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RESUMO

Este trabalho surgiu com interesse do autor solaigsonto e como ele se aplica nas diversas
empresas e obras da construcéo civil de FortakezBle tem como objetivo Analisar de que
forma as a¢Oes de qualidade de vida no trabalho s&wdo utilizada pelas empresas de
construcédo civil pela area de Gestédo de Pessoaswaieiros de obras. O objetivo especifico
esta em identificar os fatores que promovem Quadidde Vida no Trabalho e verificar o
atendimento das empresas do ramo de construciiaasvieoricos sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho, mais especificamente aos pré supdstd¥alton. Verificar o envolvimento das
empresas com a Qualidade de Vida no Trabalho eral, geoletar as percepcbes dos
respondentes acerca da relacdo da qualidade dewittabalho e os beneficios gerados para
o canteiro de obra da empresa. A metodologia dgumesusada foi a pesquisa bibliografica e
aplicacdo de um questionario fechado, os resultagostam que a teoria do autor escolhido
para a verificacdo se confirma parcialmente, emralgaspectos as empresas atendem. Em
futuras pesquisas indica-se o aprofundamento emasotgorias sobre Qualidade de Vida no
Trabalho, de forma a dar outro enfoque e diagmmsti@is diversificado sobre o fator

Qualidade de vida no Trabalho.

Palavras-chave:Qualidade de Vida no Trabalho. Gestao de Pessaaseitds de obras.



ABSTRACT

This work arose with interest the author on thejettband how it applies in different
companies and civil works construction of Fortalegalt aims to analyze how the actions of
qguality of work life have been used by constructicompanies in the area of People
Management at construction sites. The specific abivie is to identify the factors that
promote Quality of Working Life and verify compliee of companies in the construction of
theoretical on the Quality of Working Life, moreesyfically to the alleged pre Walton.
Check business involvement with the Quality of Wiogk Life in general, collect the
perceptions of respondents about the relative tyuafiwork life and the benefits generated
for the construction site of the company. The regeanethodology used was the literature
research and application of a closed questionntiieeresults indicate that the theory of the
author chosen for verification is confirmed pafjiah some respects firms meet. In future
research we may indicate a deepening in other ifteeabout Quality of Work Life, to give

another approach and most diverse diagnostic facti@uality of Life at Work.

Keywords: Quality of Working Life. People Management. Couastion Sites.
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1 INTRODUCAO

O crescimento da economia e 0 constante aquecinuestsetores da industria e
comercio, bem como fatores tecnologicos e a modadel vem aumentando a
competitividade e o acirramento por uma considéndasicipacdo na fatia do mercado entre
as empresas, levando-as a buscar novas formassdavdé/imento de resultados que néo
sejam focadas apenas em numeros de produtividadwatividade, mas também em como
maximizar esses nimeros e 0s meios ao alcance debaan produtividade e crescimento
aliados ao desenvolvimento sustentdvel do recumsmaho dentro da organizacao,
impulsionando o desenvolvimento da empresa.

Nesse contexto de competitividade surgiu a impoidade boas praticas trabalhistas
e a consideracdo da Qualidade de Vida no Trabalhw ddiferencial de forca interna no
campo operacional do trabalho e da producéo.

Segundo Rodrigues (1998), a Qualidade de Vida rabdllno tem sido uma
preocupacdo do homem desde o inicio de sua existé@om outros titulos em outros
contextos, mas sempre voltada para facilitar aetraatisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execucgao de sua tarefa.

A Qualidade de Vida no Trabalho passou a ter um@rntalevancia a partir da
década de 50, com um trabalho realizado pelo estadiric Trist no “TavistockInstitute” em
que foi desenvolvida uma série de estudos sobatisiagdo e relacdo do trabalhador no seu
ambiente organizacional. A partir dai surgiram iee outros estudos sobre a QVT e o
aquecimento do tema durante as décadas seguiattesesse decorrente da conscientizacao
dos trabalhadores acerca de suas atividades eveadaais da nocédo de responsabilidade
social das empresas e da supervisdo estatal sobtiwidades.

