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Resumo

Este trabalho apresenta o resultado de uma pesquisa de campo,
apoiada no modelo de QVT de Walton, realizada através de entrevistas
com 20 operarios de uma média empresa de construcéo civil engajada
na implementagdo de seus Programas de Quallidade voltados a
melhoria de seus servicos. Através destas entrevistas foram avaliados e
analisados os efeitos das iniciativas de melhorias desenvolvidas no
programa de qualidade junto ao conjunto de trabalhadores. O presente
trabalho demonstra, também, a viabilidade de aplicacdo do modelo de
Wealton e da técnica de pesquisa utilizada na industria da construcao
civil para qualquer tipo e porte de empresa, pois baseia-se em
identificar as necessidades fundamentais da insatisfacdo de
trabalhadores.

Abstract

The measurement and analysis of the worker’s satisfaction constitutes
an important tool to guide adequately the efforts of the firm that intend
to improve quality. This study presents the results of a survey, based on
the Walton’s QWL Modell, carried out through interviews with 20
workers from a medium building firm engaged in quality programs.
Through these interviews the effect of quality program improvement
initiatives of on operatives were measured and analysed. The study
indicated that the feasibility of applying the model of Wealton and
technology used in search of the construction industry for any type and
size of company, it is based on identifying the basic needs of the
dissatisfaction of workers.

Palavras-chaves: construcao civil, qualidade de vida, qualidade total e
programas para a qualidade
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INTRODUCAO

A construcdo civil, em especifico o sub-setor de construcdo de edificacdes € visto pelos
meios de divulgacdo, pela populacdo em geral e até mesmo por entidades e pesquisadores
como um sub-setor caracterizado por indicadores desfavoraveis em termos de produtividade,
qualidade, desperdicios, prazos e custos. Sem questionar a veracidade deste estigma, tem-se
observado nos Ultimos anos o0 engajamento de empresas e entidades dedicadas a construcéo no
sentido da implementacdo de uma série de iniciativas voltadas a melhoria do setor, buscando
reverter este quadro.

A quantidade de intervenientes no processo de construcdo de edificagdes, da idealizagdo a
concluséo de um empreendimento, torna extremamente complexo o estabelecimento de linhas
de acdo ou a priorizacdo de abordagens quando se busca a melhoria da qualidade.

Para um sub-setor com caracteristicas préprias como o de construcdo de edificacdes
tradicional, com pouca estruturacdo, dificuldade de controle e grande heterogeneidade de
produtos, materiais, processos e intervenientes, a participagdo e engajamento dos
trabalhadores, detentores naturais do “saber fazer”, € crucial para o sucesso da iniciativa.
Obter a adesdo dos mesmos torna-se, portanto, extremamente relevante, pois este
comprometimento organizacional, o sucesso de um programa de qualidade, principalmente
nas pequenas empresas, sera muito mais dificil de concretizar-se (IRE LIMA, 1995).

Entre os quatro enfoques apresentados por TOLEDO (1997) para implementar a qualidade
— metroldgico, estatistico, econdmico-administrativo e motivacional — parte-se do pré-suposto
de que este ultimo, baseado na mobilizacdo da Mao-de-Obra, visando a melhoria da qualidade
a partir de esquemas participativos, é o que mais se adequa a situacao das pequenas empresas
de edificacoes.

Neste contexto, a utilizacdo da linha de pesquisa denominada Qualidade de Vida no
Trabalho — QVT, baseada na sondagem de opinibes de trabalhadores sobre seu grau de
satisfacdo quanto aos varios fatores que interferem na situacdo de trabalho, constitui-se em
instrumento apropriado, pois favorece as informacdes e subsidios que as empresas necessitam

para encaminhar, adequada e objetivamente, suas iniciativas de melhoria.
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O presente trabalho visa unir os fundamentos destes conceitos para que se crie uma nova
cultura, a fim de desestruturar a forma cartesiana e logica de pensar de lideres e gestores do
setor da Construcédo Civil, proporcionando maior satisfacdo aos trabalhadores do setor.

