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RESUMO: A contribuicdo potencial das préaticas de treinamento na construcdo civil constitui tema de
maior importancia, largamente abordado nos ltimos anos, na literatura especializada. O conceito de
transferéncia de conhecimentos é definido como um processo composto por diversas varidveis
complexas, que atuam quando o conhecimento resultante do treinamento é aplicado durante a
realizacdo do trabalho. Diante disso, este trabalho tem como objetivo a apresentacdo de resultados de
um levantamento realizado em trés empresas construtoras, referente as notas obtidas pelos
funcionarios, nas transferéncias de conhecimentos de treinamentos para as atividades de seus
ambientes de trabalho. Foram objeto de analise duzentos e vinte e nove trabalhadores da construcao
civil. A estratégia de pesquisa adotada foi o levantamento. Os instrumentos utilizados para coletar os
dados foram: entrevistas, questionarios e observacdo direta. Os resultados dos levantamentos foram
discutidos em relagcdo aos conhecimentos dos treinamentos que efetivamente foram transferidos ao
ambiente de trabalho. De uma forma geral, as notas que representam o desempenho das empresas
foram consideradas satisfatdrias, estando acima de 80% dos comportamentos esperados, transmitidos
nos treinamentos. Destaca-se que este tipo de trabalho pode servir de indicador para futuras agdes, em
termos de cursos que devam ser reforgados ou suportes que possam ser melhorados.
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DISCRIMINATION OF PLUVIOMETRIC SCENARIOS USING GAMMA INCOMPLETE
DISTRIBUTION AND KOLMOGOROV-SMIRNOV TEST

ABSTRACT: The potential contribution of training practices in the civil construction sector
represents an important theme widely addressed in recent years in the specialized literature. The
concept of knowledge transfer is defined as a process comprising several complex variables, which act
when the knowledge resulting from the training is applied when the work is carried out. Thus, this
work aims at presenting the results of a survey conducted in three construction companies, referring to
the marks obtained by the officials, the transfer of training expertise to the activities of their working
environments. Two hundred and twenty-nine civil construction workers, for three different companies,
comprised the object of analysis. The research strategy adopted was the survey. The instruments used
to collect the data were interviews, questionnaires and direct observation. The results of the survey
were discussed in relation to knowledge of training that have been effectively transferred to the
desktop. In general, the notes that represent the performance of companies were considered
satisfactory, with over 80% of expected behaviors, transmitted in training. It is noteworthy that this
type of work can serve as an indicator for future action in terms of courses that need to be reinforced
or brackets that can be improved.
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INTRODUCAO

Em todas as indUstrias, as intervengdes de treinamento tém como principais objetivos a
melhoria na qualificacdo do empregado, aumento de produtividade, seguranca e desempenho. A
situacdo nao é diferente na construcéo civil. Apesar de ndo haver um intenso historico das empresas do
setor terem seus treinamentos como um processo formalizado e sistematizado, as mesmas entendem
que, para garantir sua sobrevivéncia, tém, necessariamente, que investir neste processo. Dessa forma,
criam uma expectativa de que o retorno deste investimento traga melhorias de desempenho e maiores
condicOes de competitividade (Glover et al., 1999; Alwi, 2004).

Nesse contexto, os profissionais da construgdo civil e as empresas tém sofrido os impactos
causados pela busca da competitividade e das constantes inovagdes tecnoldgicas no trabalho. Nesse
cendrio, 0 que se busca é a qualificacdo e o constante aprimoramento das competéncias e habilidades,
para aplica-las na vida profissional. Diante disso, 0s programas de treinamento estdo se tornando
essenciais para facilitar a aquisi¢éo e atualizagdo dos conhecimentos dos individuos. Para Glover et al.
(1999), na indastria da construcdo o aumento das pressdes por competitividade tem sido
particularmente maior, e demanda mais complexidade dos projetos e médo de obra mais qualificada. E,
cada vez mais, na Ultima década, as atencdes dessa industria tém focado o treinamento como um fator
estratégico no seu crescimento e vitalidade, em longo prazo.

