdmico: um recurso que
pode ser contratado no momento em que necessitar e que, com “alguns motivadores” como um

salario razodvel, vale-transporte, auxilio-médice, por exemplo, pode ser colocado a funcionar. Ini-
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cia-se, nesse novo coniexio da norma, mesmo que ainda no inconsciente coletivo, o movimento
em diregio a valorizagfo dos talentos humanos, dando énfase & criatividade, habilidades interpes-

soais, autonomia, qualidade de vida e consideraveis resultados para a organizag3o.

2.2.6 Indicadores de desempenho para recursos humanos

Para que as empresas tenham garantido seus padrdes & necessério que haja a uniformizagio
de normas de elaboragdc de produtos e de execuclo de servigos. Para que esses padries sejam
mantidos, as empresas se valem de varios instrumentos de avaliagio de seus processos. Essa avali-
agio, normalmente, ¢ realizada através da anédlise de indicadores, que consistem em uma foto de

todo o processo que esta sendo realizade.

Ambrozewicz (2003) conceitua os indicadores de desempenho como sendo informacdes e
dados cothidos a partir da rotina, devem ser organizados de tal forma que permitam a visualizagdo
facil e segura dos resultados da empresa, tais como: vendas, lucro, produtividade, desperdicio e
cutras perdas, pontualidade e absenteismo, grau de satisfagiio dos funcionérios e clientes, entre

outres.

Para Moura (2003) os indicadores s8o usados para controle do processo, representando o
que se quer medir, e mostram os resultados obtidos comparandc-0s com 05 resultados esperados.
O indicador nfo corrige © processo, atua como um alerta, mostrando quando o processo estd ge-
rando resultados indesejados. Os indicadores de desempenho s@o ferramentas de planejamento ¢
controle e, portanto, devem ser de facil utilizagio e ter razoavel univocidade {qualidade e, que al-
guma palavra, conceito ou atributo s6 pode ser interpretada com sentido Gnico) na informacio
transmitida. Utilizados nas tomadas de decis3o devem possuir quatro propriedades distintas: nfio

ambiguidade, facilidade de levantamento, facilidade de compreensdo ¢ facilidade de comparacio.

Segundo Ambrozewicz {2003} os requisitos basicos que os indicadores de desempenho de-

vern atender sdo:
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- Seletividade: os indicadores devem estar relacionados a aspectos, etapas e resultados essenci-
ais ou criticos do produto, servige ou processo. Um nimero excessivo de indicadores dificulta
a coleta e leva a interrupgiio do acompanhamento.

- Estabilidade: devem perdurar ao longo do tempo, com base em procedimentos rotinizados,
incorporados as atividades da empresa ou departamento. Além disso, um historico da evoluglio
de cada indicador € mais importante, pois permite avaliar a evolugio do processo a0 longo do
tempo.

- Simplicidade: devem ser de faci compreensio ¢ aplicagdo, usando relacBes percentuais sim-
ples, médias, medida de variabilidade e ntimeros absolutos.

- Baixo custo: o custo da coleta, processamento e avaliagdo ndc podem ser superior ao
beneficio obtido pela medida.

- Acessibilidade: os dados para coleta do indicador devem ser de fécil acesso, caso contrario as
pessoas envolvidas na obtenclic abandonam a coleta, interrompendo ¢ acompanhamento.

- Representatividade: o indicador deve ser formulado de forma a representar satisfatoriamente o
processo ou produto que se refere. Indicadores pouco representativos ndo sdo Gteis para ori-
entar tomadas de decisfo.

- Rastreabilidade: devem ser adequadamente documentados e as informagles utilizadas, bem
como os formularios e memorias de caleulo, incluindo o registro do pessoal envolvido.

- Abordagem experimental: ¢ recomendével testar, inicialinente, o0s indicadores. Caso ndo se

mostrem importante e eficazes ao longo de tempo, devem ser alterados.

Em estudos desenvolvidos pelo Nucleo Orientado para a Inovagiio da Edificagiio da Univer-
sidade Federal de Santa Catarina estabeleceram alguns indicadores para serem utilizados para

construgdo civil sdo eles (Ambrozewicz, 2003):

- Racionalidade: medem o desempenho da etapa de projeto, através da racionalidade dos dife-
rentes projetos {arquitetdmnico, estrutural e instalacBes);

- N3o-conformidade: permitem a quantificagfo de desvios ¢ a wdentificagio de suas causas;

- Satisfagdo do cliente: medem a satisfag80 dos clientes e as causas de insatistacdo;

- Desperdicios: medem o nivel do desperdicio de cada processo,



- Produtividade: medem a eficiéncia (relac#o entre eniradas ¢ saidas) de cada processo;

- Seguranga do trabalho: medem o nivel de seguranga oferecida pela empresa;

- Relagdes de trabalho: medem a qualidade das relagbes de trabalho entre a empresa e seus
empregados;

- Qualificagio; momnitora as oportunidades de qualificaciio oferecida pela empresa a seus
funcionarios;

- FEcondmico-financeiro: medem o desempenho econémico-financeiro da empresa.

Diante do exposto buscou-se fundamentar a integracio dos Sistemas de Gestfio da Qualida-
de baseados na Norma ISO 9001:2000 cbtendo subsidios para o estudo do impacto, da referida
norma, na qualificacio dos trabathadores da construcfio civil em Goids. A partir do préximo capi-

tulo apresentar-se-& os dados obtidos na pesquisa desenvolvida neste trabalho.
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Capitulo 3

Estudo de casos

GO capitulo 3 tem como objetive apresentar o cenario do setor da construg8o civil em Goias
identificando cinco empresas certificadas pela IS0 9000 e cince empresas gue nfo tem nenhum
programa de gestdo da qualidade ou esto em fase de certificagfic gue embasaram a investigago
desenvolvida nessa dissertagio. Tendo como referéncia anterior & pesquisa desenvolvida pela
FUNDACENTRO, em 1991, buscar-se-a caracterizar os métodos e técnicas utilizadas para elabo-

ragio do presente trabalho.

3.1 Caracterizacio do setor da construcio

O setor da construcio contribui com cerca de 14,8% do Produto Interno Bruto (PIB), em-
prega 13,7 milhdes de irabalhadores direta e indiretamente no Brasil, realiza investimentos superi-
ores a R$ 115 bithdes por ano e € uma das maiores geradoras de empresas e riguezas no pais (da-
dos do Construbusiness — indicador econdmico da construcdo civil criado pela Comissdo da Cons-
trugdo da Federagiio das Industrias do Hstado de Sdo Paulo — 2002). Desempenha um papel rele-
vante no desenvolvimento econdmico e social do pais. Absorve cerca de um tergo de todo o re-
curso humano industrial, sendo sua maioria composta por pessoas vindas do meio rural ou de clas-
ses menos privilegiadas, onde apenas 20,1% destes possuem emprego formal, oufros 30,8% em-
bora assalariados, ndc t€m vinculos empregaticios. Permite que pesscas sem preparo profissional

tenham um emprego constituindo numa das causas de seu relativo atraso (Ambrozewicz, 2003).
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Porém, trata-se de uma inddstria ndmade, com materiais e processos inconstantes, gerando
produtos ndo-seriados; 30% do que produz ¢ considerado desperdicio; baixa exigéncia das empre-
sas em relagdo aos fornecedores; pouco mvestimento em pesquisas, atraso tecnoldgico, desarticu-
lacdo enire produtores e usuarios da tecnologia da habitacio; pouco uso da informética; falta de
manutencio de eguipamentos, métodos de gestdo superados; mio-de-obra desqualificada e com
baixo nivel de educac8o formal esse € o cendrio que caracteriza o setor da construgdo civil brasi-

leira.

E fato que a indistria da construciic ainda encontra-se defasada em relacio a outros seg-
mentos que compdem © parque industrial brasileiro, principalmente por caracterizar-se por um
processo produtive gue mescla o processo tradicional {artesanal) com o convencional {mecaniza-
¢do parcial e divisio do trabalho). Portanto, este setor exige uma analise especifica, pois alguns
obstaculos como: carater heterogénec e nfo seriado de produgBo devido & singularidade do
produto; o periodo de execuglio relativamente longo; ampla segmentagdo da produgio em etapas
ou fases; a complexa rede de interferéncias dos participantes {usudrios, clientes, projetistas,
financiadores, construtores); o parcelamento da responsabilidade enire varias empresas, onde ¢

processo de sub-contratagdo € comum; o nomadismo do setor (em relagiio aos produtos finais
i .cé.gin.o. é.én;}.r.éc.é.ssé.dé prédiigée) e do cariter Séﬁﬁ-éﬁes@aﬁ (méﬁufaiur.éim) das suas prétié&s téﬁﬁ
contribuido significativamenie para © aumento da complexbilidade dos seus processos

construtivos {Honorio, 2002}

No entanto, o carater semi-artesanal das construgfes merece destaque, pois envolve a utili-
zagio da mio-de-obra operacional que se constitui, ainda, na mais importante matéria-prima den-
iro de uma organizac8o e, em especial, na construcdo civil, como mostra a figura 3.1. A falta de
qualificacdo dos trabalhadores do setor da construgiio poderia ser amenizada com incentivo ¢ in-
vestimentos no desenvolvimento dos recursos humanos, ou seja, a qualificacio visando ao aprimo-
ramento dos conhecimentos, habilidades ¢ atitudes. E, ainda, melhorando o relacionamento entre

operarios e seus superiores propiciando-thes oportunidades de crescimento profissional e pessoal.
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Grau g nstruris Tempe de tahalhs na empress

Bistribuicko do wmproge sepwnte o grag de
Ruzoes para ingresse na Consirecde Civll anatisbetisms gor atividade {ne Brasi - )

Figura 3.1; Trabalhadores da construgio civil no Brasil.

Fonte: AMBROZEWICZ, Paulo Henrique L.aporte. Curitiba: Servigo Nacional de Aprendizagem
Industnal — Departamento Regional do Parang, 2003, p.99.

Para fazer frente a esta situagfo e corrigir as falhas € imprescindivel 4 implantagio, nas em-
presas brasileiras de construcfo, de sistemas de gestio da qualidade. Assim, apresentaremos uma
retrospectiva do caminho da qualidade e da qualificagio do trabalhador do setor da construgio em

(Golas.

Em 1990, ano caracterizado por mudangas relevantes no desenvolvimento do pais pela aber-
tura da economia a0 mercado internacional, as empresas passaram a ter necessidade de garantir
sua sobrevivéncia, sendo imperiose o aumento de produtividade e da competitividade, era preciso
reduzir desperdicios, racionalizar processos, modernizar e aperfeicoar a gestdo empresarial. Essa
“crise” criou o ambiente favoravel para ¢ Sistema de Gestio pela Qualidade Total. Ano também
gue marcou o comego, de forma ampla £ consistente, do Movimento Brasileiro pela Qualidade.

Foi criado o PBQP — Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade, pelo Governo Federal.
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Instituido, em 1991, o “Céddigo de Defesa do Consumidor™ para assegurar atendimento 3s neces-
sidades dos clientes. B, no ambito do Movimento pela Qualidade, criado também o PNQ — Pro-

grama Nacional da Quealidade.

As agdes do Governo Federal refletiram na construc8o civil com a criagio do QUALIHAB,
em 1996, um programa que previa a melhoria da qualidade na habitacio, abrangendo as éreas de
projeto, gerenciamento, materials ¢ componenies da construgdo civil, coordenado e implementado
pela Companhia de Desenvolvimento Habitacional e Urbano do Estade de S3o Paulo, é dividido
Programa Setorial de Qualidade. Em 1998, o PBQP produziu um diagnostico do setor da habita-
cio que deu origem a< PBQP-H - Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade no Habitat,
seguido por agdes cornoe o Programa de Qualificagdo de Fornecedores (POF), o estudo do desen-
volvimento da cadeia produtiva da indistria da construgio e o Sistema de Qualificagio de Empre-
sas de Servigos e Obras (SIQ-C). Em 1995, a primeira empresa do setor recebeu a certificado 150
9000. Até outubro de 1999, apenas mais 52, em um universo em torno de 170 mil empresas havi-

am seguido ¢ mesmo caminho.

No Estado de (Goilas, as acdes estratégicas para 0s negdcios da construcio civil estio orga-
nizadas no Sindicato da Industria da Construgdo no Estado de Goias (SINDUSCON-GQ), entida-
de patronal, ¢criada e 1948 que, em parceria com outras instituicdes, promovem e viabilizam o
crescimento do setor amparado ainda pela Cémara Brasileira da Indasiria da Construgio (CBIC)
com grande representatividade no cendrio nacional. Dentre as atividades do Sindicato tém-se (in-

formativo SINDUSCON-GO):

- Diretoria de Comunicacio Social: responsavel pela divulgacio dos trabalhos desenvolvi-

dos pela Entidade no ambitc governamental, empresarial, comercial, cultural e social;

- Diretoria da Industria Imobilidria: desenvolve o trabatho de aprimoramento e fortaleci-
mento das relacdes entre adquirentes de imoéveis e empresas do setor imobiliario, visando

minimizar os pontos de conflito existentes nas relagdes de consumo;
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Diretoria de Meio Ambiente: colabora com o aprimoramento técnico através de inova-
¢bes tecnoldgicas e alternativas na gestfo dos recursos naturais, buscando minimizar 0s

impactos ¢ melhoria da qualidade de vida;

Diretoria de Relagdes Trabalhistas: responsavel por assessorar as empresas sobre legisia-
¢do trabalhista e previdencidria, negociagdes coletivas de trabalho e acompanhamento de

processos adsninistrativos e judiciais;

Diretoria de Economia e Estatistica: com a fungdo primordial de coletar dados estatisti-
cos que comprovem a importancia do setor como o caleulo do Custo Unitario Basico

(CUB};

Diretoria de Materiais e Tecnologia: responsével por estudos, projetos, cursos, semina-
rios com vistas a promocio do desenvolvimento da gualidade técnica das empresas como
o Projeto de Interaciio da Cadeia Produtiva, Programa SINDUSCON-GO 9000 e adeséo

ao Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade no Habitat;

Diretoria de Seguranga e SaGde no Trabaltho: atua junto as empresas do setor na implan-
tacdo dos programas exigidos pelas normas regulamentadoras de seguranga do Governo
Federal (PCMAT, PPRA, CIPA, SIPAT, outros), em campanhas de prevencio de aciden-
“tes, discussdo e disseminacio da legislagio sobre seguranca e, principalmente, nos trei-

namentos dos profissionais que atuam no setor da construgdo,

Diretoria de Qualidade e Produtividade: tem por finalidade apoiar as atividades técnicas ¢
gerenciais das empresas na methoria dos recursos humanos através da implementagio das

aches de gualificacho, treinamento e educagio do trabalhador;

Diretoria de Saitde que por meio do Servige Social da Indistria da Construgfio
(SECONCI): possui 0 compromisso social dedicando-se ao atendimento medico, odonto-
logico, laboratorial & ocupacional do trabalhador da industria da construg@o alem do de-

senvolvimento de jogos de lazer € campeonatos esportivos.
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As agbes do Sindicato para o desenvolvimento da qualidade no setor da construco centram-
se em trés contextos complementares: Certificacdo ISO 9000; Adesdo ac Programa PBQP-H ¢

interacio da Cadeia Produtiva da Indistria da Construgio.