SITUACAO PROBLEMA

O gerenciamento tem se mostrado como um conhecimento amplamente eficaz na
viabilizagdo e aperfeicoamento de neg6cios e empreendimentos nos mais diversos setores da
economia. O gerenciamento se torna um instrumento de grande valia quando este é utilizado
em todo o ciclo de vida de um empreendimento, desde a sua concepcao até o seu ciclo de
operacdo ou utilizacao.

No setor de arquitetura e construcdo, o gerenciamento tem trazido grandes
contribuigdes. Tais contribuicdes podem ser traduzidas em ganhos de eficiéncia, reducdo de
custos, potenciacgdo de lucros e principalmente a sedimentacdo de uma nova cultura no setor,
cultura esta voltada para as pessoas permitindo assim que estas mesmas pessoas possam
trabalhar em ambientes colaborativos e promissores.

A avaliagdo e andlise do nivel de satisfacdo dos trabalhadores constituem-se em
importante instrumento para orientar adequadamente os esfor¢os de empresas que objetivam a

melhoria da qualidade e aumento da produtividade.
1. A CONSTRUQAO CIVIL NO CENARIO NACIONAL

A Construcdo Civil constitui um importante setor para a economia nacional, sendo
responsavel direto por parcela significativa e crescente de tudo o que é produzido na
economia - PIB, conforme Anuario Estatistico do IBGE, no ano de 1999 a industria da
construcao civil respondeu por 10,26% do PIB, enquanto a agropecudria teve participacdo de
8,42%, a industria extrativa e a de transformacéo respondeu por 23,69% e todos 0s servicos,
inclusive financeiros, corresponderam a 62,80% do PIB. Através da participacdo no PIB, a
construcdo civil tem um importante papel na geracdo de empregos e de renda, sendo

responsavel por pouco mais de seis por cento da populacdo ocupada no pais em 1998.
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O setor se destaca como atividade intensiva em mé&o-de-obra, demandando muitos
empregos de baixa qualificacdo, que atendem as camadas menos instruidas e mais carentes da
sociedade. Além disso, 0 setor ocupa uma posi¢do estratégica na geracdo de empregos, uma
vez que a criacdo de um posto de trabalho na construcdo demanda reduzidos investimentos,
quando comparado a criacdo de emprego nas inddstrias mais intensivas em capital.

Segundo o trabalho da Trevisan Consultores (1997), a construcdo civil pode ser
considerado um setor tipo “locomotiva”, uma vez que demanda, para tras na cadeia produtiva,
inimeros insumos e servigos. Utilizando dados de 1995, a Trevisan Consultores (1998)
aponta a construcdo como o quarto setor da economia nacional em termos de encadeamento
de negdcios, ou seja, de geracdo de riquezas a montante e a jusante da atividade do setor.
Nesse mesmo ano, 0 setor gerou negocios para seus fornecedores (encadeamento para trés) da
ordem de quarenta e oito bilhdes de reais; e, para frente, o setor gerou pouco mais de cinco

bilhdes em negdcios.
1.1GERENCIAR EMPRESAS x GERENCIAR OBRAS

Um dos motivos de insucesso na execugdo de uma obra, ou seja, ndo se conseguir ao
final os resultados fisicos e financeiros esperados, € a utilizacdo na obra dos mesmos critérios
e procedimentos administrativos utilizados na empresa do tipo industria seriada ou de
Servigos.