Observa-se, no entanto, que muitas empresas, inclusive na construcdo civil, ndo possuem
sistemas de treinamentos formalizados, e quando possuem, existem deficiéncias. Essa situacdo é
amplamente conhecida no meio e decorre de alguns fatores. Dentre os quais, destacam-se: a
dificuldade das empresas em determinar o que se deve treinar, como treinar e, principalmente, como
avaliar os resultados obtidos com o0s programas de treinamento. Outro problema que se observa nas
empresas € que as mesmas tém questionado a eficcia das a¢bes de treinamento, buscando avaliar os
retornos de seus investimentos. No entanto, muitas abrem méo de treinar seus funcionarios, em funcgéo
do pouco retorno que € percebido ao final dos programas de treinamento (Ferrdo e Pavoni, 2001;
Holanda, 2003; Oliveira, 2007).

N&o ha davidas de que o objetivo de qualquer intervencdo de treinamento é preparar 0
individuo para adquirir conhecimentos, habilidades e atitudes, que lhe permitam ter um melhor
desempenho nas suas atividades e o tornem apto a exercer todos os desafios colocados pela mudanca
continua do mundo do trabalho (Donovan, Hannigan e Crowe, 2001). Portanto, a aprendizagem de
qualquer tarefa ndo tem razdo de ser se ndo for posta em pratica no trabalho. O desafio sempre
presente a participacdo das pessoas, em programas de treinamento, esta associado a transferéncia, no
retorno ao trabalho, dos conhecimentos e habilidades aprendidos as atividades desenvolvidas. Nesse
sentido, ha uma pergunta comumente formulada nas organizagfes: Os investimentos efetuados com
treinamentos obtém os retornos esperados? Como resposta a essa pergunta, Broad e Newstrom (1992)
definem o conceito de transferéncia de treinamento como sendo a efetiva e continua aplicagdo de
conhecimentos e habilidades adquiridos no treinamento (dentro ou fora do ambiente de trabalho) para
o local de trabalho.

Numa perspectiva mais atual, a transferéncia de treinamento é entendida como um processo
complexo que envolve multiplas varidveis e s6 ocorre quando o conhecimento e/ou as habilidades
anteriores afetam a maneira em que 0s novos conhecimentos e as habilidades estdo sendo aprendidos e
executados (Taylor, 2000). Segundo Pidd (2002), uma efetiva transferéncia é evidente quando os
conhecimentos, habilidades e atitudes, adquiridos no contexto do treinamento, provocam mudangas de
atitude no ambiente de trabalho.

Com base no exposto, o presente artigo apresenta os resultados de uma pesquisa que busca
ampliar os conhecimentos referentes ao processo de treinamento na construcéo civil, e contribuir com
uma nova linha referente a avaliagdo de programas de treinamento, incluindo o conceito de
Transferéncia de Treinamento, como fator chave na verificacdo da eficicia destes programas.

MATERIAIS E METODOS

O trabalho pode ser classificado como um estudo multicaso em trés empresas construtoras,
para verificacdo e comparacdo da transferéncia de conhecimentos adquiridos em programas de
treinamentos para operarios de obras. Como estudos de caso, foram obtidas diversas fontes de
evidéncia (entrevistas, questionarios, documentos e observacdo direta), para descricdo das empresas,
dos seus modelos de treinamento e das caracteristicas do grupo de operarios que participavam das



atividades de qualificacdo. Enquanto delineamento para coleta dos dados e verificacdo da transferéncia
de conhecimentos, a pesquisa pode ser classificada como estudo de campo, com analise quantitativa
realizada por estatistica descritiva, através do desenvolvimento e uso de instrumentos de medicao
(Protocolos de Observacdo Direta - POD), para reconhecimento dos conhecimentos utilizados por
operéarios no seu ambiente de trabalho. O POD é um formulario de observacdo dos operarios no seu
ambiente de trabalho, composto de varios itens relacionados ao contelldo desenvolvido, com 0s
comportamentos esperados dos funcionarios ap6s 0s processos (cursos ou eventos) de treinamento. A
verificagéo foi feita pelos pesquisadores nos respectivos ambientes de trabalho (canteiro de obras), em
dois momentos distintos, em um periodo de tempo de no maximo vinte dias ap0s o treinamento.