3.1.1 Certificacio IS0 9000

Por intermédic do Sindicato, a primeira aclo implementada para desenvolvimento de siste-
mas de gestio da qualidade nas empresas do setor da constru¢io em Goias, foi em 1996, quando
um grupo de seis empresas participou do programa de qualidade do SEBRAE - Goiss, delineado
pelo SINDUSCON-GO. O projeto consistia praticamente na disseminagio dos conceitos da quali-

dade ¢ na implantagio dos 55s nas obras e no escritdrio.

Com uma série de eventos promovidos sobre o assunto, ¢ conceito qualidade, que antes era
superficial ¢ basicamente associado 2 definicBio de conformidade as especificagBes dos produtos,
passa a agregar a visBo da satisfagio do cliente, envolvendo fatores como prazo, pontualidade,
condi¢ctes de pagamento, atendimento pré e pos-venda, flexibilidade e outros. Os empresarios do
setor em Goias entenderam que o posicionamento das empresas no mercado tomou novos rumos,
tornou-se estratégico, que a competitividade dita as regras € o termo qualidade ndo € apenas dire-

cionado ao simples atendimento ao chiente, e sim, a superacgio de suas expectativas.

Em 1999, por mieio da implantacio do projeto SINDUSCON IS0 9000, cujo pringipal obje-
tivo € apotar e coordenar a implementagZo de sistema de gestio da qualidade pelas normas NBR
ISC 9000 nas empresas associadas ao Sindicato, inicia-se a busca das empresas goianas pela certi-
ficacfio. Em 2000, o primerro grupo de construtoras goianas, total de cinco, concluem o processo
de certificacio da qualidade ISO 9002/1994. Em 2001, o projeto do SINDUSCON-GO anuncia a
certificaciio IS0 9000 em mais quinze empresas ¢ o proprio Sindicato inicia o treinamento com
seus funcionarios com objetivo de padronizar e adequar a estrutura dos servigos € do atendimento

aos clientes as normas IS0 9000, Em 2002, tnnta empresas certificadas e quarenta em fase de
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preparagdo para certificacic e 2003 existem oitenta e sefe em processo e trinia e nove certificadas.

Umna verdadeira revoluicio da realidade da inddstria da construgdo goiana.

3.1.2 Adesio ao PBOP-H

No ambito do Programa Brasileiro da Qualidade e Produtividade no Habitat, em 1999, hou-
ve a assinatura do Termo de Adesfo para implantacBo, em Goias, do programa por parte das enti-
dades representativas do setor da construgio. No ano 2000, acontece ¢ inicie da implantagio em
Goilés e as entidades comprometeram a iniciar 0s programas e acordos setoriais entre Poder Pabli-
¢o ¢ cadeia produtiva da construglo. Participam: SINDUSCON-GQ, Prefeitura Municipal de Goi-
nia, Secretaria do Meio Ambiente, da Habitagfo e dos Recursos Hidricos do Estado de Goias,
Caixa Econdmica Federal, Associagio Goiana de Empresas de Engenharia {AGE), Associacdo das
Empresas do Mercado Imobiliario de Goias (ADEMI), Federaclio das Inddstrias do Estado de
Goias, Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial, SEBRAE, Instituto Euvaldo Lodi, Furnas
Centrais Elétricas, Universidade Catolica de Goias, COMOB, Secretaria Municipal de Obras,
Dermu/Compav, Carlos Campos Consultonia e ConstrugBes, Universidade Federal de Goias, Uni-

- versidade Estadual de Goias, CEFET — Centro Federal de Educac3o Tecnologica.

A Caixa Econdrmica Federal, também em 2000, anuncia que exigira certificaciio de qualidade
das empresas da construcio civil, nos moldes das normas internacionais 1SG 9000, para habilita-
¢30 e obtencio de financiamentos {a vigorar a partir de junho de 2001}, Ainda em 2000, a primeira
reunifio de discussdo para implantacio do PBQP-H. A base do programa ¢ a elaboracio do Pro-
grama Setorial da Qualidade e o Sistema Evolutivo SIQ- Construtoras, visandoe desenvolver ins-
trumentos de melhoria da qualidade de projetos e elaboragfio de uma lista de 25 servigos relativos
4 area de atuacio das empresas. A meta mobilizadora do PBQP-H, 2 nivel nacional, prevé elevar
para 90%, até o ano 2002, o percentual médic de conformidade com as normas técnicas dos pro-
dutos que compdem a Cesta Basica da Consirugiio. Em 2001, Caixa Econdmica Federal,
SINDUSCON, ADEMI e AGE assinaram acordo setorial para implantar o Sistema de Qualifica-

¢fio de Empresas e Servigos e Obras Construtoras no Estado de Goias, estabelecendo pré-
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requisitos para colocar empresas em condigdes de participar de licitagOes plblicas. De carater evo-
utive o SIQ-C em Groids, estabelece o cumprimento, pelas empresas construtoras, do seguinte

prazo: nivel D — 1272001, nivel C - 06/2002, nivel B — 12/2002 e nivel A — 06/2003,

Em 2002, o SINDUSCON-GO encaminha proposta a administracfo publica municipal para
elaboracio do Decreto-Lei que mstituird o Programa Brasileiro de Qualidade e Produtividade no
Habitat (PBQP-H), referendado pelo Governo Federal, através da Secretana de Desenvolvimento
Urbano da Presidéncia da Republica (SEDU). Nesse contexto, onze empresas ja fizeram adesfio ao
PBQP-H em Goiés.

3.1.3 Interacio da Cadeia Produtiva da IndGstria da Construgio

Considerada o conjunto de atividades que se articulam progressivamente desde os insumos
basicos até ¢ produto final, a Cadeia Produtiva da Indistria da Construgio, prevé, entre suas a-
¢Bes nacionais, a2 adequagio de empresas, fabricantes, fornecedores de materiais e servigos a0 a-

tendimento das metas <o PBQP-H ¢ a normalizacio técnica (informative CBIC n® 002/2001).

Em Goias, o trabalho com as Cadelas Produtivas iniciou em 1999 guando o SEBRAE reali-
zou o Planejamento Estratégico da Cadeia Imobilidria e Minerais nfic-Metélicos do Estado de
Goids. Em 2000, o SINDUSCON-GO realizou quatro seminarios para o levantamento dos pro-
blemas e necessidades da Cadeia Produtiva da Inddstria da Construgio definindo linhas de agdes
para resolver os gargalos do segmento de edificagdes. Houve ainda a criagio do Programa Férum
de Competitividade MNacional junto ac Ministério de Desenvolvimento, Indastria e Comércio Exte-
rior (MDIC) e a criagBo e estruturagdo do Forum de Competitividade Regional / Goias em que foi

apresentada a metodologia para adensamento de cadeias produtivas.
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Em 2001, foi desenvolvido ¢ 1° Workshop — Cadeia Produtiva da Indastria da Construgio
{Construbusiness), o maior objetivo do evento esteve centrado na interlocugiio organizada entre as
entidades para identificagdo e consolidagiio de agdes setoriais pro-ativas para o fortalecimento da
Cadeia nas trés verterites: empresarnial, estrutural e sistémica. Visando ainda, o desenvolvimento
técnico e tecnologico das empresas e profissionais do setor; 3 evoluciio da construg3o habitacio-

nal: a normalizacio técnica e o aumento da competitividade das empresas do setor.

As acSes de gestdo da qualidade na inddstria da construglo, certificaclo 150 9000 ¢ Cadeia
Produtiva estdo interhigadas. Para levar toda a cadeira produtiva da indistna da construg3o ac pa-
drio de qualidade hoie exigido pela globalizacfo, uma das acdes em destaque € o cumprimento
das metas do PBOP-H e a gestio da qualidade. No contexto de qualificacdo do trabalhador da in-
dastria da construcio, durante o pericdo que iniciou a sensibilizagiio para a qualidade, em 1996,

foram desenvelvidos alguns projetos:

- 1594: criagio do Banco de Empregos da Construgio, cujo principal objetivo era cadas-
trar profissiomais interessados em atuar no setor da construgfio, fazer o levantamento do
perfil profissional e encaminhar as empresas com uma avaliagdo profissional e psicologica

de candidatos,

- 19%6: identificada 4 necessidade de qualificacio do trabalhador foi desenvolvido o curso
de aperfeigoamento para engenheiro, um programa com 276 horas em que o profissional
teria acesso & todas as informagBes sobre as etapas de desenvolvimento de uma obra, leis
trabalhistas, licitaglio, seguranga e saude, relagBes interpessoais no trabalho, etc. Esse
curso transformou-se em especializac8o, nicialmente desenvolvido em parceria com a
Universidade Federal de Goias (uma turma), e atualmente, em parceria com a Universi-

dade Catdlica de Goias {estd em andamenio a quarta turmaj,

- 1997: criade © curso de aperfeigoamento para mestre-de-obras, em seguida para técnicos

de edificagbes, técnicos de seguranga, recepcionista, etc;

- 1998: com recursos do Fundo de Amparo do Trabalhador (FAT) foi iniciado o processo

de alfabetizacio de adultos nos canteiros de obra, bem como o Projeto Construtor que
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previa a formagio de um profissional polivalente para atuar na construgfo civil em todas

as fases da obra. Ainda cursos para pintores, pedreiros, eletricistas, etc.;

- 1999 3 2000: as atividades de quakificagio profissional se intensificaram, pois as empresas
que buscavamn certificacio 1SO necessitavam de cumpnr alguns ens da norma relativos a
recursos humianos e com isso a demanda por qualificagiio aumentou e consegiientemente

varios programas de varias naturezas foram ofertados.

Na reflex3o: o alcance da cerfificacio ISO 9000 nas empresas de construcio modifica o
comportamento dos ernpresarios em relagdo aos seus recursos humanos? Essa é a grande questio
do presente trabatho e passaremos a desenvolver a investigagBo para essa e outras questdes relati-
vo a0 setor da construclo em Goias. Antes, porém, apresentaremos uma pesquisa desenvolvida
pela FUNDACENTRO — Fundagio Jorge Duprat Figueredo de Seguranca e Medicina do Traba-

lho, mstituicio essa subordinada a0 Ministério do Trabatho e Emprego do Governo Federal.

A pesquisa foi feita em 1991, antes mesmo de se pensar em programas de qualidade no setor
da construgiio, visando analisar a organizagdo de trabalho, escolaridade, condigdes de vida, de se-

guranga e saude no trabatho.

Na época em quie a pesquisa foi desenvolvida, procurou-se identificar os principais proble-
mas que afliglam a mfo-de-obra na construgfo civil; os desafios enfrentados devido ao avanco
tecnoldgico; a organizagio e a racionalizaclo do trabalho, qualificacio das pessoas; rotatividade,

local de residéncia, transitoriedade e diversidade do processo produtivo.

Em 1991, havia oitenta e uma empresas da construciio civil em Goias e foram pesquisadas
dez. A populagio de trabathadores existentes era 9.940, da qual foi selecionada uma amosira de
974 operarios. Predorninantemente masculina 96,3%, a populagio de trabathadores da construgfio
civil concentravam-se na faixa etaria de 21 a 35 anos; 53,5% pessoas casadas e 8,4% viviam em

unifio consensual estavel. No que diz respeito a caracterizacio do local de origem verificou-se que
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60,5% destes trabalhadores vieram da zona urbana e 38,9% da zona rural ha mais de doze anos.
Com relaciio a moradia, 62,5% dos trabalhadores possuiam residéncia propria, 23,8% moravam de
aluguel, sendo de meror representatividade os 9,9% que residiam com parente ou alojamento da

obra e invasdes. Conviviam com a familia 79,4% dos trabalhadores pesquisados.

Quanto ao grau de instrugfio formal, a forga de trabalho empregada na construgdo civil ca-
racterizava-se, em 1991, por seu baixo grau de instrucBo formal, visto que 13,56% dos trabalba-
dores se declararam amalfabetos ¢ 71,46% possuiam apenas o primeiro grau completo. O somatd-
rio de pessoas que possuiam o primeiro grau completo ao nivel superior representava apenas
14,68% do total. Segrindo a pesquisa, a auséncia quase completa de escolaridade devia-se a fato-
res tais como: faita de recursos financeiros das familias para custear 0s estudos dos fithos, mesmo
em escola pblica; dificuldade para ingresso no sistema educacional, entrada precoce dos operé-
rios no mercado de trabalho em razio das poucas chances de absorgfio em outras atividades. Na-
quela época notou-se Com a pesquisa, que a construgio civil absorvia grande contingente de méo-
de-obra sem qualificacdo e pouco investimento em programas de educagdo, isto €, cursos especifi-
cos de qualificagiio profissional. A aprendizagem de oficio era efetuada informalmente para muitas
categorias profissionais, realizada na maioria das vezes, através do convivio com as atividades e-

xecutadas por colegas de trabalho.

No tocante a0 numerc de pessoas gue possuiam cursos profissionalizantes, os dados revela-
ram que uma maioria significativa de trabalhadores (89,3%), nfio possuia tais tipos de cursos, da-
dos esses somados aos que se referem a escolaridade, revelaram que a construgie civil era um ra-
mo de atividade econdmica que empregava trabalhadores com baixos niveis de instrugio formal e
nfo exigia qualificacio profissional mais apurada. A qualificagdo por meio da realizagio de cursos
profissionalizantes ccorria em pequena proporgdo uma vez que apenas 10,4% dos trabalhadores
participaram de algum. Dos que realizaram algum tipo de curso, a maioria escolheu os que tinham
conteudos ligados 4 sua area de trabalho — 7% e estavam relacionados com atividades da constru-

¢lo civil, tais como: eletricista, encanador, operador de maquinas, almoxarife, carpinteiro, entre
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outros; e 3% possuiam cursos com conteudos que se referiam a outras dreas profissionais. Entre

as instituigdes que ministraram os referido curso destaca-se o SENAIL com 47,8%.

Além dos dados descritos a pesquisa de 1991 apontou as seguinies principais caracteristicas

do trabalbador da construgio civil:

- tinham baixa renda familiar: 57% dos trabalhadores tinham renda de aproximadamente

dois salarios minimos,

- as trés maiores despesas do orgamento do trabalhador eram: alimentacfo, vestuario e sa-
ude;

- o meio de transporte mais utilizado pelo trabalhador era o dnibus, e costumava levar de

30 a 60 minutos na locomogao de casa ao local de trabalho;

- tinham uma jornada de trabalho de 44 horas semanais, sendo que 22.3% fazis horas-

extras na empresa e 24,4% trabalhavam feriados e fins de semana;

- trabathador n&o filiado ao sindicado da categoria: 91,4%.