Uma OBRA requer o uso de técnicas e procedimentos especializados compativeis.
Estas técnicas e procedimentos sdo: cronograma, orcamento rigido, relacbes multi-
empresariais, atendimento aos parametros pré-estabelecidos e atividades tipicas do setor. A

OBRA propriamente dita necessita de:

1. Pessoal com perfil adequado as funcdes.

2. Mao-de-obra acostumada com um ritmo de trabalho bastante inconstante e com picos
de esforcos consideraveis.

3. Os procedimentos a serem utilizados na obra devem atender, tambem, as necessidades
da empresa.

4. Utilizar um Sistema de Informacéo para a Tomada de decisoes.
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2. MOTIVACAO E SATISFACAO NO TRABALHO

Compreender a motivagdo humana tem sido um desafio para muitos administradores e
até mesmo psicologos. Varias pesquisas tém sido elaboradas e diversas teorias tém tentado
explicar o funcionamento desta forca que leva as pessoas a agirem em prol do alcance de
objetivos. Analisando pesquisas realizadas a respeito do assunto percebemos que existe ainda
muita confuséo e desconhecimento sobre o que é e o que ndo é motivacdo. Vemos ainda que a
motivacao é quase sempre relacionada com desempenho positivo.

Os fatores que a levam as pessoas a caminhar em determinada direcdo podem-lhe ser
intrinsecos ou extrinsecos. Quando s&o intrinsecos, ha motivacdo; quando sdo extrinsecos, ha
apenas movimento. E fato que muitas vezes, uma pessoa sente-se levada a fazer algo para
evitar uma punicdo ou para conquistar uma recompensa. Entretanto, em ambos 0s casos, a
iniciativa para a realizacdo da tarefa ndo partiu da prépria pessoa, mas de um terceiro, que a
estimulou de alguma forma para que ela se movimentasse em dire¢do ao objetivo pretendido.
A pessoa nédo teria caminhado em direcdo ao objetivo caso ndo houvesse a puni¢do ou a
recompensa. As pessoas podem, também, agirem levadas por um impulso interno, por uma
necessidade interior. Neste caso, existe vontade prépria para alcancar o objetivo, existe
motivacao, que pode ser transformada em movimento permanente por meio da doutrinacao.
Alids, é isso que as organizacdes produtivas buscam. Porém, na maioria das vezes, o que se vé
é a aplicacdo de técnicas de estimulo ao movimento imediatista. O movimento é uma situacéo
passageira. SO dura enquanto persistirem os estimulos que o geraram. Além disso, a
eliminacdo dos estimulos normalmente provoca insatisfacdo e um comportamento

indesejavel.
2.1CONCEITUACAO DE MOTIVACAO E SATISFACAO

O significado da palavra motivacao representa a acdo de motivar, o estimulo, ou ainda,
0 motor que impulsiona para alguma coisa ou algum lugar. Motivagdo é “1. A¢cdo ou efeito de
motivar. 2. Exposicdo de causas ou motivos. 3. O que motiva, explica ou justifica alguma
coisa. 4. Estimulo, interesse.” (LAROUSE, 1988)
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Vérios autores discorrem sobre a motivacdo e a satisfacdo dos seres humanos, sob
enfoques semelhantes, ou ainda, com interpretacdo distinta sobre o que elas sejam ou como se
originam ou atuam.

Segundo Parker (PARKER, 1989), “cada pessoa é motivada por um sistema complexo
de impulsos e motivos. A motivacdo nos induz a algo, mas os motivos sdo mutaveis,
complexos e oferecem grande dificuldade a andlise. ” Para Parker, a motivacao é muitas vezes
resultado de aprendizado, 0 modo de acdo daria prazer, traria recompensa, evitaria puni¢ao ou
beneficia o amor-préprio, trazendo algum tipo de satisfacdo. Tudo o que ¢é aprendido na vida
influencia o nosso comportamento. Esta concepgdo, na minha opinido, “behaviorista” - termo
utilizado para representar adeptos da escola comportamentalista, onde o comportamento do
ser humano é resultado de um estimulo externo — ndo representa o todo do comportamento
motivado dos seres humanos, em varios casos esse comportamento é resultado ndo apenas do
que foi aprendido, mas também de um sentimento mais profundo de missdo a ser cumprida
segundo determinados principios e valores inerentes a personalidade de cada ser humano.