No Brasil o tema passou a ser explorado na déead8,ccom a realizacdo de alguns
estudos ainda influenciados pelos modelos estnarggyei

A Gestao das Pessoas com foco em qualidade des\sdguranca do trabalho é de
grande importancia para o futuro da organizacddas pom ela a empresa ira buscar
desenvolver-se ndo apenas economicamente, mas uHurg;ao social realizada, com a
satisfacdo do individuo em seu local de trabalhogestdo desses fatores mal feita ou
inexistente podera causar danos irreparaveis &iaegao, como por exemplo, o absenteismo
laboral ou algum passivel trabalhista decorrenteaddentes em que a empresa concorra

culposamente para o evento ao nao dar atencasraaside seguranca e qualidade de vida.
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Podemos destacar que a aplicagcdo do tema nas es)ppsesenta um avango para
as relacdes trabalhistas no Brasil, que cada vdz waan buscando a humanizagéo do
trabalho e reducdo do sofrimento dos trabalhadooes diversos setores produtivos das
empresas. A gestdo dos recursos humanos dentergaiesas evoluiu muito e hoje tem sido
de fundamental importancia para o crescimento &ershs aspectos.

O presente trabalho trata da Qualidade de Vida rabalho e as formas de
desenvolvimento deste tema, pelo setor de Gestd@edsoas e mais especificamente os
programas voltados para a saude e seguranca dalhtidbr em canteiros de obra de
construcao civil de fortaleza.

Diante do exposto acima sabemos que a Gestdo dedBedentro de uma empresa
deve ser considerada, assim como outras areasargaale grande importancia estratégica
para a organizacdo e influente no que diz respeitgerenciamento e monitoracdo do bem
mais importante para geracao do produto final daresa, seus funcionarios.

Este trabalho esta desenvolvido em quatro capitUsCapitulo 1 contém a
introducdo, Justificativa, pressupostos e objetiposcipais e especificos O capitulo 2:
contém uma breve introducédo sobre os processogstéogde pessoas. O capitulo 3 sobre
Qualidade de Vida no trabalho, em que é mostragwiasipais teorias e pensadores da area,
o Capitulo 4 com procedimentos metodoldgicos, oitglp5 resultados e discussdes e

capitulo 6 com concluséo sobre a pesquisa. Poapi@émdices e anexos.

1.1 Problema de pesquisa

Referido estudo visa a responder ao seguinte pnabbe pesquisa: Quais as acgoes
de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) as obrd&aith como instrumento de gestdo de

pessoas em canteiros de obras na cidade de Fartdl&?

1.2 Justificativa

A qualidade de vida no trabalho é uma tematica abést discutida pelas
organizacdes na atualidade.

Este estudo, por sua vez, tem como finalidadeigarifjunto as empresas do setor
estudado, de que forma as acdes de QVT séo usbzpela area de gestdo de pessoas nos

canteiros de obras.
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No que diz respeito a Qualidade de Vida no Trabaklmos analisar, além, como a
importancia do setor de gestdo de pessoas e sEespos basicos e a funcdo dos programas
de QVT diante do tema e da seguranca e saudeldohaaor, suas caracteristicas, formas de
gerenciamento e a efetividade, eficacia e eficmitis programas de qualidade de vida e
saude e seguranca do trabalhador.

Sabemos que a lideranca € de grande importancaopdesenvolvimento saudavel
das atividades, segundo Robbins (2002) a lideréncanceituada como “A capacidade de
influenciar um grupo em direcdo ao alcance dostivbg” A lideranca no presente trabalho
sera utilizada de forma a fornecer informacgfes paraleta dados na pesquisa e percepcdes
sobre o fator QVT dentro das empresas.

Assim o trabalho exposto aqui analisara os fatalesQualidade de Vida no
Trabalho, bem como seus programas e incentivosdelselos estrategicamente pelo setor
de Gestdo de Pessoas e lideranca, e seus resullempresas da industria da construgéo
civil no estado do Ceara.

O presente trabalho possui caragecahtribuicdo para o ramo das empresas de
construcao civil, no qual avaliara os niveis deodritnento das empresas com o lado humano

do trabalho, a melhoria da qualidade de vida ddzmathadores e sua importancia.