3.2 Caracterizacio das empresas pesquisadas / estudadas

A escolha da populacio da pesquisa foi baseada na relacio de empresas associadas ao
SINDUSCON - Sindicato da Industria da Construg8o no Estado de Goias, que caracterizavam-—se
por ser de médio porte e que estivessem atuando ha mais de cinco anos em Goids. A relagio ofe-
recida abrangeu 179 empresas, destas foram selecionadas dez, representando 5,5% das empresas
que atuam em construcdo civil no Estado de Goias, cujo quadro funcional variava entre 100 e 500
colaboradores. Diante do quadro total de funcionarios delimitou-se para amostra apenas pessoas
que atuavam em obra envolvendo um profissional na funclic gerencial, cince nas fungDes interme-
diarias e cinco nas fungles consideradas “chio-de-fabrica”. Ainda segundo dados do Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) os profissionais que atuavam na construggo civil em
Goias em 2002 eram 196.200 trabalhadores, neste contexto, a amostra pesquisada representa

5,5% das empresas quie atuam em construcdo civil no Estado e 0,05% dos trabalhadores.
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Tabela 3.1: Grupo 1. Empresas pesquisadas certificadas

EMPRESAS TEMPO DE | RAMO DE | NUMERO N°TOTALDE | DESCRICAO DA OBRA CERTIFICACAO
. : :
| MERCADO | ATUACAO | DE OBRAS | FUNCIONARIOS PESQUISADA IS0 9000
Criada em 1997 | Constriglo Trés, : 107 (cento ¢ sete) fun- | Bdificio Residencial Maison | Infcio do processo de certificagdo em
4 tern seis anos | Civil. clonatios. Bueno, inicio em 11/2001, 07/1999. Certificada em 0172001 na
C de atuagio. término em 05/2004, 4% apar- | versiio 180 0002:1964 fez a rmgragho
tamentos, 44 funciondrios con- | para IS0 2000 em 12/2001. Passou
E tratados e 04 terceirizados. por rés audiforias externas,
Fundada em Consfrugiio Cito. 300 (trezentos) funcio- | Edificic Agua Marinha, inicio | Inicio do processo de busca pela certi-
R 1983 possui Civil. narios do guadro mais | da obra e 09/2001, previsfio | ficaglio em 07/1999,
B vinte anos de cem profissionais ter- | de término em 1172004 sendo | Certificada em 04/2001 na versio ISO
T atnagho no ceirizados, 180 apartamentos construidos | 9002:1994, a empresa fez o migracio
mercado. com 80 fanciondrios contrata~ | pare 18O $001: 20600 em 12/2002.
g dos ¢ 30 profissionais Passou por rés suditorias externas.
terceirizados.
¥ Criada em 1986 | Construgiio Quarents ¢ cin- | 180 (cento ¢ oitenta) | Obra Novo Centro Multi- A busca pelo processo de certificagio
N atua hd dezes- | Civil. o0, : funciondrios condrats- | empresarial iniciada em foi miciada em 03/2000, Empresa e~
i . sete anos. dos mais quatrocentos ¢ | 02/2001 com previsfio para tificada na 150 2001:2000 em
vinte terceirizados. término em 05/2004, 12/2001. J4 foram realizadas quatra
c . auditorias externas,
Fundada em Construgio Dezessets. 150 (cento e cingitenta) | Edificio Residencial Venize | Infoio do processo de busca pela certi-
A 1986 a empresa | Civil. fupcionarios. Trieste, iniciada em 01/2001 | foaglio em 05/2000.
A B tem dezessete com IErmino previsto para Certificada em 06/2001 na versiio IS0
anos de exis- 05/2004 sfio 142 apartamen- | 9001: 2000, Passon por trés auditorias
D téncia. tos, 50 pessoas trabalhando exiernas.
obra.
A Fundada em Construgio Dez obras. 400 (quatrocentos) fin- | Residencial Dinord iniciada Tusfcio do processo de busca pela certi-
‘ 1980 possm Civil. ' clondrios. em 09/2001 ¢ eotrega prevista | ficagfo em 2000,
5 F vinte ¢ trés a- para 05/2004, sendo 52 apar- | Certificada em 2001 na versio ISO
nos de aipagiio, tamentos, 27 funciondrios efe- | 9001: 2000, Passou por uma auditoria
tivos ¢ trés terceirizados. externa ¢ fard a proxima até o final do
ano.

Fonte: Tabela elaborada para esse trabatho ems outubro de 2003,
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‘Tabela 3.2: Grupo 11: Empresas pesquisadas nfo certificadas

EMPRESAS | TEMPO DE | RAMO DE NUMERO N*TOTAL DE DESCRICAO DA OBRA CERTIFICACAO
MERCADO | ATUACAG | DE OBRAS FUNCIONARIOS PESQUISADA 150 9600
Criada em 1986 | Construglio Somente a obra | 132 funciondrios (cento | Edifico Palazzo Di Itdlia, inicio da | A empresa iniciou processo
possui 17 anos | Civil, pesquisada, - etrinta e dois). obra em 0372003, previsio de tér- | de busca pela certificaclo em
N K de atuagio, mino em 04/2005, stio quatro pré- | 10/2003 ¢ esth prevista audi-
. dios corn 396 apartamenios ¢ 132 toria final em 05/2004.
A : eperirios.
Fundada em Constragiio Duas obras. - 160 funciondrios (cento | Obra industrial com 100,000 m” de | A empresa nio tem interesse
O L 1994 esté ha 09 | Civil, : € sessenta), drea, inicto em 04/2002, €rmamo pela certificagdo [SO 9000
ATOY 10 MEroa- previgio em 10/2004, sendo 135 porgue trabalha apenas com
do. operdrios da empresa mais 50 pro- | obras de administragio.
C : fissionais terceirizados.
£ Criada em 1981 | Construgio Treze obras gm | 120 (cento e vinte) fun- | Obra Residencial Spazo Firenze, Erm 1998 a empresa inicion
M atahd 22 a- | Civil, andamento ¢ ciondrios da empresa e | inicio em 0572002, término om um processo de gestdio da
R nos, trés obras inici- | 350 (trezentos e cin» | 1072004, siio 48 apartamentos, 09 | qualidade com uma consulta-
ando, glienia) terceirizados. | operdrios da empresa e irinta traba- | iy externa, mas ainda nfo
T Thadores terceirizados. teve interesse pela certifica-
i ¢do 150 9000
' Criada em 1997 | Construgiio Trés obras, 148 (cento ¢ quarenta e | Bdificio Residencial Jardim Bela A empresa inicion processo
¥ N existe h 06 Civil. : oito) funciondrios. Vista, inicio em 09/2002, términe | de busca pela certificagfo em
anes. em 04/2007 sfio 155 apartamentos, | 06/2001, mas nfo deram an-
i 30 eperdrios traballiam na obra damento a0 Processo por
C mais 03 profissionais teroeirizados. | quegtdes administrativas,
Fupdada em Construgiio Duas obras. - 100 (cem) funciond- Projeto Mares, inicio em 07/2002, | A empresa tem muito inieres-
A 1991 possui 12 | Civil rios. términe em 12/2005, sendo quatro | se em iniciar o processo de
D O anos de atua- prédios € 96 apartamentos, possut | certificagio ISO 9000, mas
giio. 52 fupciondrios mais 01 prestador | financeiramente ainda # invi-
A de servigo. avel (investimento alto).
S

Fonte: Tabela elaborada para esse frabatho em outubro de 2003.
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3.3 Caracterizacfo geral da pesquisa

Nesta parte do trabalho serfio descritos a pesquisa realizada, os métodos e técnicas ado-
tadas, a amostra irevestigada e o processe de coleta e analise dos dados wilizados na mvestiga-

¢io das empresas anteriormente caracterizadas.

3.3.1 Método e Tecnica

Para Lakatos e Marconi {1982} existem diversas definicbes sobre o método, entre as
quais pode-se citar:

- método ¢ o caminho pelo qual se chega a deternunado resultado (Flegenberg, 1976);

- método é a “forma de proceder ao longo de um caminho. Na ciéncia os métodos cons-
tituem os instrumentos basicos que ordenam de inicio ¢ pensamento em sistemas, tra-
cam de modo ordenado a forma de proceder o cientista ao longo de um percurso para
alcangar urm objetivo” (Trujillo, 1974},

- método & “‘um procedimento regular, explicito e passivel de ser repetido para conse-

guir-se algzima coisa, s¢ja material ou conceitual” {Bunge, 1980).

Nesse contexto utilizar-se-a o método indutivo, que segundo Richardsor (1999}, “o mé-
todo indutivo parte de premissas dos fatos observados para chegar a uma conclusdo que con-
tém informacdes sobre fatos ou situacdes nfio observadas. O caminho vai do particular ao ge-
ral, dos individuos as espécies, dos fatos as leis”. A téenica de pesquisa foi a exploratéria e
como metodologia os estudo de caso do tipo qualitativo e guantitativo, que segundo W. Goo-
de e P. K Hatt apud Richardsor {1999) “a pesquisa moderna deve rejeitar como uma falsa di-
cotomia & separag3o entre estudos ‘qualitativos” e “quantitativos’, ou entre ponto de vista ‘es-
tatistico’ e ‘nio-estatistico’. Além disso, nfic importa quiio precisas sgjam as medidas, o que €

medido continua a ser uma qualidade”.

3.3.2 Instrumentos

Foram utilizados dois instrumentos de pesquisa: o questionario e a entrevista. O questio-

nério, considerado o mais adequado para a coleta de dados, bem como pelo perfil dos empre-
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gados das empresas pesquisadas, foi aplicado nos trabalhadores e no gerente da obra. A enire-
vista com quatre questdes abertas foi utilizada para completar as informagdes sobre a empresa,
a obra e o processo de gestio de pessoas na organizagdio. A aphicacfo da pesquisa foi estrutu-

rada em gualre partes:

Parte 1

Apresentacio de wma carta oficio, em cada emupresa, assinada pela pesquisadora e pelo Presi-
dente do Sindicato da Indistria da Construcdo, onde constavam informacges a respeito dos
objetivos da pesquiisa, bem como algumas regras sobre anomimato, sinceridade, para que 0s

empregados respondessem o questionario sem temer represalias. (Anexe 1)

Parte 2

Descrigfio de instruges para preenchimento do nstrumento de pesquisa. {Anexo 2)

Parte 3
Questionaric para preenchimento das informagfes pessoais do gerente {engenheiro) da obra,

composto de 25 quiestdes com questdes e entrevista com 04 questles subjetivas. (Anexo 3)

Parte 4
Questionario para preenchimento das informag8es pessoais de dez operanos da obra, compos-

to de 23 questdes com guestdes objetivas. {Anexo 4).

O guestionaxio buscava levantar dados e fatos baseados nos principais indicadores de de-

sempenho em Recursos Humanos' a serem utilizados no estudo, tais como:

o qualificagfic: monitora as oportunidades de qualificagio oferecida pela empresa

a seus funcionarios;

! O Indicadores de Desempenho em Recursos Humanos s80 expressos como ‘relagdes
numéricas qgue medem atributos de processos, produtos ou servigos, que devemn ser
comparveis com metas, também numeéricas, previamente estabelecidas™ (SENAL 1996).
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o qualidade de vida: avalia as acBes desenvolvidas para proporcionar a melbona

de vida dos colaboradores:

o relacdes de trabatho: medem a qualidade das relagSes de trabalho entre a em-

presa e seus empregados;

o seguranga do trabalho: medem o nivel de acles de seguranga e satde oferecidos

pela ermpresa.

Dessa conceituacio significa que o Indicador de Desempenho deve:

o ser expresso uma relacdo (quociente, taxa, porcentagem, etc) que caracteriza de

fato um “desempenhs” (rendimento ou performance);

o deve estar associado a um sistema consistente de plansjamento das agdes de-
senvolvidas pela organizacfo, caracterizando a situagBo de uma atividade ou
processo em relagdo a um determinado objetivo ou meta previamente estabele-

cida;

o as decisdes devem ser baseadas em fatos e informacdes quantitativas.

Neste contexto, para o trabalho proposto pretende-se medir:

a) Indicador 1. Porcentagem de recursos humanos com instrugfo formal {gerente: curso
superior; mestre-de-obras: no minimo 1° grau completo &/ou curso de aperfeicoamento
para mestre-de-obras; pedreiro: alfabetizado e/ou curso de qualificacio). Definicdo:
(1x total de gerente com curso superior + 5x total administrativo com 1° grau + 5x to-

tal de pedreiro alfabetizado / Total de funciondrios pesquisados} x 100

Subsidio: permite avaliar a preocupacfo da empresa quanto 4 qualificacio de seus recursos
humanos, incentivando e viabilizando sua capacitagio formal. Associado ao indicador n° 1-
a - Porcentagem de treinamento dos recursos humanos da obra permite analisar a evolugio

dos processos de qualificacio dos operérios

Responsavel: Alta Administragio
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b)

d)

Indicador 1-a: Porcentagem de treinamento dos recursos humanos da obra. Definigdo:

{total de horas de tremamento / total de horas de trabalho} x 100

Subsidio: permite avaliar como a empresa atende as necessidades de capacitagfio / atualiza-
¢80 de seus recursos humanes em smtonia com ¢ mercade. Associado ao indicador n® 1 -
Porcentagem de recursos humanos com instrucfo formal, permite analisar a evolugfio dos

processos de gualificacio.

Responsdvel. Alta Administracio

Indicador 2. Qualidade de wvida. Definicdo (total de acles desenvolvidas / total de funcio-
nérios pesquisados) x 100

Subsidio: permite analisar a efetividade de acBes desenvolvidas para melhoria da qualidade
de vida de trabalhador no canteiro de obra por meio das agles de condigfes de moradia

na obra, vestiario, alimentacdo, &rea de lazer, esporte e uso de bebida alcodhica

Responsavel. Alta Administracio

Indicador 3. Relacles de trabalbo. Definicdo: (total de acdes desenvolvidas / total de
funciondrios pesquisados) x 100
Subsidio: permite analisar se houve melhoria para o trabafthador em relacfio jornada de

trabatho, tempoe de trabalho na construcfo civil e renda

Responsavel. Alta Administracio

Indicador 4. Eficiéncia das agdes de seguranga e salide no trabatho. Definicdo: (total de
ac8es desenvolvidas / total de funciondrios pesquisados) x 100

Subsidio: permite analisar a efetividade das agBes de seguranca e sande no trabatho por
meio dos itens salide do trabalhador (médico e odontologico), acidente de trabalho na
construgdo civil, participacdo em treinamentos sobre prevengdo de acidentes, uso de equi-

pamentos de seguranga individual

Responsavel, Alta Admimstragio
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Populacio

Segundo Lakatos (1982} o universo ou populagiio ¢ o conjunio de seres animados ou i
nanimados que apresentam pelo menos uma caracteristica em comum. A delimitag®o consisie
em explicar que pessoas ou coisas, fendmenos serfo pesquisados, enumerando suas caracteris-
ticas comuns, como, por exemplo, sexo, faixa stiria, organizagio a que pertence, conmumnidade
onde vivem, etc. P ara Richardsor (1999) em termos estatisticos, populacfo pode ser o conjun-
to de individuos que trabalham em um mesmo lugar, os alunos matriculados em uma mesma
universidade, toda a producdo de refrigeradores de uma fabrica, todos os cachorros de deter-

minada raca em certo setor de uma cidade, etc.