Desde a sua concepgéo, as necessidades de subsisténcia dos seres humanos dominam
suas acdes e também as norteiam ou as justificam. Isso ndo é privilégio apenas dos seres
humanos, mas de todos os animais. Até aqui ndo existem muitas diferencas. (SIGNORINI &
SIMONI, 1994)

Outro conceito importante é o da palavra satisfacdo, que representa o contentamento,
prazer que resulta da realizacdo do que se espera, 0 sentimento de haver correspondido a
expectativa e de se saciar com o0 objetivo almejado. Satisfacdo € “/. Comportamento, prazer
que resulta da realizagdo do que se deseja. 2. Explicacdo, justificativa.” (LAROUSSE, 1988)
ou ainda “I. Ato ou efeito de satisfazer (-Se); contentamento. 2. Prazer, alegria. 3.
Explicagao, justificativa, desculpa.” (MELHORAMENTOS, 1991)

Parker cita ainda que “a frustragdo — estado daquele que, pela auséncia de um
objetivo ou por um obstaculo externo ou interno, é privado da satisfacdo dum desejo ou duma
necessidade. (AURELIO, 1994) — provoca tensdo e essa induz a comportamento ‘anormal’
pessoas que, em outras circunstancia, sdo ‘normais’. Cada individuo pode reagir
diferentemente a um estimulo, mas ele age sobre cada um, fisicamente, de igual maneira.
Estimulos sdo ‘recebidos’ de qualquer parte do organismo. Embora esse sistema mecaniCo
pareca ser mais ou menos 0 mesmo para todos, as reacdes dependem da personalidade de

cada um. E o estudo da personalidade que é fundamental para a psicologia moderna, a
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personalidade compreendida como o eu total constituido de todas as suas caracteristicas e
atributos.”
Segundo a conceituacgdo apresentada, pode-se concluir que:

a) Motivacdo € o motor que impulsiona o individuo no sentido de atingir o objetivo
desejado, esta intimamente ligada ao seu contentamento ou prazer resultante de estar
realizando o esperado, ou seja, da sua satisfagéo.

b) Satisfacdo é o contentamento pela possibilidade de atingir ou de ter atingido o objetivo

desejado, esta intimamente ligada a sua motivacao para esse objetivo.
2.2 NECESSIDADES DOS SERES HUMANOS

Para Maslow a natureza interna dos seres humanos parece nao ser necessariamente ma
e afirma que suas possibilidades tém sido depreciadas. “As necessidades basicas (de vida, de
seguranga, de filiacdo e de feicdo, de respeito e de dignidade pessoal, e de individualizacao
ou autonomia) (MASLOW, 1954), as emoc¢des humanas basicas e as capacidades humanas
sdo, a0 que parece, neutras, pré-morais ou positivamente ‘boas’. A destrutivamente, o
sadismo, a crueldade, a premeditacdo malévola, etc. Parece ndo ser intrinseco, mas antes,
constituiriam reacOes violentas contra a frustracdo de nossas necessidades, emocbes e
capacidades intrinsecas.” (MASLOW, 1968)

Existem requisitos prévios de natureza social para a satisfacdo das necessidades
bésicas, tais como, a liberdade para falar, a liberdade de expressdo, a liberdade de pesquisa e
da busca de informacdes cientificas, a liberdade de defender-se, o direito a justica, a eqliidade
e a honestidade. Sem eles a verdadeira satisfacdo é impossivel ou seriamente ameacada.

As pessoas sadias satisfazem suficientemente suas necessidades basicas sendo,
portanto motivadas pelas tendéncias a individualizacdo, que é indiossincratica, onde a
satisfacdo gera uma crescente motivacdo. O progresso como ser humano se da “quando os
prazeres do crescimento e a ansiedade da seguranca sdo maiores do que a ansiedade do

crescimento e os prazeres da seguranca.” (MASLOW, 1968).
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2.3 O MOTOR QUE IMPULSIONA AO TRABALHO

Falconi ao discorrer sobre o controle da qualidade por toda a empresa, afirma que
“uma empresa honesta sé pode sobreviver dentro de uma sociedade se for para contribuir
para a satisfacdo das pessoas” (FALCONI, 1990) (FALCONI, 1994), e apesar de sua
classificacdo colocar como primeira prioridade a satisfacdo dos clientes, seguido da dos
empregados, dos acionistas e dos vizinhos, o que pode ser questionavel, visto que a satisfacao
do cliente se d& pela qualidade total do produto, o qual € produzido pelos empregados, coloca
0 moral da equipe e a valorizagdo e o crescimento do ser humano como fatores importantes
num Sistema de Qualidade Total.