1.3 Pressupostos

Para essa investigacdo foram elaborados os segomf@essupostos:

1) A area responsavel pelos processos de gestdo slsapggomove acdes de qualidade de

vida no trabalho em seus canteiros de obras.

2) Os lideres das empresas percebem as acfes deadealiel vida como importante para a

organizacao.

1.4 Objetivos

1.4.1 Geral

Analisar de que forma as acdes de qualidade denaideabalho vém sendo utilizada

pelas empresas de construcdo civil pela area dédseés Pessoas em canteiros de obras.
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1.4.2 Especificos

a) ldentificar os fatores que promovem a qualidadeidi& no trabalho.
b) Coletar as percepcdes dos lideres da area de Rlidrdasizacdes de construcao civil
acerca da relacdo da qualidade de vida no traballos beneficios gerados para a

organizacao.
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2 GESTAO DE PESSOAS

A gestdo de pessoas e seus processos sdo de grguitincia para termos um
embasamento tedrico a fim de compreendermos malhtator Qualidade de Vida no
Trabalho. Ela influencia direta e indiretamenteo®as setores da organizacdo, desde uma
simples coordenacéo de atividades aos process@sco@plexos como o de planejamento
estratégico organizacional.

No entendimento de Chiavenato (2010) A gestdo dorseurso humano € uma
tendéncia e vem se tornando uma preocupacao ceetralb de todas as organizagdes que
desejam obter sucesso em seu ramo de atividade.

Para Milkovich e Boudreau (2006) entende-se por iAthtnacdo de Recursos
Humanos uma série de decisbes integradas que foanaatacdes de trabalho; sua qualidade
influencia diretamente a capacidade da organizacée seus empregados em atingir seus
objetivos.

Para Chiavenato (2010) as pessoas devem ser aistasparceiras da organizacao e
como tais elas sédo fornecedoras de conhecimentbilidages, competéncias e o
principalmente, elas sdo o capital intelectual dgresa, sem elas a empresa encontra-se
restrita a tomar decisfes racionais que imprimegnifstados rumo as objetivos. Ainda

segundo o autor a Gestédo de Pessoas deve se drasasppectos fundamentais:

1) As pessoas como seres humanos: as pessoas dewasiasena organizacao além de
Meros recursos organizacionais, e sim como serearns dotados de personalidade
prépria e diferenciaveis entre si, cada um com urnsdoria particular e com
conhecimentos, habilidades e competéncias indigpeissa organizacao.

2) As pessoas como ativadoras de recursos organizéEidxs pessoas devem ser vistas
como fonte de impulso proprio que dinamiza a oxggéio e ndo devem ser vistas
apenas como passivos, inerentes e estaticos.

3) As pessoas como parceiras da organizacdo: Elascapazes de conduzir a
organizacao a exceléncia e ao sucesso, por maeudeesforcos, empenho, dedicacao
e comprometimento em retorno a esse investimen&s elsperam incentivos
financeiros, crescimento e satisfacdo. Formandorenede reciprocidade e interacéo
entre pessoas e organizacgao.

4) As pessoas como talentos fornecedores de competéras pessoas sdo elementos

vivos e portadores de competéncias essenciais @ssu da organizagao, qualquer
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organizacdo pode investir em maquinas e aparelhagam equiparar-se ao
concorrente, mas a construgéo de competénciagmedhos outros leva certo tempo e
é de dificil mensuracao.

5) Pessoas como capital humano da organizacdo: asapedsvem ser consideradas

como principal ativo da organizagao, que agregdig@ncia ao negocio dela.

Na visdo de Chiavenato (2010) o bom tratamentgdasoas dentro da organizacao
se faz necessario, pois a visdo da boa gerencsasleapital humano ndo € apenas uma boa
pratica de consciéncia mas sim uma forma inteleydetgerir os recursos com mais eficacia e

efetividade.