Pars escotha da populagiio da pesquisa foi procurado o SINDUSCON - Sindicato da In-
dustria da Construegdo no Estado de Goids, onde se solicitou a relacBio das empresas de cons-
trucio civil associadas ao Sindicato, que caracterizavan-se por ser de médio porte & que esti-
vessern atuando ha mais de cinco anos em Goias. A relagio oferecida abrangeu 179 empresas,
destas trinta e nove ja certificadas pela norma ISO 9000 e oitenta e sete em processe de certifi-
cacdo. Foram contactadas quinze empresas, oito certificadas ha mais de trés anos e sete sem
_ainda se preocupar ou iniciando a busca da certificaclio pela norma ISO 9000, todas foram vi-
sitadas em seu escritorio e feito levantamento do histérico da empresa e autorizada a aplicago
da pesquisa. Aplicado um questionario teste em uma empresa de cada grupo (certificadas e
nfio) para validagBo do mstrumento, foi feita uma pequena adaptacio nas perguntas e em se-

guida foram escolhidas dez empresas.

Amestra

De modo geral, os levantamentos abrangem um universo de elementos tdo grande que se
toma impossivel considera-los tdc grande em sua totalidade. Por essa razio, o mais freqaente &
trabalhar com uma amostra, ou $eia, com uma pequena parte dos elementos gue complem o
universo {Gil, 1991). O conceito de amosira é ser uma porgio ou parcela, convenientemente

selecionada do universo {populagic); é um subconjunto do universe. Segundo Lakatos (1982)
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ha duas grandes divisdes no processo de amostragem: a n#o-probabilista e a probabilista. A
primeira, nio fazenido uso de uma forma aleaténa de selegdo, ndo pode ser objeto de certos
tipos de tratamento estatistico, o que diminui a possibilidade de inferir para todos o3 resulfados
obtidos para amostra. A probabilista baseia-se na escolha dos pesquisados, significando o alea-
torio que a seleclo se faz de forma que cada membro da populagio tinha a mesma probabilida-
de de ser escolhido. Nessa dissertacio o quadro funcional das dez empresas escolhidas variava
entre 100 e 500 colaboradores. Diante do guadro total de funciondrios delimutou-se para amos-
tra apenas pessoas que atuavam em obra envolvendo um profissional na fim¢3o gerencial, cin-

co nas funcdes intermediarias e cinco nas fungBes consideradas “cho-de-fabrica™

Processe de colets

O processo de coleta de dados miciou-se com a leitura de documentos sobre 0s assuntos
em estudo’ recursos humanos, qualidade, 1SO 9000, qualificagfio ¢ indicadores de desempe-
nho. Os mstrumentos de pesquisa, questionaérios e entrevistas, foram reproduzidos e aphicados
por empresa durante meio periodo do dia nos meses de setembro ¢ outubro. Em cada empresa
o eritério de escolha de quem responderia a pesquisa foi por atividade do dia concluida, ou se-
ja, aquele funcionério que tivesse concluido uma tarefa seria escolhido para participar da pes-

quisa.

Anglise dos dadeos

Na analise dos dados foram transcritos os resultados, agora sob forma de evidéncias para

a confirmacdio ou a refutagio das hipdteses objetivando responder as questdes da pesquisa.
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Capitalo 4

Resultados e discussdes

Os resuliados alcangados no estudo de caso realizado em dez empresas da construgdo
civil, cinco certificadas e cinco nfio certificadas pela norma 150 9000, estabelecidas no Hstado
de Goiss, foram baseados nos dados obtidos pela aplicacdio de questiondrios em setembro e
outubro de 2003 & em entrevistas com gerenies/engenheiros. Da amostra prevista de 110 ques-
tionérios todos foram aplicados (10 em engenheiros/gerentes e 100 em operérios das obras).
Na analise dos dados foi utilizada ainda, come referéncia, uma pesquisa da FUNDACENTRO,
de 1991, que objetivava caracterizar a condigfio de vida do trabalhador da construggo civil,
época em que as agles de gestfio da qualidade em Goiés nfo estavam, ainda, implementadas e

nem consolidadas.

A amostra Foi escolhida aleatoriamente e, assim, respondida por 108 trabalhadores do
sexo masculino e 02 profissionais do sexo feminino (1,8%), fato decorrente das proprias carac-
teristicas do processo produtivo da construgfo civil com predomindncia de homens. A faixa
etdria mais presercte em ambos os grupos {certificadas e ndo certificadas) foi entre 26 a 45 anos
(certificadas; 68% e niio certificadas: 66%) concentrando-se num periodo de vida com pleno
vigor fisico, o que poderia gerar maior produtividade. Analisando detathadamente nas empre-
sas certificadas o grupo de trabalhadores de faixa etéria entre 18 e 25 anos representam 12%,
entre 26 & 35 anos o indice & de 24%, de 36 a 45 anos ¢ de 44%, de 46 a 55 anos dos dados

encontrados foram de 16% e acima de 56 anos 4% da amosira pesquisada. Nas empresas nio
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certificadas os nirveeros nio sdo muito diferentes, entre 18 e 25 anos representam 14%, de 26 a
35 anos ¢ indice & de 32%, de 36 a 45 anos os dados encontrados foram de 34%, de 45 a 55
anos & de 16% & com mais de 56 anos 4%. Como mostra a figura 4.1 os dados confirmam a
conceniragio de trabalhadores na faixa entre os 26 e 45 anos de idade, nfo existindo participa-

¢io de trabalhadoress menores de 18 anos na amostra pesquisada,

EZ 18 = 25 anos
25235 anos
138 2 48 anos
{146 anos acima

Figura 4.1: Faixa etéria dos profissionais pesquisados que atuam na constiugio civil.

Os cargos pessquisados foram agrupados em trés fungdes: gerencial, administrativa e ope-
racional, conformes tabela 4.1. Normalmente a estrutura da obra prevé um engenheiro (geren-
te), um mestre-de-obras, um encarregado @ as demais fungdes de acordo com ¢ tamanho ¢ an-

‘damento da obra. A func3o de técnico de seguranca do trabalho atende, normalmente, a mais
de trés obras e a presenga do estagiario na obra é opcional ndio havendo grandes disting@es en-
tre empresas certificadas e nfo certificadas. Do total geral dois cargos correspondem as fun-
cBes do “chiio-de-fabrica” da construglio civil — pedreiro e servente, representando 45 5% dos
pesquisados. Foram consultados dez profissionais a nivel gerencial (9%} e 50 profissionais

nomeados administrativo {45,5%) consideradas as outras fungSes da obra.

O objetive principal desta pesquisa é investigar e comprovar a hipotese de que 2 certifi-
caclo ISO 9000 impacta positivamente na qualificacio dos trabathadores da construgfio civil
em Goias. Para isso definiu-se que a andlise teria como base quatro indicadores de desempe-
nho, a saber:

= qualificac®o: monitora as oportunidades de qualificag@o oferecida pela empresa a ssus

funcionarios;
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s gualidade de vida avalia as agdes desenvolvidas para proporcionar a melhoria;

= relagdes de trabalho: medem a qualidade das relacBes de trabalho entre a empresa e

seus empregados;

= seguranca clo irabalho: medem o nivel de seguranca e saide oferecido pela empresa.

Tabela 4.1; Cargos pesquisados em funcdo das empresas pesquisadas.

FUNCAOC CARGO QUANTIDADE EMPRESAS
CERTIFICADA | NAO CERTIFICADA
GERENCIAL Engenheiro e a5 63
Admmistraiive de obrs a1 01 O
A Almoxarife 02 40 0z
) Apontador 06 03 3
%1 Armador/ferreiro g3 G2 01
i Azulgjista 1 G0 D1
M Carpinteiro 05 05 00
i Eletricista i 04 {6
5 Encanador HH o6 01
T Encarregado 05 o1 04
R Estagiéria de Engenharia 01 00 01
A Ferramenteiro 01 G0 01
T Limpeza 02 01 01
e Meswedeobra - b 08 4 04
v Operador de betoneira a1 61 80
A Operador de guincho 02 02 00
Técnico de soguranga trabatho 41 01 (0
OPERACIONAL  |oorito 2 2 2
Servente 25 13 13
TOTAL GE RAL PESQUISADO 118

Fonte: Tabela claborada para esse trabalho em outubre de 2003,

O texto a seguir possibilita visualizar a analise e o resultado da pesquisa baseada nos m-

dicadores estabelecidos.

4.1, Indicador u® 1~ Qualificacfio

Os dados de pesquisa relativos a esse indicador foram compostos pelos seguintes itens:

a} grau de instrucZo formal;
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b) participagio ern cursos profissionalizantes € participacac em Outros Cursos;
¢) participacio em palestras e reunides.

a) Grau de instrug& o formal

O setor da construclo é caracterizado por possuir elevado indice de analfabetismo ¢ bai-
xa instrucio formal Renomados autores propdem que uma das agles basicas da empresa, que
est4 adotando um sistema de melhoria da qualidade, seia a de incentivar ¢ desenvolvimento dos
recursos humanos, ou seja, a qualificacfio do pessoal, visando ao aprimoramento dos conheci-
mentos, habilidades e atitudes. Observa-se, quanto a0 grau de instrugio formal do trabathador
da construcdo civil, que nas empresas certificadas (grupo I) caracteriza-se por baixo grau de
mstruclo, viste que 10% declararam analfabetos e 58% possuem ¢ primeiro grau incompleto,
apenas 32% representa o somatério de pessoas que possuem o primeiro grau completo ao ni-
vel superior. Nas empresas nfio-certificadas (grupo 1), 12% dos trabalhadores sfo analfabe-
tos, 50% possuerz ¢ primeiro grau incompleto, apenas 38% de somatorio dos trabalhadores
que possuem do primeiro grau completo ac curso superior completo. Nota-se, portanto, gran-
de semethanga entxe os indices encontrados em empresas certificadas & nio certificadas suge-
rindo que o contexto do sistema de gestdo da qualidade nfo teve mpacto expresso sobre 03

resultados da instraigio formal do trabathador da construgio civil.
Na pesquisa realizada pela FUNDACENTRO em 1991 o indice de analfabetismo na
construgiio civil era de 13,56% dos trabalhadores, 71,46% possuiam apenas o primeiro grau

incompleto e ¢ sormatério de primeiro grau completo ao nivel superior era de 14.68%.

B Analfabeios
B Primelro grau lncompleto

{3 Somatdrio 1° grau compieto e
pivel superior

Grupo Grupo B FUNDACENTRO
{1981}

Figura 4.2: Escolaridade dos trabathadores da construgfio civil em Goids.
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Pode-se considerar que na Ultima década as condigbes de analfabetismo do setor da
construcdio civil nEo sofreram grandes modificacBes, pouco Investimento em programas de e-
ducacfo tem sido uma das causas deste contextc. No entanto os dados obtidos demonstraram
umt crescimento significativo na formaclio escolar entre o primeiro grau e nivel superior suge-
rindo que ndo howuve grandes investimentos em alfabetizac@io, mas uma mudanga positiva em
relacdo a segunda fase escolar. Observa-se também que nfo existe diferenca significativa entre
os indices de empresas certificadas e nfio certificadas ficando ambas no mesme patamar de de-

senvolvimento da insirucic formal dos trabathadores.

b) Participacio em: cursos profissionalizantes e outros cursos

Em relacio @1o numero de pessoas gue possuem cursos profissionalizantes, os dados re-
velaram que em 1991, apenas 11% dos trabalhadores possufam tais tipos de cursos e destes
7% eram relacionados com atividades da construgdo civil e 4% relacionados a ouiras areas
profissionais (Lamera, 1991). Em 2003 modificou-se um pouco esses indices. Deteciou-se que
86% (empresas ndo certificadas) e 80% (empresas certificadas) dos operarios da construgio
civil ndo participaram de nenhum curso profissionalizante. Nas empresas do grupo I (certifica-
das} dos 20% que fizeram algum curso 70% fot na area da consiruglo civil relacionado a0 e-
xercicio da fung@io. Nas empresas ndo certificadas dos 14% que fizeram algum curso apenas
43% foram cursos relacionados ao setor. Nota-se, portanio wna preccupagio wm pouco maior
na busca pela qualificaco nas empresas certificadas, sugerindo maior mvestimento dos traba-
lhadores e empresas no exercicio da fung8o na construgfo civil, fato anteriormente (1991)

pouco significative.

Em relagic a outro tipo de formacio profissional 64% dos profissionais das empresas
certificadas nunca fizeram nenhum tipo de curso e dos 36% que fizeram a maior parte (33%)
foi na area de informética, 22% cursos da CIPA {Comissdo Interna de Prevencio de Aciden-
tes) e 11% em leitura ¢ interpretacio de projetos. Nas empresas nfio certificadas 62% dos pes-
quisados nunca fizeram nenhum curso e dos 38% que j4 participaram a maior parte foi em
CIPA (31%), informatica (21%) e cursos como vigilante, primeiros socorros, seguranga, eic,
conforme guadro.
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Quadre 4.1: Participagio dos pesquisados em cursos.

CURSOS FUNDACENTRO (1991 Certificadas | Nio certificadas
Profissionalizantes 11% 20% 14%
Cursos profissiorsalizantes liga- 7% 14% 6%
dos a area de trabalho
Cursos profissionalizantes fora 4% 6% 8%
da 4rea de trabalho
Qutros cursos - 33% 38%

Os dados de participagio em cursos {profissionalizantes e outros) somados ao grau de
instrugio formal revelam que a construgdo civil € um ramo de atividade industrial que emprega
trabalhadores com baixo nivel de escolaridade e ndo exige qualificagiio profissional. A aprendi-
zagem profissional depende muis da experi@ncia adquirida, da vivéncia do operéario em sua tra-
jetoria de mercadcs. Apesar disso, comprova-se com os dados apresentados gue nas empresas
certificadas existe uma mator preocupacfio quanto 2 qualificacdo dos trabathadores, pois se a-
presentaram em meaior numero quanto a profissionais com cursos profissionalizantes, e ainda,

ligados & area de trabaiho.