Este termo moral da equipe € talvez utilizado pela QT em substitui¢do a satisfacdo e a
motivacao, visto este Gltimo ja haver sido desgastado por tentativas, muitas vezes infrutiferas,
de manter o trabalhador motivado apenas para atingir elevada produtividade. Porém, moral
elevada em equipes, s6 se atinge com trabalhadores satisfeitos e motivados. “A motiva¢ao
possibilita a congruéncia entre desejos e aspiragdes individuais com as necessidades do bem
comum.” (MOTTA, 1993)

2.4 A IMPORTANCIA DO TREINAMENTO

Institua o treinamento. Isso parece simples, entretanto a maioria de nossas empresas
ndo o faz, ou fazem, mas nao de forma suficiente. Entende-se por treinamento, o conjunto de
processos pelos quais se ddo ou se aperfeicoam conhecimentos para o trabalho;
conhecimentos como as qualidades individuais adquiridas que se voltam para o trabalho por
referir-se ndo apenas a um cargo pré-determinado, mas a outros ou ao conjunto da empresa.
Esta referibilidade para com o trabalho é a caracteristica fundamental do treinamento, cujo
resultado deve ser melhoria de conhecimento e, portanto, de capacidade de exercicio atual ou
futuro do trabalho.

O treinamento esta presente em todos os campos de aplicacdo da racionalizacdo a
fungéo social da empresa, pois dele depende de forma consideravel o sucesso da anélise do
trabalho. Do treinamento pode resultar o éxito do plano de avaliacdo de cargos, cujo bom

funcionamento é produto da compreensao que dele tenham os chefes.
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2.4.1 O treinamento considerado uma despesa

O treinamento €, muitas vezes, considerado uma despesa. Com frequéncia, o
treinamento, tem de ser justificado, mas os seus beneficios sdo frequentemente invisiveis. De
quem € a responsabilidade pelo treinamento? Da administracdo. Treinamento € progresso e
sempre compensa, embora o beneficio nem seja evidente.

A empresa que quiser, realmente, fazer melhorias deve banir do seu dicionario a
expressdo “devia ter sabido”. Para melhorar, temos de lidar com aquilo que realmente

aconteceu, ndo com o mundo hipotético do “devia ter”.
2.4.2 Treinamento e assisténcia educacional

A assisténcia educacional visa elevar o nivel de vida do trabalhador incutindo-lhe
novos conhecimentos, dos quais se ira servir para melhorar as condi¢des de existéncia, que de
forma direta produzira atividades que Ihe acarretardo lucros.

A assisténcia educacional pode até abranger os filhos dos funcionarios, como por
exemplo, casos em que a empresa cria um curso para os filhos dos funcionarios se prepararem
para 0s exames de cursos profissionalizantes do SENAI, para que futuramente possam
desempenhar alguma fun¢do na empresa. Como se vé, estes “gastos”, que nao se referem ao
trabalho, a empresa ndo pode e ndo deve esperar uma compensacdo material direta , como no
caso de treinamentos — que sempre se referem diretamente ao trabalho — atendendo-se
necessidades ditadas pelas atividades da empresa. Para se frisar a distincdo costuma-se por
isso dizer que a assisténcia educacional é uma doacdo que a empresa faz e que o treinamento,
ao contrario, € um investimento que deve trazer lucros a longo ou em curto prazo.