As pessoas podem aumentar ou reduzir as forcamqeiezas de uma
organizacdo, dependendo da maneira como elasatddas. Elas podem ser
a Fonte do sucesso como podem ser a Fonte de mazbl& melhor trata-las
como Fonte de sucesso. Para que os objetivos dadGes Pessoas sejam
alcancados, é necessario que as pessoas sejadmadratamo elementos
bésicos para a eficicia organizacional. (CHIAVENATRO10, p. 11)

Diante desse enfoque de pessoas parceiras dazagami Chiavenato (2010) cita
como um dos objetivos da Gestédo de Pessoas 0 eevobger e manter a Qualidade de Vida
o Trabalho, para ele a QVT é um conceito que sereedos aspectos da experiéncia do
trabalho, como estilo de gestéo, liberdade e am@ngara tomar decisdes, ambiente de
trabalho agradavel, horas de trabalho adequadasederriros fatores. Os programas de QVT
devem procurar estruturar o trabalho e o ambiestérabalho no sentido de satisfazer a
maioria das necessidades individuais das pessoastip a organizacdo um local agradavel e
atraente para o trabalho. (CHIAVENATO, 2010, p. 13)

Com a conceituagdo exposta pelo autor podemosusraggerencia dos recursos
humanos é um fator preponderante para que as eampses mantenham competitivas e
acompanhando as evoluc¢des no seu micro e macreri®mbNesse aspecto se faz necessario
o fortalecimento dos processos de gestdo de pepacagjue no final se possa alcancar um
dos objetivos que € a Qualidade de Vida no Trabalssim o trabalho aqui exposto
conceituara 0os processos basicos da area que ls@@jamento de RH, Recrutamento e
Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento, RemuneragaBeneficios, Avaliacdo de

Desempenho e por fim Qualidade de Vida no Trabalho.
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2.1.1 Planejamento de RH

O conhecimento do planejamento estratégico desesurumanos se faz importante

no inicio do trabalho para termos uma visdo glaws recursos da empresa, pois segundo

Milkovich e Boudreau (2006) o entendimento do pjamento estratégico, antes dos

processos de RH, é importante para termos uma dis@imn todo organizacional, ele diz que

as acoes de RH n&o devem ser vistas como segneolamos, elas precisam ser combinadas

em um todo que se chama estratégia, sendo necesa&@hdermos como elas se integram,

antes de examinar 0s processos basicos de RH.

O planejamento de recursos humanos coleta e utiiaemacdes para apoiar decisdes
sobre o0s investimentos a serem feitos em atividatbedRH. Essas informacdes
incluem os objetivos de futuro, as tendéncias difasencas entre os resultados atuais
e aqueles desejados. (MILKOVICH E BOUDREAU, 2006181)

Ja Ilvancevich (2008, p. 129), trata o planejamdetoecursos humanos como:

Trata-se da analise futura feita pela organiza¢ggando ao fornecimento e a demanda
de recursos humanos. Além disso, um plano eficazRée também oferece
mecanismos para eliminar qualquer lacuna que pogstr entre o fornecimento e a
demanda. Portanto, o planejamento de RH determinaaatidade e os tipos de
funcionéarios a serem recrutados para a organizagdtela demitidos. Dindmico por
natureza, o processo de planejamento de RH muatess\exige reajustes periddicos
conforme as mudancgas nas condi¢fes do mercadalugho.

Para Milkovich e Boudreau (2006) existem quatro stiies basicas para o

planejamento de recursos humanos:

Quadro 1 — Questdes basicas para o planejamemnécuisos humanos

Questdes

Finalidade

1) Onde estamos agora? | Aqui se faz um diagnostico das condi¢cdes orgaronads

atuais, externas e das caracteristicas dos empegad

2) Onde queremos estar?

Aqui se estabelece os objetivos de recursos humbassado
na eficiéncia e na ética aliados ao interesse diosiatas da

empresa.

3) Como chegaremos I4?| A resposta relaciona-se com a escolha das atigdalds

174

recursos humanos e alocacao dos recursos necsssario

4) Como nos saimos? Aqui avalia-se os resultadostaagdo atual da empresa em
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detrimento da anterior, avaliacdo por meio derdatcos de
novas condicbes, de acordo com 0 objetivo e reindo

processo.

Fonte: Adaptado de Milkovich e Boudreau (2006).