¢) Participagio em palestras e reunides

Apesar de ser uma informagiio dificil de ser caracterizada em termos de aperfeigoamento
profissional, preterade-se com esse dado analisar a proximidade entre as pessoas nas empresas ¢
ainda o investimenito em agdes de cunho nformativo a exemplo do desenvolvimento de pales-
tras e reunides. Conforme Tabela 4.2, verifica-se uma diferenca significativa de acdes na drea
de complementag@io profissional (reunides e palestras) entre as empresas certificadas e as nio
certificadas. Com exceclo das acdes de seguranga e salide no trabatho, gue no Estado de Goi-
4s a fiscalizaclo & mtensa dos érgdos regulamentadores (Delegacia Regional do Trabatho e
INSS — Instituic Macional de Segundade Social), a quantidade de palestras realizadas sobre o
assunto seguranga e satde tem indices bem significativos, 92% no grupo de empresas I (certi-
ficadas) e 94% no grupo H (ndo certificadas). As demais acBes como reunides para tratar de
assuntos diversos {limpeza da obra, procedimentos de trabalho, execucéio de tarefa, melhoria
do trabatho, 35, et<) e palestras, no grupe de empresas certificadas estio mais presentes que
nas empresas ndo certificadas. Tem-se, portanto um significative incremento da qualificacio

nc formal nas empresas certificadas seia objetivando comunicar procedimentos, analisar servi-
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¢os, falar sobre qualidade, entre outros, o importante € a mudanca gerencial na conducfio das

relagBes com o OpPETArNO.

Tabela 4.2: Participagio dos pesquisados em palestras & reunifes.

ACAD EMPRESAS
CERTIFICADAS NAO CERTIFICADAS
Reurdfio com dono da empresa 5295 28%
Reunifo com engenhciro/ gerents 84% F%
Palestra sobre seguranga 92% 4%,
Palestra scbre qualidade 76% 3%
Palestra téomnica 40% 208
Nenhuma reunifo ¢ nenhuma palesira 4% 2%

OBS: O total ultrapassa 100% em fungio das respostas miltiplas.

O treinamento informal e no ambiente de trabatho € uma das agSes mais presente na cul-
tura organizacional No ambiente da qualidade percebe-se um favorecimento do processo de
treinamento ¢ dissexminacdo de informagdes visando aumentar o conhecimento do trabathador e
adequagdio as normnas da empresa. Cbservou-se que existe, nas empresas certificadas, uma for-
te, e bem presente, aqwsigio do conhecimento por meio da técnica de aconselbamento e parti-
cipagdo da geréncia, em que, quando necessario, conhecer melhor determinado assunto bus-
cam-se outras pessoas consideradas conhecedoras daguele conhecimento ou informag3e, Con-
firmam-se os estudos de que 2/3 do conhecimento se da no ambiente de trabalho & na realiza-
¢iio deste, em conwversas ou palesiras e reunides face-a-face muito bem caracterizado nos ambi-

entes de empresas certificadas pela ISO 9000,
4.2, Indicador 8° 2: Qualidade de Vida no Trabalheo

Conforme Hondrio (2002) qualidade de vida pode ser defimda como um conjunto de a-
¢Bes de uma empresa que envolve diagnésticos e implantacio de melhorias e inovagbes geren-

ciais, tecnologicas e estruturais, dentro e fora do ambiente de trabatho, visando proporcionar

condigdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizaclio do trabalho.
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Para alguns autores, a partir dos anos 90, a qualidade de vida no trabalho pode ser con-
siderada como wrna axpansio dos programas de Qualidade Total, visto que, para oferecer pro-
dutos e servicos com qualidade e gue satisfacam plenamente as necessidades dos clientes, €
precisc o comprotrstimento e envolvimentio de todos os trabalhadores na busca mcessante da
gualidade.

Neste contexto, a escolha do indicador qualidade de vida para a presente dissertagfo pre-
tende avaliar as agSes desenvelvidas para proporcionar a melhoria quanto as condicBes de tra-
balho e a satisfacdo do operario nas afuais empresas. Analisar-se-4 os seguintes itens:

a) condicBes de moradia na obra;
b} vestigrio;

¢) alimentacdo;

d) 4rea de lazer;

e) esporte e uso de bebida alcodlica.

a) Condi¢Bes de mworadia na obra

O alojamento apresenta-se para a empresa como forma de capitalizagio do descanso.
Morando no alojarmento, o trabathador tem mais termpo para descansar e recuperar-se para um
novo dia de trabalho, mesmo apesar das indimeras desvantagens de se morar em alojamento,
que vio desde a falta de conforto e higiene até a falta de seguranga e discipima. O alojamento
conta com a vantagem de ndo se atrasar para o trabatho. Observou-se na amostra pesquisada
que 100% dos trabrathadores das empresas nfo certificadas nio utilizam o alojamento da obra
como moradia podendo ser devido a proximidade do local de trabatho e da residéncia. Nas
empresas certificacias 12% dos operarios contavam com a estrutura de moradia da empresa,
sendo que 50% consideravam as condigBes do alojamento boa e 50% regular sendo que ne-
nhuma das empresas disponibilizavam roupa de cama Na pesquisa desenvolvida pela
FUNDACENTRO em 1991 apenas 3% dos trabalhadores moravam em alojamento no cantetro
de obra e oferscido pela empresa, conforme dados apresentados abaixo. A Figura 4.3 sintetiza
estes dados, podemdo considerar que as empresas certificadas fazem um maior investimento
disponibilizando o alojamento nfo nas condigBes ideais, mas satisfatérias na vis#io dos traba-

fhadores.
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Certifiesadas #do centificadas FUNDACENTRD 199

E Residem alojamento

B Nio residem em alojamento

Figura 4. 3: Pesquisados que utilizam o alojamento oferecido pela empresa.

b} Vestigrio

Quando o trabalhador chega na empresa normalmente conta com o uniforme para usar
durante a execug3c do trabatho, bem como com os equipamentos de seguranga: bota, capace-
te, dculos, proteto¥ auricular, ete. Ao chegar na empresa o operario deve substituir sua roupa
pelo uniforme. Em 94% das empresas certificadas existe o local para os trabalhadores se troca-
- rem, em 78% destas apenas um vestifrio para serem colocadas roupas limpas e ¢ wniforme
(normalmente sujo do dia de trabalho e as vezes, da semana), por outro lado 22% das empre-

sas certificadas contam com dois vestidrios: um para roupas sujas e outro para roupas limpas.

Nota-se na Figura 4.4 que nas empresas nio certificadas essa realidade n8o é muito dife-
renie: em 96% das pesquisadas as empresas oferecemn vestiario sendo 79% apenas um Gnico
vestiario para roupas limpas e sujas ¢ 21% dois vestidrios, um para roupas limpas e outro para
roupas sujas. Em 1991, 70% das smpresas ofereciam vestiario para seus trabalhadores, en-
quanto 30% afirmaram nio existir. Tem-se, portanto, atualmente uma maior preocupagiio com
a vestimenta do operério da construco civil, em relacio a 1991. As condigbes ofertadas pelas

empresas certificaclas e ndo certificadas sfo sirnilares.
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Figuara 4.4: Oferta do vestianic para os trabalhadores pesquisados.

Quiro dado observade é o uso do uniforme. Apenas duas das dez empresas visifadas e
nio certificadas, nfo ofereciam, e se ofereciam nfio cobravam o uso do umiforme. Observou-se
que nas empresas <ertificadas além do cuidado com o ambiente (limpo e sem material distribu-

ido pelo canteiro} © uso do uniforme ¢ bem comum

c} Almmentacio

A shimentacBo é um dos mals importantes beneficios para ¢ trabathador da construgiio
civil, tendo em vista o elevado desgaste fisico a que é submetido. O fornecimento de alimenta-
¢3o nas empresas, normalmente é feito por meio de contratos com estabelecimentos particula-
res os guais, por sistema de estufa, servem aos operarios a refeigio aguscida. No contrafo co-
letivo de trabatho megociado entre Entidade patronal (SINDUSCON) e entidade de trabathado-
res & obrigatério & oferta do café da manhd para o operério da construgio civil. Em 92% das
empresas pesquisadas do grupo I (certificadas) foi confirmado que os operérios recebem, pelo
menos, o café da mmanhi na obra Deste nimero 98% tomam café da manhi 86% recebemo
almogo, 13% o jantar (normalmente quando moram no alojamento da obra e/ou faz horas ex-
tras) e 8% tem um lanche no periodo da farde. Dos operarios gue recebem alimentagio 86%
julgam a quantidadie suficiente e 14% ficam com vontade de comer um pouco mais. A qualida-
de da comida é considerada otima para 13% dos pesquisados, bom para 47% e regular para

39%.
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Nas empresas ndo certificadas (grupo II) essa realidade € um pouco diferente: 78% das
empresas oferecem o café da manhd e 22% n#o se preocupam com a alimentagfio do trabalha-
dor. Das empresas gue oferecem alimentag8o, 98% fomecem o café da manhd, 71% o almogo
e 23% o lanche da tarde. Dos pesguisados 13% consideram 2 alimentacSo 6tima, bom 60%,
regular 23% ¢ 4% consideram a alimentagfio servida de péssima qualidade. Apenas 12% ficam

com vontade de repetir e 88% se sentem satisfeitos com a quantidade disponibilizada,

Nz pesquisa realizada pela FUNDACENTRO, em 1991, foi constatado que apenas 12%
das empresas ofereciam o café da manhi aos operarios. 60% dos trabalhadores almogavam no
canteiro de obra e © jantar 2%, lanche 2 tarde apenas 1%. Quanto 2 qualidade 37% afirmaram
ser a refeicio reguiar e 0,82% disseram ser otima Verificou-se também, que 55% achavam

suficiente a quanticdiade de alimentos servidos e 6% disseram nfio achar suficiente.

Tabela 4.3: Alimentac8o dos trabathadores da construgo civil em Goids.

ALIMENTACAO FUNDACENTROG (1991 Certificadas Nio certificadas
Oferecem 68% 92% 78%

Café da manhi 12% 98% 08%
Almogo 60% B6% T1%
Lanche datarde 1% 8% 23%
Jantar 2% 13% 0%

Nio oferece raefeigdes 32% 8% 22%

OBS: O total ultrapassa 100% em fungfo das resposias miltplas.

Analisando ©s dados da Tabela 4.3 observa-se que as empresas certificadas pela norma
ISO 9000 preocupam-se mais com o fornecimento da refeicio ao trabalhador. Os indices obti-
dos em 2003 superam todas as condigdes oferecidas ao trabalhador em 1991 demonstrando a
melhoria que houve nesse item. Tem-se, portanto, forte evidéncia que as empresas certificadas
preocupam-se mais com as condigdes fisicas do trabalhador cuidando em oferecer uma alimen-

tacdo de melhor qualidade.
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d) Area de lazer no canteiro de obra

Quanto ac lazer no espaco fisico dos canteiros de obras, que poderia ser considerado
como beneficic a0 irabalthador, observa-se na pesquisa desenvolvida pela FUNDACENTRO,
em 1991, que 83% dos entrevistados disseram nada existir, embora uma minoria haja sala de
TV e campo de futebol, ambos com 0,10% e 0,41% respectivamente. Nas empresas certifica-
das 68% destas possuem drea de lazer para o descanso dos operanos sendo 100% contam com
sala de jogos, 56% com sala de TV e 25% com campo de futebol, mesmo contando com espa-
co suficiente para té-lo. Conforme apresentadoe na figura 4.5 nas empresas no certificadas a-
penas 16% das emnpresas se preocupam com o lazer do trabalhador colocando a disposico,
destes, sala de jogzos (87%), sala com TV (100%) e campo para futebol (50%). Portanto o
empenho em propoTcionar ambientes de lazer para os trabalhadores é maior nas empresas cer-
tificadas que criamz condigBes para que a pessoa possa usufruir, da melhor forma possivel, os
momentos de descznse no ambiente de trabalho podendo ser devido s condigBes fisicas ofere-
cidas pela obra, our ainda, maior conscientizacdo da geréncia da importénca de um momento
de descanso com ggualidade para que o trabalhador possa se dedicar com mais energia ao traba-

Tho (ap6s o lazer e descanso).

160%
808

0%
60%
50%

B Cartificadas
B Néo certificadas
CIFUNDACENTRO {1881}

0%

30%

2%
0%

asmne;

Hreade jazer Saladejogos SaladeTV  Campo de
futebol

Figura 4.5: Lazer oferecido no canteiro de obra.
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e} Esporte e uso de bebida alcodlica

Mas empresas do grupo I (certificadas) apenas 34% dos trabalhadores praticam algum
tipc de esporte encjuanto 66% ndo se preccupam coim atividade fisica. Das empresas nflo ceril-
ficadas 46% praticam esportes e 54% nfo praticam. § habito de bebida para os profissionais
que atuam na construcfo civil ¢ bem freqients. Como observade na Figura 4.6 apenas 38%
afirmaram consumir algum tipo de bebida alcodlica & 62% disseram nfio possuir esse habito
entra as empresas certificadas pesquisadas, resultado bem semelhante nas empresas nfio certifi-
cadas sendo 34% <onsomem bebida alcodlica enquanto 66% ndo possuem esse habito, Nota-se
que as emprasas nJo certificadas obtiveram indices um pouco methores em relacio 4 pratica do

esporte e 0 ndo uso da bebida alcodlica ¢ que favorece um ambiente mais saudavel.

FUNDACENTRO (1991}

NEo certificadas

B 34 Certificadas
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Figura 4.6: Uso de bebida alcodlica e a pratica de esporte.

De maneira geral, o indicador qualidade de vida ne trabalho néio é considerado pelas em-
presas da construcHo civil um instrumento de humanizac3o das relagdes de trabalho em fungfo
da pouca condigio favoravel oferecida ao trabalhador. Necessério se faz levar & consaentiza-
¢do dos envolvidors nas ages gerenciais de que a qualidade do trabatho e a produtividade de
umn trabalhador s@o diretamente proporcional a sua qualidade de vida, e isso tudo como resul-

tado da maneira que o trabathador tem de ver o mundo.
4.3. Indicader n® 3; Relacbes de trabathe

Segundo Hondrio {2002} a construcdo civil possui uma participagiio infensiva nos pro-

cessos produtivos, normalmente € composta de “profissionais” desqualificados, advindo de
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meios agrestes {rmeio rural), com pouca instrugio e que escolhieram esta profissdio ndo por op-
¢80, mas por ser ¢ Umico emprego conseguido. Em funclo disso, se submetem a salarios que
n¥o thes permite nem cobrir as necessidades bésicas pessoais e muito menos de suas familias.
Pars Gama & Sarmmento {Honério, 2002), “essa sifuacio cria um desdnimo e dimunui o interes-
se do trabalhador dificultando a mmplementacdo de programas de qualidade”™. O fato deste em-
prego normalmerite Se apresentar em cardter eventual, com escassas possibilidades de promo-

¢do profissional o financeira, gera uma baixa motivaglo nos trabalhadores.