Se vocé tem uma Unica chance de treinar alguém, é melhor fazer com que esta chance
seja aproveitada, pois talvez ndo haja uma segunda oportunidade para fazé-lo, todavia, €
importante frisar que é necessario designar um professor ou professora qualificada para dar as
aulas, pois “o lixo que entra é o lixo que sai”, OuU Seja, se vocé fornecer um treinamento ruim
aos seus funcionarios, os mesmos serdo reflexo deste treinamento e proporcionardo resultados

incompativeis com os desejados pela empresa.
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2.4.3 Afaste o medo

Afaste 0 medo, a fim de que todos possam trabalhar com eficiéncia para a companhia,
pois quando alguém estd com medo numa determinada situacdo em que haja perigo de vida,
seu corpo poderd reagir com um extraordinario surto de forca e energia, que é usado
imediatamente para livra-lo da ameaca; toda e qualquer reacdo sera feita para eliminar a
ameaga.

Quando o medo é usado de forma artificial para melhorar o desempenho, isso nao
ocorre. Em vez disso, grande parte dos esforcos da organizacao é aplicada para eliminar as
ameagcas a custa do desempenho. Isso pode significar a informagdo de nimeros errados ou a
adocdo de providéncias que sejam prejudiciais a firma e/ou aos funcionarios.

Para eliminar o medo, a administracdo deve esforcar-se para explorar a motivagédo
intrinseca. A administracdo pode ndo ser capaz de eliminar todo o medo da vida dos
empregados, mas pode eliminar a fonte de medo embutida nas estruturas administrativas. A
administracdo pode e deve eliminar todas as formas de medo e deixar com que 0S
funcionarios possuam maior autonomia para que exercam suas atividades e concebam um
ambiente mais propicio a ndo existéncia deste sentimento denominado medo.

Aumente o orgulho e o prazer de trabalhar, eliminando as barreiras que tiram dos
trabalhadores horistas o direito de sentirem orgulho do trabalho feito, elimine as barreiras que
tiram das pessoas da administracdo e da area de engenharia o direito de sentirem orgulho pelo
trabalho feito. Os principais obstaculos que impedem o orgulho pelo trabalho séo: falta de
direcdo; metas sem as ferramentas para alcanca-las (tempo e recursos); decisdes arbitrarias
por parte do patrdo; incerteza quanto a forma de avaliar a contribuicdo; falta de expectativa no
estabelecimento de critérios; informacao insuficiente; metas organizacionais diferentes dentro
da companhia; metas organizacionais diferentes dentro da companhia; ansiedade quanto a
prazos; a diretoria tenta dirigir uma tecnologia que ela mesma ndo compreende; falta de
comunicagdo; objetivos conflitantes e imprecisos; falta de informacdo prévia; fluxo
inadequado de informag0es; retorno inadequado das informacdes; falta de autonomia, para
fazer o que € preciso, sem prévia autorizacdo da diretoria; falta de recursos (tempo,
ferramentas e equipamentos improprios); os objetivos de curto prazo chocam-se com os de
longo prazo; falta de uniformidade na aplicagdo da politica; treinamento improprio e sofrivel;

as especificacbes limitam a criatividade; medo. Pressdo para resultados em curto prazo;
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relacionamento conflitante entre a companhia e o sindicato; burocracia e metas e objetivos
irrealistas, dentre outros.

Treinamento significa a habilidade e o conhecimento necessérios para executar
determinada atividade, sendo assim, institua um vigoroso programa de educacdo e de

melhoria pessoal.
2.4.4 Incentivos

N&o se pode presumir que os funcionarios se mostrem interessados pelos assuntos a
serem lecionados simplesmente porque fazem parte de um curso ou porque 0s chefes assim o
desejam. O treinamento, para ser eficaz, deve desenvolver-se numa atmosfera de permanente
aceitacdo de tal e que ao conclui-lo o0 empregado possua mais capacidade préatica, habilidades
mais Uteis e etc; sendo assim, € por isto que os treinamentos estdo intimamente relacionados a
incentivos.