Os critérios utilizados na selecdo das empresas para a realizacdo do estudo foram: estar com
obra em execu¢do com mais de vinte operarios; possuir programas de treinamento formalizados para
0s operarios; permitir 0 acesso da equipe de pesquisa em suas obras e aos funcionarios; permitir visitas
periddicas aos canteiros de obras, para a coleta de dados; colaborar com a pesquisa, participando de
entrevistas e questionarios e repassando informactes que fossem necessarias para o desenvolvimento
da pesquisa. Participaram desta pesquisa 219 operarios das trés empresas selecionadas para o estudo.
N&o houve critérios especificos de escolha e selecdo dos participantes. Todos 0s operarios que se
encontravam nas obras, no momento da pesquisa, foram convidados a participar de forma voluntaria.
Entre os participantes, a idade média era de 36,4 anos, com predominancia na faixa etaria acima de 40
anos (37,8%). Outras caracteristicas relevantes da amostra sdo: comegaram a trabalhar na construgao,
em média, com 21 anos, com concentracdo na faixa entre 18 a 30 anos (46,2%); 44,7% estdo na
empresa ha pelo menos dois anos e 58,9% trabalham na construgdo civil ha mais de dez anos.

Destaca-se ainda que a média de tempo na funcdo em que atuavam na construgdo civil, no
momento da pesquisa, era de 8,9 anos, sendo que a maioria (48,9%) concentrava-se na faixa até cinco
anos. Segundo os dados da amostra, grande parte dos participantes (93,6%) respondeu ter aprendido o
oficio na prética. Ao analisar a renda, verifica-se que 46,6% ganham até 1,5 salarios minimos adotados
no Brasil. Em relacdo a escolaridade dos participantes, a maioria (50,7%) tem o ensino fundamental
incompleto e 10,5% dos participantes tém o ensino médio ou terminaram o curso superior. No artigo,
as empresas foram denominadas genericamente por letras (A, B e C), para sigilo quanto a sua
identificacéo.

O treinamento desenvolvido pela empresa A esta relacionado a aplicacdo do Programa 5S na
construcdo civil, e é direcionado as questdes de melhoria de qualidade e de condigdes de trabalho
dentro dos canteiros de obras. O objetivo do treinamento era orientar 0s operarios na aplicacdo dos
conceitos do Programa 5S, dentro do canteiro, de forma a tornar o ambiente de trabalho agradavel,
seguro e produtivo. O treinamento realizado na empresa B tinha como objetivo capacitar os operarios
para a utilizacdo de uma ferramenta que visa, principalmente, a organizacdo do canteiro e facilitar o
desenvolvimento das atividades. Serve também como base para a manutencdo do programa de
qualidade da empresa e a melhoria das condi¢des de trabalho no canteiro de obras. O programa de
treinamento da empresa era chamado Programa D’OLHO (Desenvolvido pelo SEBRAE), nos mesmos
moldes do 5S apresentado na empresa A. O treinamento realizado pela empresa C estava relacionado
apenas as questBes de higiene e seguranca no trabalho, sendo o processo obrigatério a todos o0s
funcionérios. Tinha como objetivo desenvolver a capacidade de aplicar e compreender as normas e
legislacGes referentes a seguranga no trabalho, visando melhorar as condi¢fes no canteiro e garantir a
seguranca e integridade dos funcionarios.

RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta secdo sdo apresentados e discutidos os resultados das notas obtidas pelos funcionérios,
nos processos de treinamento, consideradas como médias finais dos itens do POD. Esses resultados
sdo apresentados a seguir, através de grafico (figura 1) e Tabela. Para a analise desta se¢do, foram
criadas classes, posicionando os funcionarios em niveis de desempenho, considerando-se as notas
obtidas no POD, da seguinte forma:

Excelente: 9,1-10: Otimo: 8,1-9,0: Bom: 7,1-8,0: Razoavel: 6,1-7,0: Ruim: Abaixo de 6.0.

A titulo de interpretacdo e considerando que os resultados aqui encontrados podem servir para
intervencdes pos-treinamento, também foram consideradas as seguintes situagcdes para 0s niveis de
desempenho:




- Niveis excelente e 6timo: Desempenho esperado; sem necessidade de intervencao;

- Nivel bom: Pode ser alvo de melhora, a partir da identificacdo das necessidades;

- Nivel razoavel: Necessita de melhoria e reforco nos itens considerados deficientes;

- Nivel ruim: Alvo de repeticdo dos contetdos do treinamento e suporte especial do supervisor
responsavel pelo curso ou evento de treinamento.