0 indicador de desempenho — Relacles de Trabalho, se propSe 2 andlise deste contexto
na construgiio civil em Goias e para isso utilizard os iens:
a) jornada de trabadho;
b) tempo de trabalio na construgio civil;

¢) renda.

a) Jornada de trabalho

Neste item o bserva-se na pesquisa desenvolvida pela FUNDACENTRO, em 1991, que o
trabalhador da comstrugfio civil fazia uma jormada extensa de 44 horas semanais {100% dos
_ trabathadores), o que significava jornada superior a oito horas/dia, pois suas atividades eram, e
ainda sio, realizad as no periodo de segunda as sextas-feiras. Essas informagbes podem ser ex-
plicadas, considerando-se que é comum no setor a existéncia de compensacio da jomada diur-
na do sabado e a mecessidade de que o trabalhador tem de aumentar sua remuneracio atraves
de horas extras (L.amera, 1991). Além da carga horaria normal, 36% dos trabalhadores faziam
horas-extras significando em média seis horas semanais. Ainda 15% dessa mfio-de-obra traba-
hava nos feriados e 23% nos finais de semanga fora da empresa. Em 1991, o trabathador da
construcdo civil, em virtude dos baixos saldrios, tentava aumentar seus rendimentos por melo

de horas extras rezlizadas fora da empresa.

Em 2003, observa-se que 86% dos operarios das empresas do grupe 1 {certificadas)
possuem uma jorrzada de trabalho de 44 horas semanais e 96% nas empresas ndo certificadas.
O trabalho nos feriados é adotado em apenas 22% nas empresas certificadas ¢ 14% nas nio
certificadas. Nas empresas do grupo I as horas extras representam 58% sendo que 41%
trabalham somente até duas horas e de trés a seis horas 28%. Nas empresas do grupe II (nfo

certificadas) o niumero de funciondrios que faz hora extra é menor (36%), mas 61% trabalham
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o namero de funcionarios que faz hora extra € menor (36%), mas 61% trabalham entre trés e
seis horas semanais e 22% entre sete a dez horas. Para complementar a renda famihiar 22% dos
trabalhadores das empresas do grupo I {certificadas) trabalham nos finais de semana sendo
45% na funglio de pedreiro. Nas empresas do grupo I {(nfc certificadas) 42% trabalham nos

finais de semmna para complementar o saldrio, 42% na funglo de pedreiro e 23% como eletri-

cista.

O trabathe ewn outra funclo em bem comum nos operarios das empresas ceriificadas re-
presenta 78% que desempenham as funcdes de vigilante, moto t&x, vendedor, etc. Nas empre-
sas ndo certificadas esse indice é de 24% podendo representar a formac3o em outras fungdes

ou ainda o baixo salario, conforme expresso no Quadro 4.2.

Quadro 4.2; Jomada de trabalho.

TRABALHO FURNDACENTRO aowy | Certificadas | Nio certificadas
Jornada de 44 horas/semanais 100% 86% 98%
Trabalho nos ferimdos 15% 22% 14%
Faz hora extra 36% 58% 36%
Trabatha final de semana para 23% 22% 42%
aumentar a renda

Desempenha outra fungio fora - 78% 24%

| da construcfio civel

| OBS: G wtal uitrapassa 100% em funglo da andlise de miliiplos fatores.

Nota-se, portanto que nas empresas onde o trabalhador nfo faz hora extra e néic trabalha
nos feriados existe uma tendéncia maior ao trabalho no final de semana para aumentar a renda
como observado nos dados obtidos nas empresas n8o ceriificadas. Dos resultados obtidos nas
empresas certificaclas héd maiores indices de trabalho fora do horario normal {previsto de 44
horas semanais). PPode-se mferir que em funglo das oportunidades ou condigdes financeiras o
trabathador de empresas certificadas busca outras qualificacSes (que ndo na area de atuacido)
para complemento da renda. Evidencia-se neste item que nas empresas certificadas existe uma
maior flexibilidade quanto ao horario de trabalho, no entanto, quando necessano, seus traba-
Thadores fazem hoza extra (o que contribui para o aumento da renda nfo precisando buscar ou-
tras atividades no final de semana) e trabalham, eventualmente nos feriados o que depende
muito do andamereto da obra e condigBes incertas {como chuva, re-trabatho, atraso na entrega

de material na cbra, etc).
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b} Tempo de trabatho na construgfo civil

A rotatividadie da mio-de-obra ¢ uma das caracteristicas mals marcantes do setor da
construco civil, devendo ser airibuida a fatores miltiplos e inter-relacionados, conduzidos pe-
la manifestacic dimamica do processo de produgdo. A rotatividade ndio resulta de um lnico
fator, mas vincula-se a fatores que vio desde o procssso de selegio da mfo-de-obra até a in-
sercic do setor da economia. De modo geral, o operério € avaliado quanto a capacidade de
trabatho, apos sua integracfio no processo produtivo e, caso responda as expectafivas da em-
presa, seu periodo de permanéneia na mesma tende a aumentar. Por outro lado, em periodos
de crescimento econdmico, é natural o aumento de obras no setor, o que provoca uma maior
demanda da mio-de-obra, ocasiona uma rotatividade mais intensa e toma O processo seletivo
maig flexivel, uma vez gue necessita de uma quantidade maior de trabalhadores. Outro fator
determinante da rotatividade refere-se as etapas da construcfo, nas quais oS operarios contra-
tados para executarem as tarefas especificas, ou mesmo no final da obra, em sua maioria $80

dispensados pela empresa

Conforme sintetiza a Figura 4.7, em 1991, a maioria dos trabalhadores {67%) atuavam
na construclo civil ha mais de cince anos. Em contrapartida, 29% estavam vinculadas as em-
de mudou, 2 maioria dos trabalhadores, 48% nas empresas nio certificadas e 42% nas empre-

sas certificadas atizam na construcic civil ha mais de 13 anos.

#té 4 anos
BSailanos
COmeis de 13 anos

Certificadas  Nao certificadas FUNDACENTRO
{1881

Figura 4.7. Tempo de trabalho dos pesquisados na construgfo civil.
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Neste contexxto, confirma-se que os operarios da construgdo civil aprendem o trabalho
com outras pessoas dispensando a instruclo formal para o exercicio da profissfo. Além disso,
o aperfeicoamento e a qualificag@o inexistem aos moldes formais condicionando a melhoria da
profissio a experi@ncia adquinda, isso porgue “na expenéneia o conhecimento se desenvelve
a0 longo do tempo e abrange aquilo que absorvemos de cursos, livros e mentores além do a-

prendizado informal™.

Quanto ac numero de empresas nas quais o frabalhador j4 se empregou 71% 4 presta-
ram servicos num £otal gue variava de uma a cinco empresas {1991). Era significativa a parcela
de trabalhadorss {<48%) que tinham pelo menos um ano na construcfo civil e j4 trabalharam em
empresa cujo nummero variava de um a trés. Agueles que tinham de cinco 2 seis anos trabalha-
ram em quatro a cinco empresas representavam 33%. Atualmente a maioria dos operarios tra-
balha na empresa pesquisada entre um e quatro anos (empresas ndo certificadas com maier in-
dice 58% e certificada com 38%) como pode ser observade no Quadro 4.3. O namero de em-
presas a qual o trabathador da construgfo ja se empregou possui indice mais significativo entre
duas a quatrc empresas, sendo nas certificadas 42% e néo cerfificadas 38% conforme Figura

4.8.

Quadro 4.3; Temp o de trabalhio na atual empresa.

TEMPO no emaprego atual | FUNDACENTRO 901 | Certificadas | Nio certificadas
Até um anc 56% 30% 34%
De 124 anos 35% 38% 58%
De 5210 ancs 7% 22% 4%
De 11 215 anos 1% 8% 2%
Mais de 15 anos 1% 2% 2%
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@1 @ 4 empresas

L4 & 7 empresas

B mals de 8 empresas |

Figura 4.8 Quantidade de empresas gue trabalhou na construgdo civil

MNas informmagdes obtidas na analise deste item observa-se que houve uma pequena ten-
déncia de diminuicio da rotatividade dos trabalhadores em relacfio 4 pesquisa de 1991, con-
forme os indices d&s empresas nfie ceriificadas em que 58% dos operarios estio na mesma em-
presa entre o pericxdo de 1 a 4 anes e nas empresas certificadas ¢ dado é de 38%. O aumento
do tempo de dedicacio ao trabatho na construgio civil (mais de 13 anos), tanto nas empresas
certificadas (42%) e ndo certificadas (48%;) sugere que em algum aspecto o trabalhador se sen-
te melhor do que Lim 1991 uma vez que os indices obtidos em termos de instrugio formal nio
sofreram grandes rnudangas (situa-se entre 10% e 13% de analfabetos). Em relacdo a quanti-
dade de empresas «que o trabalhador j4 tenha atuado os maiorss indices ainda se concentram na
faixa de 1 a2 4 emp¥esas sendo nas ndo certificadas 62% e certificadas 46%. A rotatividade nio
¢ benéfica nem para a empresa que fez investimentos, nem para os trabalhadores, pois ¢ curto
periodo de permariéncia numa empresa prejudica e dificulta o aperfeicoamento e a ascensdo

profissional, propo rcionando a baixa produtividade e qualidade dos servigos.

¢} Renda

A construgdo civil absorve grande contingente da mio-de-obra imigrante efou excedente
no mercado formal A grande oferta faz com que os trabalhadores percebam baixos salérios,
variando em torno de dois salarios mintmos. Em 1991, esses trabathadores, com ganho de até

dois salarios mimynos, representavam 79% e desempenhavam em sua maioria as fimgBes de
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servenie ¢ pedreiree. Os baixos saldrios impunham ao trabalhador a necessidade de extensdo da

jornada de trabatho (Lamera, 1991).

Nas empresas certificadas pela ISC 9000, 100% dos trabalhadores possuem carteira as-
sinada e 92% nas empresas ndo ceriificadas. A maior parte dos trabathadores concenira a ren-
da familiar entre dois e quatro salarios minimos (52% nas empresas certificadas ¢ 58% nas em-
presas ndo certificadas). O segundo maior Indice foi de 32% nas empresas certificadas cujos
trabalhadores posswuem renda familiar de um a dois salérios minimos como se pode observar na

Figura 4.9.

80%
50%
40% i
30%
0%
10%4

Mo certiticadas
Cerlificadas

{1a Z2sam 2a4s.am. 4atsm mais de 7 s.m.

lBGertiﬁcadas B Nao certificadas ]

Figura 4.9: Renda do trabathador nas empresas certificadas e ndo certificadas.

Com os dados obtidos nesse item da pesquisa percebe-se que grande parte dos rendimen-
tos dos trabalhado Tes da construgio civil estdio concentrados entre dois e quatro saldrios mini-
mos, indices similares nas empresas certificadas e ndo certificadas. O indice que mais chama
atengo pela discrepancia entre as empresas do grupo 1 e grupo I € o ganho acima de quatro
salarios minimos ¢ ue nas empresas nio certificadas representam o dobro em relacfo as certifi-
cadas, podendo sew caracteristico da estrutura administrativa de cada obra e a absor¢fio de mais
de uma fun¢io para o trabalhador do mesmo cargo. No entanto, em termos gerenciais observa-
se que ¢ ganho nas empresas certificadas € superior ao dos nfio ceriificados podendo-se nferir

que ha um investirnento maior nos cargos gerenciais que nos intermedidrios.
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4.4. Indicador n” 4: Seguranga e safide no frabalho

(O acidente d e trabalho no Brasi ¢ um problema que envolve todos os setores produtivos
da economia nacional No setor da construcio a seguranca @ safide no trabalho sempre fora
uma gquesifo muito delicada. Caracterizada com grau de risco 4, em 1991, constatou-se que a
construcdo civil @ra responsavel por aproximadamente 25% dos acidentes de trabatho comuni-
cados ao INSS — Instituto Naciona! de Seguridade Social. A grande intensificaciio da mio-de-
obra, a extensa jormada de trabatho e a estabilidade no emprego e, ainda, pelas precarias condi-

¢Bes de seguranca nos canteiros de obra justificavam tal indice (Lamera, 1991).

Apds o diagndstico levantado pela FUNDACENTRO iniciou-se na década de 90 a inten-
sificagdio das agBes de seguranca no setor da construgio por meio da fiscalizacio continua e
dos trabathos de irnplantacdc e manutencio dos programas obrigatério do Ministério do Tra-
balho por meic das normas regulamentadoras (Nr § - Organizac8o e funcionamento da CIPA,
Nr 18 — Condi¢des de trabaltho no setor da construgio, Nr 9 — Programa de Prevenglo de Ris-
cos Ambientais, N¥ 7 - Programa de Controle Médico e Saide Ocupacicnal}. E o reflexo des-

sas agBes estd em 2003, conforme dados a serem apresentados.

A proposta de estudo desse indicador ¢ devida a necessidade de analisar o reflexo da cer-
tificacfo na melhoxia das condicBes seguras do trabaltho e da boa satde, assim considerados os

seguntes itens:

a) satide do trabalbzador (médico e odonioldgico);
b} acidente de trabalho na construciio civil;
c) participagdo em treinamentos sobre prevenclo de acidentes;

d) uso de equipamentos de seguranca ndividual

a) Satde do trabafhador

O tipo de atzvidade desenvolvida por profissionais da construgfio civil, tais como: levan-
tamento de peso, carregamento de carrinho de mio, levantamento de tijolos, pedras, tabuas,
barra de ferro, operagdo de puxar & empurrar objefos, descarregar ou carregar material toma

mais comum varos tipos de problemas de saiide.
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De acorde Com a pesquisa desenvolvida pela FUNDACENTRO, am 1991, 28% dos
trabalhadores entrevistados possuiam problemas nos dentes, 19% dores lombares e 12% dores
nas articulagSes. Com relac8o ao acesso a tratamentos odontolgicos, notou-se que 78% dos
operarios nio erammn beneficiades, enguanto apenas 3,5% tinham scesse 80 fratamenic da rede
publica e 15% o faziam em rede particular. No entanto, 77% dos trabathadores fizeram o exa-

me admissional e 5 2% apresentavam regularmente atestados médicos por estarem doentes.

Comparando os dados de 1991 com as informacdes atuais pode-se verificar na Figura
4.10 que nas empresas certificadas 14% dos trabalhadores possuem problemas de satide e 20%
nas nio certificadas, problemas caracterizados como pressdo alta, dores nas costas, rins e ou-
tros. Em relacBio ao exame médico 98% dos operarios fizeram o exame para serem admitidos
nas empresas certificadas e 96% nas empresas do grupe H {(ndo ceriificadas). Somente 30%
dos trabalhadores & apresentaram afestados médicos por problemas de auséncia ac trabatho
sendo um indice similar aos obgervados nas empresas ndo certificadas (42%). A fregiiéncia de
vigita ao dentista € um dado bem significative em relag8o as empresas no grupo I e do grupo
Ii, pois 70% dos entrevistados das empresas certificadas foram ao dentista nos Gitimos 12 me-
ses e deste indice ©0% utilizaram o convénio da empresas (SESI ou SECONCI). Nas empresas
ndo certificadas apenas 44% dos trabalhadores foram ao dentista sendo 54% utilizando 0s
convénios da empresa (SECONCI).