Algumas empresas optam em ndo promover, a determinados funcionarios,
treinamentos de continuacdo ou reciclagem, devido ao ndo aproveitamento esperado, sendo
assim, o funcionario ‘reprovado’ pode receber apenas uma parte do aumento em razdo do
mérito que apresentou no desempenho, pode ndo receber um aumento ou até mesmo ser
despedido, para que outro funcionério, de mais sensibilidade ao aperfeicoamento intelectual,
venha a ocupar o cargo — medida particularmente aplicada quando o curso é ministrado em
razdo da politica salarial.

Sdo imateriais 0s incentivos que, ndo importando em entrega de valores ao funcionério
esclarecem-no, estimulando-o e demonstrando ao mesmo a importancia do treinamento e das
recompensas materiais. Antes do inicio de cada curso todos os funcionérios indicados para
fazé-lo devem ser chamados um a um, para uma conversa com o administrador do
treinamento, explicando-lhe a necessidade do esforgo mental na solugdo dos problemas. A
entrevista deve ser feita de forma a mostrar-lhe que a empresa se preocupa com funcionarios,
abrindo-lhe o interesse pelo curso, infundindo-lhe & vontade de se aperfeigoarem.

Existem outras formas de incentivo que, também, sdo utilizadas atualmente por
algumas empresas, sdo: a participacdo nos lucros, auxilio alimentacdo (oferecimento de cestas
basicas), plano de assisténcia médica (extensivo aos familiares), plano de previdéncia social,

oferecimento de bolsas de estudo (totais ou parciais) em instituicdes de ensino de primeira
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linha, assisténcia odontoldgica, auxilio farmacia e alguns outros. O treinamento e a
remuneracao por este treinamento, associado a promoc¢do de cargo, € uma das formas de
incentivar o funcionério e fazer com que este se torne mais motivado e satisfeito em relacdo
as tarefas que o mesmo realiza. Desde o “Homo Economicus” da Administracdo Cientifica do
Trabalho de Taylor, onde “toda pessoa é concebida como profundamente influenciada por
recompensas salariais, econdmicas e materiais” (CHIAVENATO, 19883) Pesquisas
realizadas por inumeros especialistas, na drea comportamental, afirmam que um funcionario
satisfeito e motivado produz muito mais e muito melhor que um outro funcionario que nao se

sente feliz.
3. CONCLUSAO

A Dbusca de alternativas para o desenvolvimento e crescimento dos seres humanos
envolvidos nos sistemas produtivos pode ser considerada a principal questéo deste trabalho.

A motivacdo inicial de encontrar alternativas metodoldgicas , quantitativas e
qualitativas de reduzir ou eliminar a exposi¢do dos trabalhadores aos riscos existentes nos
locais de trabalho tem como objetivo principal melhorar a qualidade de vida e aumentar o
nivel de satisfacdo e motivacdo dos trabalhadores do setor, e considerando-se que a
remuneracao € normalmente aquém das necessidades do mesmos é necessario transformar o
local de trabalho num ambiente agradavel.

A QVT ¢é decorrente de varios fatores que podem ser observados ou percebidos,
através de pesquisas qualitativas no relacionamento dirio com os trabalhadores, ou através de
pesquisas quantitativas com tratamento estatistico.

Os aspectos levantados mostram que muito pode ser feito para melhorar a situacdo de
trabalho na construcdo de edificacGes, sem representar necessariamente aumento de despesas
ou custos diretos para as empresas, mas simples de postura na gestdo humana.

Constatou-se ser importante que, num primeiro momento, a pesquisa seja realizada por
pessoal externo, para que haja a liberdade de manifestacdo e discordancia dos entrevistados,
pois pode haver desconfianca por parte dos mesmos quanto aos reais propositos da empresa.
Com aceitagdo natural das criticas e discordancias manifestadas por uma primeira pesquisa,

sem resquicios de autoritarismo ou represalias e a implementacdo, com a participacdo dos
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operarios, das sugestdes julgadas exeqiveis, a confianca tendera a estabelecer-se e difundir-
se, viabilizando a realizacdo de pesquisas posteriores por pessoal proprio da empresa.