Para Milkovich e Boudreau (2006) as atividades d¢ devem ter os mesmos
modelos utilizados para investimentos em outragsacemo infra-estrutura e campanhas de
marketing, pois tal como essas outras areas adates de RH consomem tempo, recursos,
dinheiro, matérias e envolvimento dos funcionarios

Para Milkovich e Boudreau (2006) esses recursosisiizados para desenvolver os
funcionarios, modificar a natureza do seu relaciogr@to com a organizacao, as atividades de
remuneracdo gastam dinheiro e tempo para mudafaedceentre 0 comportamento do
empregado e seu efetivo pagamento, as atividadesidamento gastam dinheiro e tempo do
instrutor e materiais diversos para melhorar asilidabes dos empregados e as de
recrutamento e selecédo gastam dinheiro, tempordosvestadores para melhorar a qualidade
das pessoas que vao trabalhar na organizacgéo.

Milkovich e Boudreau (2006) diz que “as pessoasefielam-se com as multiplas
maneiras de melhorar suas habilidades, e estarda aiais motivadas se as atividades de RH
propiciarem raz0es multiplas para a motivacdo” an@jamento estratégico de RH deve

identificar essas possibilidades de integracao.

2.1.2 Recrutamento

Recrutar e selecionar pessoas alocando esse rdaursmo na organizagao € um
processo de agregar pessoas segundo Chiavena@) €€@ZYepresenta a porta de entrada que
sdo abertas apenas para aqueles candidatos quepstes de ajustar suas caracteristicas e

competéncias pessoais aquelas presentes na arljardazacional da empresa.

Recrutamento € o processo de identificagdo e atralgdum grupo de
candidatos, entre os quais serdo escolhidos afgamasposteriormente serem
contratados para o emprego. (MILKOVICH E BOUDREA0Q6, p. 162)
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Ivancevich (2008, p. 187) o processo de recrutamnestlecdo € definido como

Recrutamento refere-se as aividades organizaciogaés determinam a
quantidade e o tipo de candidato que se apresemta yyma vaga € a
aceitacdo ou ndao do emprego oferecido. Assim oegeacde recrutamento
esta diretamente relacionado tanto a selecdo quamtplanejamento de
recursos humanos.[...] 0 processo de recrutamemega com a tentativa de
encontrar trabalhadores com as habilidades e asitudesejadas pela
organizacdo e 0s mais adequados para as tarefesna executadas.

Ja Chiavenato (1999, p. 25) define e disakkm:

Recrutamento € um conjunto de técnicas que atralidatos qualificados e
capazes de ocupar cargos dentro da empresa. Eipasie um sistema de
informacédo onde a empresa divulga as vagas que éis@oniveis. [...] Da
mesma forma como os individuos atraem e selecioasnorganizacoes,
informando-se e formando opinibes a respeito dedss, organizacdes
procuram atrair individuos e obter informac8es speéo deles para decidir
sobre o interesse de admiti-los ou nao.
Para Chiavenato (2010) a atracdo e selecdo de gsessguer um Servigo
especializado pela parte do setor de Gestdo ded¥ste forma que seja feito diretamente
pela empresa ou em conjunto com outras organizagiekendo assim ser dividida em

recrutamento interno ou externo.

2.1.2.1 Recrutamento interno

Segundo Chiavenato (2010) o recrutamento interna sbbre os candidatos que ja
estdo trabalhando dentro da organizacdo, os celddi@s, de forma a promové-los ou
transferi-los para outras atividades que sejam desafiadoras ou complexas, promovendo a
motivagdo do funcionario. Em comparacdo com o tapranto externo temos que o interno

busca competéncias internas, nos funcionariosginmacao, para melhor aproveita-las.

* Proés e Contras do Recrutamento Interno

Chiavenato (2010) relaciona uma série de itensesabrvantagens e desvantagens de

se efetuar a selegao interna.
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Quadro 2 — Vantagens e desvantagens da selecéminte

Vantagens Desvantagens

Aproveita melhor o potencial humano Pode bloquear a entrada de noyas
na organizacao ideias, experiéncias e expectativas..

Motiva e encoraja o desenvolvimento Facilita o conservantismo e favorece a
profissional dos atuais funcionarios. rotina atual.

Incentiva a permanéncia e fidelidade Mantém quase inalterado o atuyal
dos funcionérios a organizagao. patrimonio humano da organizacgéo

Ideal para situacfes de instabilidade e Ideal para as empresas burocraticas e

pouca mudanca ambiental. mecanicistas.
N&o requer socializacgo Mantém e conserva a cultura
organizacional de novos membros. organizacional existente.