Centista

Froblems de
sadde

B Nio certificadas
B Certificadas
BFUNDACENTRO (1991}

Atestado
médico

Exame
admissional

4% 20% 40% §0% B0%  100%  120%

Figura 4.10: Satde do trabathador da construgdo civil
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Nota-ge, portanto que em 2003 as acbes desenvolvidas na area de saGde do trabathador
esiZo melhores gue em 1991 ¢ um empenho maior das empresas certificadas no que se refere a
parcerias para atendimento odontologico, realizac3o de exames médicos e atestados médico e
conseqiiente falia ao trabalho, fens considerados importantes para a saitde do trabalhador da

construgdo civil, bem sstar fisico e conseqiiente melhornia da produtividade.

b} Acidente de trafbalho na construgio civil

Os canteiros de obras apresentam grande diversificagfio de atividades, contribuindo, as-
sim, para que o opreraric da construgfo civil se exponha aos riscos de acidente, principaimente
por falta da utiizacio de equipamentos de protecio individual Levando em consideraglio a
periculosidade inevente as tarefas realizadas, ac manuseio das maquinas, bem como a baixa
gualificacio, pode-se afirmar que os operarios que trabalham sem qualquer tipo de equipamen-

to de protecio encontram-se vulneraveis a toda situacfio de risco.

Neste sentido, pbde-se observar na mvestigac8o desenvolvida que 18% dos trabathado-
res das empresas <lo grupo I (certificadas) 34 sofreram algom tipo de acidente no trababo, des-
tes 12% foram atendidos pelo médico e 88% ao hospital. Nas empresas do grupo Il apenas 8%

softeram algum acidente na obra e foram encaminhados para o hospital (75%) ou para o médi-

co (25%;).

A andlise da Figura 4.11 identifica que em 1991 g maioria dos trabalhadores entrevista-
dos pela FUNDACENTRO declarou nunca ter sofride nenhum tipo de acidente no trabalho
{74%) enquanto 26% disseram ter sofrido acidentes no trabalho, onde as principais causas séo
referentes 4 queda de pessoas, perfuracio com objetos pontiagudos, 1mpacic de objetos proje-
tados, etc. No tocante aos trabathadores que se acidentaram, as providéncias tomas pela ent-
presa forma encarminhados a0 hospital (75%), atendidos por médico da empresa (10%) e 6%

ficaram sem nenhwam tipo de atendimento.
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Figura 4.11: Acidente no trabatho na construgio civil,

BS: O toral ultrapa sss ou ser diferente de 100% em fungiio da andlise de multiplos fatores

Nota-se que nas empresas ndic certificadas (8%} o niimero de operirios gue sofreram
algum tipo de acidente no trabatho comrespondem a indice bem menores que das empresas cer-
tificadas (18%) e ainda em relacdo ao ano de 1991 {26%). Se associarmos esses dados 2 quan-
tidade de reumdes desenvolvidas e palestra para tratar sobre ¢ assunto seguranca constataria
que apesar das empresas certificadas investirem muito nesse tipo de informacfo mais rapida e
focada no presente o resultade no € t3o satisfatério quanto o desejado e esperado. O acidente
de trabatho ndc pode ser percebido somente em decorréncia direta de atos exclusivos dos tra-
balhadores, mas derve-se levar em considerac8o a rotatividade de operarios, o periodo de dura-

¢do da obra e a falta de ambientes adequados para reunides e tremamento.

¢} Participago em treinamentos sobre prevencio de acidentes

As empresas devem manter obrigatoriamenie Servigos Especializados em Engenharia de
Seguranca e Medicina do Trabalho — SESMET, com a finalidade de promover a saude e pro-
teger a integridade do trabathador no local de trabalho. Ficando ainda obrigadas a organizar e
manter em funcionamento a CIPA — Conussfo Interna de Prevencio de Acidentes que atribui
responsabilidades @10s préprios operarios da obra como o de fiscalizar o uso dos equipamentos,
ssclarecer sobre a importincia dos mesmos e em alguns casos até prestar algum atendimento

emergencial no caso de acidente (primeiros socorros).

96



Nas empreszas pesquisadas em 1991 pela FUNDACENTRO observou-se que 66% dos
trabalhadores participaram de treinamento de acidentes e 34% afirmaram nunca terem partici-
pado de treinamerrto. Na avaliagio dos pesquisados, quanto & prevencio de acidentes do traba-
tho na atual empresa, nota-se que uma mnoria 2% consideram péssima a atuacio ¢ 56% a-
cham regular. A realidade em 2003 € pouco melhor, pois 94% dos pesquisados das empresas
certificadas afirmaram terem participado de treinamento sobre prevencio de acidentes no tra-
batho considerando 6timo as agdes desenvolvidas 42%, boas 44% e regular 14% enguanto que
nas empresas nfio certificadas 88% ja participaram de treinamento ¢ 12% ainda n3o tiveram

essa opertunidade, mas 54% dos pesquisados consideram a prevencio boa.

Quadro 4.4: Treinmmento em pravencio de acidentes no trabatho.

TREINAMENTO | FUNDACENTRO & CERTIFICADAS | NAO CERTIFICADAS
Participaram 66% 94% 88%
Nao participaram 34% 6% 12%

No Quadre 4.4 pode-se notar que o investimento em treinamento sobre prevengdo de
acidentes de trabalho em empresas certificadas ¢ maior que das empresas nfic certificadas con-
firmando a andlise anterior de que tais empresas realizam maior nimero de acBes nd drea de
reunides e palestras sobre o assunto seguranca, podendo ser consequéncia da propria fiscaliza-
¢lo existente nessa area ou ainda da conscientiza¢do das pessoas quanto a necessidade da me-

Thoria dessa condicfo de trabatho.
d} Uso de equiparmeentos de seguranga individual,

As condigdes de seguranga de trabalho nos canteiros de obra sfo fiscalizadas pelo Minis-
tério do Trabalho, que tem por responsabilidade verificar situacBes irregulares ocorridas no
ambiente de traballzo envolvendo ¢ uso adequado do equipamento de seguranca individual,

Surpreendentemente durante a aplicac8o dos questionarios pougquissimos trabathadores

ndo estavam de porte de seus equipamentos, como capacete, luvas, protetor auricular e botas.

Identificou-se que 98% dos operarios afirmaram usar 0s equipamentos diariamente nas empre-
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sas do grupo I e 1800% nas empresas do grupo Il Em relacfo a substituic@io dos equipamentos
quando estes estramgam 100% s#o substituidos rapidamente nas empresas certificadas e 96%
nas ndo ceriificadas. O indice de 98% foi encontrado em todas as empresas pesqguisadas (certi-
ficadas e n¥o) quarido questionados quanto 2 fiscalizac8o e obrigatoriedade do uso do equipa-
mento. Analisande a Figura 4.12 observa-se que em 1991, na pesquisa da FUNDACENTRO,
93% dos trabalhad ores usavam ©s equipamentos de seguranga individual e 85% afirmaram ser
a utilizaclo de cardier obrigatério e sujeita a fiscalizacdo sendo que hi troca periddica destes

equipamentos (22%%).

100%; ga

25% -

Certificadas Mio certificadas FUNDACENTRO

i B Uso de EP ¥ Bl Substituigdo periddica de BP1 [IFiscalizagio e obrigatoriedade j
—

Figura 4.12: Uso de equipamentos de seguranga individual.

A situacio acima demoensira que as agdes desenvolvidas em termos de Seguranca ¢ Sal-
de no Trabaltho na construciio civil t8m surtido algum efeito & mesmo que ainda nfo estéo to-

dos 100% envolvicios o trabalho da certificacfio contribui para os seus resultados.
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Capitulo 5

Conclusio

Quatidade n&o € um assunto novo, mas devido as aceleradas mudangas, mais amplas
rapidas do que se supde, tomou grandes proporgbes nas organizacfes e na vida do trabatha-
dor. Os conceitos gerais da quahidade t8m-se demonstrado como umiversais, podendo ser adap-

tados s particularidades de todos os setores mdusiriais.

Na constru¢®o civil o conceito da qualidade foi inicialmente absorvido como processo de
controle de materiais recebidos e servigos realizados na obra. O entendimento e o dasenvolvi-
mento do sistema de gestdo da quahidade foi gradativamente evolundo, sob a interferéncia de
vérias agdes, inclusive com a percepgiic de que qualidade trata-se de um processo irreversivel.
O ritmo com que & qualidade foi evoluindo e transformada em agles concretas na construcéo
civil foi bastante vanavel e dependeu de complexos determinantes econdmicos, politicos e so-

clais.

E bastante evidente que a énfase dada 3 questiio gualidade na construgfio civil é resultan-
te de fatores que proporcionam uma maior competitividade das empresas deste segmento.
Mas, em virtude das caracteristicas proprias desse setor, algumas dificuldades tém surgide para
atingir ¢ patamar esperado pelo processe de qualidade, principalients, porque os produtos e
servigos gerados, dependem, ainda. quase gue exclusivamente das habilidades, atitudes e co-
nhecimentos da sua mio-de-obra, gue nem sempre estd preparada para dar respostas aos exi-

gentes requisiios gue o mercado, os clientes e a prépria empresa tem requerido.
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O3 recursos Twmanos, as pesseas, s830 a base do esforco de qualquer empresa no sentido
da qualidade. Fatores humanos tém mterferéncia direta na qualidade, por meio dos processos
de estimulo gerencial, cultura organizacional, comunicagio, motivaciio, reconhecimento e re-

compensa.

E necessario consciéneia de que ndo basta imvestir em inovagdes tecnolbgicas, em mé-
quinas, equipamentos de iltima geracio ou modernas téenicas de gerenciamento da produgéo,

mas & preciso tarrtb»ém investir naquele que mais diretamente desenvolve o trabalho.

O trabathader nfio espera muito, apenas salarios que permitam cobrir as necessidades ba-
sicas pessoais e de seus familiares, a chance de se expressar e manifestar suas opinides, anseios
e necessidades, airzda que sobre questSes materiais como salarios, beneficios, seguranga, mas
nclundo o ambierate sécio-emocional, as relagdes nterpessoais, O apoio superior e a retro -
formacgio. Ainda, @ maior conscientizag®o, das empresas e gerentes, quanto a importancia de
investimentos na carreira de seus funcionarios proporcionando-thes oportunidades de cresci-
mento profissional e pessoal Esses s3o passos mmportantes para aumentar a satisfacdo do tra-
balhador no servige e tambeém no aumento da sua capacidade produtiva modificando o referen-

cial quanto ¢ que & fazer com qualidade e a importancia da melhoria continua.

Diante do exposto observa-se que algumas melhonas decorrentes da certificaco 1SO
900C j4 estfio presentes nas empresas certificadas: ¢ ambients da obra ¢ mais saudavel, kmpo,
livre de entulho, trabalthadores uniformizados, as pessoas se comunicam com mais facilidade e
menos desconfianca, o mestre nfio precisou Ir junto com a pesquisadora para ouvir todas as
respostas, o cheiro da comida € convidativo, a sala de TV e jogos estd bem organizada. No
entanto, se compararmos a realidade da construgo civil com outros ramos mdustrniais muito
ainda ha por fazer quanto a qualificag8o dos trabathadores. Como foi dito inicialmente as agdes
ainda sdo muito incipientes & ndo se modifica uma cultura com pouco tempo como € a histéria

da ISO 9000 na construcdo civil.

Quanto ao desenvolvimento do presente trabatho identificou-se como principals vanta-
gens o contato nowamente com o ambiente de obra, identifica-se nesse contexto a melhoria das
condigBes gerais de trabatho do que em tempos anteriores (1993} e ainda a familiaridade com

0s processos por j& ter feito parte da equipe que muito construiu para o setor {qualidade, capa-

100



citaclo, etc). A principal dificuldade for a sensibilizagfio por parte da equipe gerencial da im-
portancia do trabalho, a aplicacio dos questionarios na obra gera um certo desconforto para o

engenheiro e um tempo prolongado, acima do previsto.

No entanto, fica bem claro neste trabalho que havendo a valorizacio do ser humano por
meio de politicas bem estabelecidas e praticadas, os programas de qualidade total 56 tendem a
prosperar, mas COENO fazer 1550 na construgdo civil com todas as suas particularidades? O Pré-
mio Nacional da Quahdade aplicado a construgfio civil associado ao trabatho que j4 esta sendo
feito de busca pela certificagfo IS0 9000 podera ser uma das propostas de desenvolvimento de

um modelo de gestio de pessoas no contexto da gestio da qualidade, t30 necessaria ao setor!
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Anexo 1

CARTA DE APRESENTACAO

{Foifnma, setembro da 2003,

flmo Sr. IBSEN D E SCUSA

Diretor Técnico & Adminisirativo — Sousa Andrade Construtora ¢ Incorporadora Lida
Senhor Diretor,

Apresemto-Bize a Sra Crstiane dos Reis Branddo Neves, ex-funcionara do
SINDUSCON-GC», atual coordenadora dog cursos a distdncia do SENAIT de Goias, aluna do
Mestrado Profissional em Gestdo da Quahdade da Universidade Estadual de Campinas —
UNICAMP.

A Sra Cristiaine Neves estd desenvolvendo como tema de dissertag8o de mestrado “Im-
pacto da certificag3o ISO 9000 na guahficacio de recursos humanos na construgio avil em
Goiss”. Para tanto , venho através desta, solicitar de V. Sa a permisséic para gue a mesma pos-

sa efetuar uma pes quisa junto a sua conceituada empresa,

O estudo coxsiste no preenchimento de um questiondrio, micialmente serz aplicado a um
gerenfe de obras, €, posteriormente, a alguns operarios subordinados a ele, gue se dispuserem
a participar, nio pretendendo interferir de forma alguma no desenvolvimento dos trabalhos
desta empresa. A rrnestranda se compromete a seguir 0§ seguintes preceiios £{icos;

- os entrevistados rio aderir voluntariamente ao sstudo, cientes de sua natureza e circuns-
tancias gque envolvem o processo;
- os entrevista«dos nfo serfio expostos a riscos maiores que os ganhos advindos do estudo,

- aidentidade dos entrevistados sera protegida;
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- os entrevistados serfio tratados respeitosamente (nfo serfio incluidos os registros de da-
dos que eles ndo estejam de acordo);

- os resultados serfio baseados nos dados fornecidos, sem distorgdes;

- os resultados serfio apresentados as empresas que demonstrarem interesse, ao final do

gstudo.