A precariedade do ambiente de trabalho nas obras em geral, o conformismo do préprio
operario com a situacdo, até por sua condicdo pessoal de vida, de cultura e mesmo de
moradia, faz com que qualquer pequena melhoria nos aspectos que envolvem a situacdo de
trabalho seja considerada digna de citacdo pelas empresas. Na realidade, porém, apesar de
alguns progressos constatados na empresa da amostra, em comparagdo coma generalidade do
sub-setor, cabe ressaltar que o refeitdrio foi construido num local limpo, pois alguns se situam
proximos ao local de preparo de argamassa ou a depdsitos de materiais, ou até em subsolos
umidos, facilitando a proliferacdo de insetos e animais nocivos e assim pondo em risco a
prépria satde do trabalhador. Na empresa pesquisada era oferecido café da manha e almoco,
porém em horario estipulado pela empresa.

Interessante, também, foi constatar que apesar da empresa ter um nimero consideravel
de trabalhadores no canteiro de obras apenas 1 dos 20 entrevistados havia tido algum acidente
no local de trabalho; pois a empresa segue responsavelmente as normas de seguranga. A
maior parte dos entrevistados, disseram que ndo trariam seus filhos para o setor da construcéo
e que ndo incentivariam os mesmos a trabalharem na mesma funcéo que eles, pois gostariam
que seus filhos estudassem mais para assim terem melhores oportunidades de trabalho e
salarios. Quanto aos momentos felizes proporcionados pela profissdo poucos se manifestaram,
a grande maioria disse ndo ter tido momentos bons e ruins também.

EA, 29 anos, ajudante, casado, 2 filhos disse: “4 maior felicidade na minha profisséo
é trabalhar numa obra desde o inicio. Chegar num terreno vazio e em alguns meses ver um
prédio construido, mesmo que ndo seja para eu utilizar.” J4& MBS, 26 anos, ajudante, casado,
3 filhos, disse: “A maior felicidade para mim foi ter a minha carteira assinada, novamente,
apos 3 anos desempregado.” \erifica-se assim, que é muito facil motivar pessoas como estas,
basta sabermos quais sdo suas necessidades, aspiracdes e desejos.

Considerando a QVT como um dos objetivos das empresas cidadas e triunfadoras,
como um dos fatores determinantes da produtividade e do desempenho empresarial esperado
e como um fator representativo “do moral” da equipe de trabalhadores ¢ possivel sugerir a

implementacdo de algumas ac¢Ges sob o enfoque da QVT. Essas agdes sdo:

IV CNEG 13



Y7 %\ IV CONGRESSO NACIONAL DE IV CONGRESSO NACIONAL DE EXCELENCIA EM GESTAO
| @f/j EXCELENCIA EM GESTAO Responsabilidade Socioambiental das Organizagdes Brasileiras

Niteroi, RJ, Brasil, 31 de julho, 01 e 02 de agosto de 2008
M

= a realizacdo de pesquisas qualitativas e quantitativas, periodicamente, junto a todos 0s
trabalhadores, ndo identificada e incluindo os niveis gerenciais;
= 0 estabelecimento de estudos pro-ativos, visando minimizar os efeitos das praticas das

organizacdes sobre a QVT,;

4

a busca constante da reducéo dos efeitos indesejados ja existentes na QVT;

= a potencializacdo dos principios e valores da organizacdo, de cunho de valoriza¢do do
ser humano em todos 0s niveis organizacionais;

= a abertura de canais ou a realizacdo de eventos de desenvolvimento que possibilitem a

interiorizacdo individual e o crescimento e desenvolvimento da pessoa humana;

4

a busca da parceria com os trabalhadores nos aspectos da QVT;

4

a condenacao de préaticas de rotulagem das pessoas na organizacao;

As acdes propostas podem, eventualmente, ja estarem sendo executadas, porém uma
reavaliacdo das mesmas e dos resultados até entdo obtidos torna-se necessaria, para que se
atinja um grau maior de satisfagdo dos trabalhadores e assim uma maior qualidade dos

servigos prestados pelos mesmos.
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