Probabilidade de melhor selecéo, pois Funciona como um sistema fechado de
os candidatos sdo bem conhecidos. reciclagem continua.

Custo financeiramente menor.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010).

2.1.2.2 Recrutamento externo

Chiavenato (2010) em seu livro define o recrutamenterno com as caracteristicas
de ser o preenchimento de vagas com candidatosiesta organizacédo, com a oferta sendo
buscado no mercado de trabalho e que esses carsdptatisam ser testados e avaliados no
processo de selecdo, pois sdo desconhecidos pagarzacdo. “Enquanto o recrutamento
interno aborda um contingente circunscrito e coitleeade funcionarios internos, o
recrutamento externo aborda um enorme contingentaxdidatos que estdo espalhados pelo
MRH. Seu ambito de atuacdo é imenso e seus sieais Sempre sado percebidos pelos
candidatos. Por essa razao, o recrutamento exteiliza varias e diferentes técnicas para

influenciar e atrais candidatos Trata-se de escaliemeios mais adequados para ir até o
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candidato desejado — onde quer que ele esteja -tragloa para a organizacao.”
(CHIAVENATO, 2010, p. 118).

* Proés e Contras do Recrutamento externo

Chiavenato (2010) relaciona uma série de itensesabrvantagens e desvantagens de

se efetuar a selecéo externa:

Quadro 3 — Vantagens e desvantagens da selecéinaexte

Vantagens Desvantagens
Introduz “sangue novo na Afeta negativamente a motivagcdo dos
organizacao” novos talentos, atuais funcionarios da organizacao.

habilidades e expectativas

Enriquece o patriménio humano, pelo Reduz a fidelidade dos funcionarios|ao
aporte de novos talentos e habilidades. oferecer oportunidades a estranhos.

Aumenta o capital intelectual ao Requer aplicacdo de técnicas seletivas
incluir novos conhecimentos |e para a escolha de candidatos, isso
destrezas. significa custos operacionais.

Renova a cultura organizacional| e Exige esquema de socializagao
enriquece com novas aspiragoes. organizacional para novos
funcionérios.

Incentiva a integracdo da organiza¢do E mais custoso, oneroso, demoradp e
com o MRH. inseguro que o recrutamento interno,.

Indicado para enriquecer mais intensa
e rapidamente o capital intelectual.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2010).

Chiavenato (2003) mostra que a solucdo viavel pameio do recrutamento ser

externo ou interno seria um recrutamento mistoturaado um pouco dos dois meios.
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Em face das vantagens e desvantagens dos recrtwamiaterno e externo, uma
solugédo eclética tem sido preferida pela maiormefapresas: o recrutamento misto,
ou seja, aquele que aborde tanto fontes internam® dontes externas de Recursos
Humanos. (CHIAVENATO, 2003, p. 215)

2.1.3 Selecéo de pessoas

Para Chiavenato (2010) A selecdo de pessoas €& aessm subsequente ao
recrutamento, nele as empresas irdo procurar nodided#os recrutados as competéncias
especificas e individuais que aliadas ao interesganizacional fara com que o candidato
ingresse na organizacao. A selegcdo implica no psoc&le comparagdao entre o que foi

recrutado e o perfil desejado pela empresa, defimégdanalise de cargos.

Para Ivancevich (2008, p. 214)

Selegcdo é o processo por meio do qual a organizeséahe, com base em uma
relagdo de candidatos, aquele ou aqueles que ateméthor aos critérios de selecédo
para preencher as posicdes disponiveis, levandooeta as condigbes ambientais do
momento.

Segundo Chiavenato (2010) a selecdo de pessoasrfancomo uma espécie de
filtro, em que apenas aquelas pessoas que apm@serdeacteristicas desejadas pela

organizacao sao as que ingressam na organizacao.