Atenciosamenie

José Rodrigues Peixoto Neto
Presidente do SINDUSCON-GO

Cristiane dos Ras Brandio Neves

Mestranda
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Anexo 2

Goifnia, setembro de 2003,

Senhor{a) Colaborador(a),

Este questionario visa investigar aspectos relacionados a qualificacfo e condigbes de tra-
balho, satde, seguaranca, lazer e qualidade de vida dos profissionais gue atuam na construcio
civil em Goias. Esta pesquisa subsidiara a elaborac@io de minha dissertacc de mestrado a ser

defendida na Univ-ersidade Estadual de Campinas — UNICAMP.

Solicito a suaa colaboragio no sentido de respondé-la. Sua resposta € anbnima, mas € es-
sencial que ela reflita exatamente seu modo de pensar e suas condicBes atuais de trabalho e de

vida. As respostas as questdes tém garantia de sigilo e serfio avaliadas de forma agrupada.

O questionario foi dividido quatro itens: escolaridade e qualificac8o, qualidade de vida,
relacdes de trabalho e seguranga e salde no trabalho. Vocé encontrard questdes sobre situa-
¢Oes e condi¢des relacionadas a comportamento organizacional. Leia atentamente as afirmati-
vas apresentadas € marque a alternativa que melhor representa a sua opinio.

Desde j4 agwadego a sua valiosa colaboragfio para este trabalho & coloco-me 2 disposic@o
para qualguer esclarecimento adicional que se faca necessario: Cristiane dos Reis Branddo Ne-

ves, e-ail; cristiane@senaigo.com.br, telefone: 62.202.1211.

Atenciosamente

Cristiane dos Beis Brandfe Neves
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Anexo 3

QUESTIONARIO -

{ 3y~ Numero do cguestionario

Zerenie

Pesquisador;

}— Namero da Empresa

Sexo: { M

()F

Idade {(anos}:

1. Grau de instrugéo for-
mal:
{ Yy 2° grau completo
{ )} Superior incomp.
{ } Superior Completo
{ 3y Outro

2. Curso de profissionalizagdo?
{ 3ySm { yN3o

2.1 Caso sim, qual?

2.2 Adguirnido através:

{ ¥ Curso SENAIL
{ 3 Empresa
{ 3y Outre, qual?

Cuando?

2.3 Fez algum outro
curso?

{ )Sm

{ yNio

Caso sim, gual?

Cuando?

{ 3y reunido com o dono.

{ )palestra seguranga e satde

2.4 Nessa empresa que atividades ja participou:
{ ) reunific com ¢ engenheiro

{ }palesira qualidade

{ )y palestra técnica
{ Y Outras

3. Reside na obra?
{ ¥Sim { yNio

digdes do alojamento?
{ ) Otima

( YBoa

{ ) Repular

{ ) Péssima

()8im { )Nio

Se reside na obra como s as con-

A empresa oferece roupa de cama?

{ ySim

sujas

{ 3 Outro {8}, gual {is):

4. A empresa oferece vestigrio?
{ yN&o
4.1 5S¢ sim, de qual forma?

¢ 31 vestiario p/roupas sujas ¢ Himpas
{ )2 vestidrios, | p/roupas limpas ¢ 1 p/roupas

3. A cmpresa fornece alimen-
tagdo?
{ y8im  { yNio

5.1 Se sim, guais?

{ yCaft da manhi

{ ) Atmogo

{ ) lantar

{ 3 Lanche antes do almoge
{ ) Lanche 2 tarde

{ }Lanche 2 noite

&, Mo canteiro de obras ha drea de la-

5.2 A aimentacBio |5 .3 A quantidade

&7 saificiente? zer? { y8imm { ) Nio

{ ) Otima ( )Sim ()NEO | ge sim, qual?

( ) Boa 5 .4 Tem cantina na | { )Sala de jogos

( ) Regular o bra? ( ySalade TV

() Péssima ( )Sim  { )Nao |( ) Campo de futebel
{ ) Outro, gual?

7. Pratica esporte?
{y8im { YNéo

8. Ingere bebida alcodlica?
( 3Sim  { 3 Néo
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Py

9. Funcdo atual? IQ Jornada de 10.2. Horas exiras (sema-) 10.3 Trabalha nos
{ y armador/ferreiro { ) mestre-de-obra !irabalho naly finais de semana
{ ) carpinteiro/marcenaizo { ) eletricista { Y30 horas { }Sim para completar o
{ ) encanador { )} pedreico £ Y440 horas { yad 2 seu saldrio forag da
{ y apontador { )y motorista { 44 horas { Y3 a6 horas empresa?
{ )encarregado { vigia Cutro { ¥7 a 10 horas { ¥8im { YNdo
{ ) pintor { ) servents 10.1 Trabalha nos | ¢ }* de 10 horas Se sim e qual funs |
{ ) engenheiro { 3 soldador foriados? ¢ yNdo ¢ao?
{ }ouiro, qual? { }Sim { )} Nido
11. Possui ontra fun- | 2. Quanto tempo trabatha na | 13, Em quantas empresas | 14, Tempo de trabaltho na empresa
¢éo? consiragdo civil (anos)? j4 trabalhou na constru- | gom a qual tom vinculo atual;
{ )y Nio {)-lano ()+1a2 cfo civil? { yatd 3meses { )+ 3 3 6 meses
{ }Sim, qual? { ¥3a4 {)5a0 {1 {y6a7 { Y7 meses até I ano

{ 37a8 {}Y%ai0 {12a4 ()18as® {3iaZanos ()3 a4 anos

{ yllal2 {31331l (y4a3 (ylDou+ ({¥5alfancs ¢ y11a 15ancs

{ yibou+ , { 3+de 15 anos

16. Renda familiar (salario minimo): { Y 1a?2 {f y+2a4 { Y+4a7

17, Veed tem al-s 18. Vool consulion o dentista nos &li- 19, Fez exame médicona |20, ] apresenton atestado
gum problemz de|mos 12 meses? admissio? médico na empresa guando
saade? { » Sim { YNio { }Sim ficou doente?
{ ) Sim { » Rede pablica { } SESI { ¥ Nioc { '} Sim, quanto tempo?
{ YNéo { » Dentis, Empresa () Particular
{ 3 Cuiro, gual? { ¥Nio

21.- Jé sofrew algum |21.1. Se sim, qual providéncia toma- | 22. Participou de algum | 23. Considera a prevengio
acidente de trabalho na | da pela empresa? freinamento sobre pre- | de acidentes do trabalho na
construgdo civil? { ) Nenhuma vencdo de acidentes no | sua cmpresa?
( ) Sim ( ) Atendido pelo médico / enfermei- | trabalho? ( ) Otima
{ yNao ra { ¥Sim { ) Bom

{ ) Encaminhado para o hospiial { ) Nio { 3 Regular

{} Cuiro, qual? { ) Pésgima

{ ) Sim
{ yNio

23.1 Vocé usa EPIs?

camente?
{ }Sim

{ }Nio

23.2. Os EPIs sfo substituidos periodi-

24. O que mais agrada voce na empresa atual?

{ ¥ Sm
{ ) Nio

23.3. O uso ¢ obrigatonio e fiscalizado?

25, O que mais desagrada vocé na empresa atual?
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Anexo 4
ENTREVISTA - Gerente (empresa cevtificada)

INVENTARIO DO PROGRAMA IS0 9000 NA EMPRESA

1. Participoou do processo de certificacfio ISO 9000 na empresa? Como foi? Sesim, na
época o<upava qual fungio?

2. Como considera o processo de certificacBo? Houve algum reflexc do processc ¢
conseqinentements da certificagio para seu trabatho? E para gerenciamento da equi-
pe? E para qualificagho do trabalhador? ¥ nos indices de acidente de trabatho?

3. Houve alguma melhoria no ambiente fisico da empresa {lazer)? Houve alguma me-
thona nos resultados da empresa?

4, Quantos treinamentos s3o realizados semesiralmente no ambiente de trabalhe? De
que tipcs? Ha registros? Quantas palestras s#io realizadas semestralmente no ambiente
de trabaatho? De que tipe? Se o funcionaric buscar apoio da eropresa para reslizar

wm curs o qual o procedimento da geréncia?

ENTREVISTA ~ Gerente {empresa nfio certificada)

INVENTARIO DAS ACOES DE TREINAMENTO DA EMPRESA

1.Quanto termpo esta na fungfo de gerente de obra nessa empresa?

2.Como sfo desenvolvidas as agles de treinamento / capacitacBio dos trabathadores?
Com que freqiiéncia? Quantos ireinamentos sdo realizados semestralments no ambiente
de trabalhe>? De que tipo? Ha registros? Quantas palestras sfio realizadas semestralmen-
te no ambiente de trabatho? De que tipo? Se o fimcionino buscar apoio da empresa pa-
ra realizar uim curso qual o procedimento da geréncia?

3.Como voc# considera os indices de acidente no trabatho de sua empresa? Houve algu-
ma methoria no ambiente fisico da empresa (lazer)? Houve alguma melhoria nos resul-
tados da ezrmpresa?

4. A empresa participou, participa ou tem interesse em participar de algum programa de
gestdo da Qualidade?
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Anexo 5

QUESTIONARIO - Operarios,

Dataa  / /

{ ) — Namere do guestionério

Pesquisador:

) — Nimero da Empresa

Idade (anos;:

T Gram dsmstgB0 |3, Corso d profissiona- |22 Adquinido através |23 Fer algam owiro oursd?
formal: zagho? { ) Sim

( ) analfsbeto ( ) Sim ( ) Curso SENAI ¢ ) Néo

{ 3 1° grau incompleate | ( ) Nio { ) Bropresa )

( ) 1° grau completo € ) Qutro, qual’ 2.4 Caso sim, qual?

{ ) 2° granincompicte | 2.1 Caso sim, qual?

{ ) 2° grau completo

{ ) Superior Incomips. >

{ 3 Superior Completo Cuando’ Quando?

{ ) Outio

{ % reunifio com ¢ dono.
( ) palesira seguranca e sainde

2.5 Nessa empresa que atividades 34 parficipouw
{ ) reunido com o engenheiro

{ ) palestra qualidade

{ 3 Qutras

{ ) palestra técnica

3. Reside na obra?

{ YS8im  { YN&o

Se reside na obra commo so as
condigbes do alojamaento?

{ YOtima

{ YBoa

{ ) Regular

{ ) Péssima

A empresa oferece Toupa de

4. A empresa oferece vestiario?

{ )8im { ¥Néo

4.1 Se sim, de qual forma?

{ )1 vestidrio pfroupas sujas ¢ mpas
{ 32 vestigrios, 1 p/roupas limpas e |

p/roupas suias

{ yOutro (s), qual {isy:

{ 3 Sim

3. A cmpresa fornece alimentagéo?

{ yNgo

3.1 Se sim, quais?

{ ) Caf da manhd

{ ) Almogo

{ ) Jantar

{ }Lanche antes do almogo
{ ) Lanche & tarde

{ 3 Lanche 2 noite

cama? ( 3 8im { ) Nio

5.2 A alimenta- | 5.3 A quantidade é | 5.4 Tem cantina
cio &7 suficiente? na obra?

( yOtima { ) Sim { )Sim

{ ) Boa { ) Nio { ) Nio

{ ) Regular

{ ) Péssima

6. Mo canterro de o-
bras ha areas de lazer?
{ 18im { yNio

Se sim, gqual?

{ YSala de jogos

{ Y8alade TV

{ 3 Campo de futebol

{ ) Outre, quat?

7. Pratica esporie?
£ ) Sim
{ YNig

8. Ingere bebida aloodli-
ca?

{ ) Sim

{ } Nzo
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9. Func¢iio atual? 160, Jornada de traba- | 10.2. Horas extras | 10.3 Trabalbha nos

{ ) apontador { )atma- tho {semianal) finais de semana

dor/ferreiro { Y30 horas { 1 Sim para completar ¢

{ }carpinteiro/marcensire { ) cletnicista { 140 horas £ yatd 2 sen saldrico fora da

{ ) encanador { ) pedraro { 44 horas { }3 a6 horas empresa?

{ ymesire-de-obra { )motorista (atro { y7al0horas  [{ )Sim

{ ) encarrogado { )vigia 10.1 Trabaiha nos { y+de 10 horas |{ )Nao

{ ) pintor { }servenie feriados? Se simn em gual

{ ) engenheiro { ) soldader { 3Sim ¢ }Nio { )Nio fungdo?

{ Y outro, goal?

11. Possud ouira | 22. Quanto tempo trabalha iz | 13, Em quantas cm- 14. Tempo de trabalho na empresa

funcio? construgdo civil {anos)? presas ja trabathou na | com a qual tem vinculo atual:

{ ) Néo { y—lano {()+1az gonstrugdo civii? { Yaré 3meses { )+ 3 a6 meses

{ ) Sim, ¢ual? { 1324 {13a6 {31 £36a7 () 7mesesatdiano
{ ¥7a8 {19aid {3%2a4 (18a% i{3laZawos {)3a4ancs
{ylialz (13815 {14a3 ()10om |{y3allianos ¢{ 31lal5ancs
f Yiou+ + { )+ de 15 anos

15. Tem carteira de trabalbo 16, Renda familiar (saldrio mimimn): { Yla2 { ¥y+2ad4 { y+4a7

i ?{ VS8 1 i+ 7a 10 ( Y+ i8gls () + 15520 y + 20

Cologue aqui as é%éérvagéesi qﬁe Julgar importantes.

17. Vocé tem| 18. Yook consultou o dentista nios 19. Fez exame médico | 20. Ja apresentou atestado médi-
algum proble-| Gltimos 12 meses? na admissio? | co na empresa quando ficou do-
ma de sande? |{ » Sim { )Nio ( }8im | enie?
{ ) Sim { » Rede piblica { }SESI { yNéo ( }Sim
{ yNéo { ¥ Dentista Empresa | { ¥ Nio
( » Outro, qual? ‘
21.-J4 sofren algumm aci-; 21.1. Se sim, qual providéncia tomada | 22. Participou de- - | 23, Considera a preven-
dente de trabalho na cons- | pela empresa? algum treinamento | ¢do de acidentes do tra-
trugdo civil? { y Nenhuma sobre prevenclo de | balho na sua empresa?
{ )Sm { ) Atendido pelo médico/enfermeira | acidentes no traba- | { ) Otima
{ yNéo { y Encaminhado para o hospital tha? { )Eom
{ ) Outro, qual? ¢ 3 Sim { ) Regular
{ yNio { ) Péssima
23.1 Vocé usa EPEs? | 23.2. Os EPIs sfio substituidos peri- | 23.3. O uso é obrigatério e fiscalizado?
( )Sim odicamente? { ) Sim
{ ) Sim { yNio { YNM&o

115