Foi realizada uma comparacdo das trés empresas, com relacdo aos resultados obtidos na
aplicacdo do POD, apresentada na Figura 1. A Empresa A, de maneira geral, foi a que obteve melhores
resultados no desempenho de seus funcionarios, considerando que a maioria (76%) se apresenta no
patamar entre 90 — 81%, em que 0s niveis de desempenho sdo considerados 6timos. Nessa empresa,
12% dos operarios que passaram por treinamento apresentam-se com nivel de desempenho excelente,
referente a transferéncia do conhecimento para o ambiente de trabalho. A Empresa B reflete uma
distribuicdo mais homogénea nas faixas de desempenho, caracterizando a necessidade de uma
verificacdo geral sobre o comportamento dos operarios em relacéo ao treinamento. Observou-se aqui a
distribuicdo dos funcionarios em quatro niveis de desempenho e apenas cerca de 6% deles no nivel
considerado excelente. A Empresa C conta com 30% dos funcionérios com desempenho excelente. No
entanto, apresentou também uma parcela de 16,3% abaixo do desempenho esperado. Isso reflete um
problema de variabilidade em relacdo ao desempenho dos funcionarios, que merece ser investigado
pela empresa, para a identificacdo de possiveis fatores que levam a essa disparidade de valores em
relacdo a transferéncia de conhecimentos dos operarios para 0 ambiente de trabalho.

Figura 1. Classificacdo dos Funcionarios segundo o POD por Empresa
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A Tabela 1 apresenta o percentual dos funcionarios nas trés empresas estudadas. Observa-se
que, na empresa A o0s niveis de desempenho dos funcionarios estdo acima de 70%, o que é
considerado bom e esperado para a transferéncia. Na Empresa C observa-se a existéncia de
funcionarios com niveis abaixo de 60%, o que é considerado ruim e deve ser alvo de melhorias nos
programas de treinamento.

Tabela 1. Percentual de desempenho de transferéncia dos funcionarios das trés empresas
Faixanotas | 13001 | 90-81 | 80-71 | 70-61 | 60-51 | 50-41

Empresas
Empresa A 12,0% | 76,0% | 12,0% | 0,0% | 0,0% | 0,0%
Empresa B 5.8% | 51,9% | 32,7% | 9,6% 0,0% 0,0%

2,

N

% | 21,4% | 12.8% | 2.,6% 0,9%

[958}

Empresa C 29.9%




CONCLUSAO

A avaliagdo do desempenho dos funcionarios e das empresas, em relacdo aos conteudos
apresentados nos programas de treinamento, baseada na observacdo direta, permitiu identificar o nivel
de conhecimento adquirido e transferido para o local de trabalho, assim como identificar as diferencas
de desempenho geral das empresas em relagdo a transferéncia de conhecimentos para o ambiente de
trabalho. Diante disso, acredita-se que 0 método de observagdo constitui uma alternativa suplementar a
autoavaliacdo, para a avaliagio dos efeitos do treinamento. E importante ressaltar que varios trabalhos
analisados e referenciados no presente artigo, indicam como uma limitagdo a sistematicas de
avaliacdo, a utilizacdo apenas de questionarios de autoavaliagdo de processos de treinamento, em
geral, aplicado aos participantes imediatamente apos a realizacdo do curso ou evento. A utilizacéo de
um protocolo para verificar e medir a transferéncia diretamente no ambiente de trabalho, apds a
realizacdo dos cursos ou eventos de treinamento, baseada nos seus conteudos, € uma estratégia
metodologica fundamental a ser incorporadas por empresas da construcdo civil em seus processos de
treinamento. Destaca-se também que o instrumento POD (Protocolo de Observacdo Direta)
apresentou-se como uma ferramenta satisfatéria e como uma forma de permitir a avaliagdo da eficacia
do treinamento. Com isso, pode servir de indicador para futuras acdes, em termos de modulos de
cursos que devam ser reforcados ou suportes que possam ser melhorados, tanto para os médulos,
guanto para os funcionarios que ainda nao atingiram um desempenho considerado satisfatério.
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