Em termos mais amplos, a selecdo busca, dentreanssvcandidatos
recrutados, aqueles que sdo mais adequados aoss caxistentes na
organizagdo ou as competéncias necessarias, ospooseletivo visando
manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho rantem como a
eficacia da organizacdo. (CHIAVENATO, 2010, p. 133

Para Chiavenato (1999, p. 223) “A sele¢édo é umgssirde comparacao entre duas
variaveis: de um lado, os requisitos do cargo gEanchido (requisitos que o cargo exige de

seu ocupante) e, de outro lado, o perfil das carigticas dos candidatos que se apresentam”.
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Chiavenato (2010) diz que a base para uma boadsethx pessoas é a obtencédo de

informacgdes significativas sobre o cargo a serru@eo ou que sejam definidas, pela

organizacdo, as competéncias necessarias parae agetelrminado cargo. A colheita de

informacdes necessarias pode ser feita por cinceinas distintas.

1)

2)

3)

4)

5)

Descricdo e analise do cargo: Aqui consiste emavantamento de aspectos intrinsecos
ao cargo que refere-se ao conteldo e os extringeeosao os fatores de especificagdo
gue o cargo exige de seu ocupante. Dessa formaragdarciona informacdes a respeito
dos requisitos e caracteristicas do cargo quenseita util para a selecéo.

Técnicas de incidentes criticos: é uma colheitinftemacado criteriosa que os gerentes
fazem a respeito de todos os fatores comportansemtigicnicos inerentes ao cargo, tanto
no aspecto positivo como no negativo, fornecenda base para que a selecdo busque os
aspectos desejaveis ao cargo e identifique osejaless.

Requisicdo de Pessoal: aqui em muitas organizagoesicio de todo processo seletivo.
A requisicdo de pessoal é uma ordem de servigo weoqgerente solicita ao 6rgao
responsavel de selecdo uma pessoa para aquelaneaga,ordem de servico é passada a
informacé&o do perfil e qualidades desejadas.

Analise de cargos no mercado: é feito quando anaggdo ndo dispde das informacdes
necessarias para aguele cargo entédo ela buscamadmes caracteristicas fazendo m
benchmarking comparando os seus cargos com o desampresas bem sucedidas no
mercado.

Hipotese de trabalho: ocorre quando a empresa péaesegue informacdes com 0s
processos citados anteriormente, entdo ela ir& fap@ previsdo aproximada de quais
caracteristicas e competéncias aquele cargo possui.

2.1.3.1 Técnicas de selecao

No entendimento de Chiavenato (2010, p. 143),

Obtidas as informacdes basicas a respeito do cargoeencher ou das
competéncias desejadas, o outro lado da moedadteracéo de informacdes
a respeito dos candidatos que se apresentam. iAgestinformacdes sobre o
cargo a ser preenchido ou das competéncias a ssgesgadas, 0 passo
seguinte é a escolha das técnicas de selecdo pahecer, comparar e
escolher os candidatos adequados.
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Apés a identificacdo das informacdes inerentesaagoc necesséarias a selecao de

pessoas, é feito uma andlise agora das caradasisid candidato para comparacdo. Segundo

o Chiavenato (2010) existem cinco categorias quemos agrupar as técnicas de selecéo:

1)

2)

3)

4)

5)

Entrevista de selecdo: é a interacdo entre o piofial responsavel pela sele¢cdo e o
candidato a vaga, nela sera o conhecimento dotagonusobre a pessoa escolhida para
participar da selecdo, nesta etapa séo aplicadiosuéss para se verificar as saidas, ou
seja, situacdes para se verificar como o indiveRisai diante de determinadas situacdes.
Provas de conhecimentos ou capacidades: é um rnmsito para avaliar o nivel de
conhecimento técnico, geral ou especifico dos catos referentes aquele determinado
cargo, podendo ser aplicada de diversas formas poovas orais, escritas e de realizacéo
de trabalhos.

Testes psicoldgicos: € uma aplicagédo de técniesdifitas para colheita de informacdes
basicas ao candidato, os testes psicolégicos sSidlimadds como uma medida de
desempenho e eles se baseiam em amostras estatddicomparacdo, sendo aplicadas
sob condicdes padronizadas.

Teste de personalidade: aqui ira se buscar reweldos aspectos das caracteristicas
superficiais dos candidatos, como tragos adquirgEldemperamento de personalidade.
Podendo ser extrovertido, agradavel,conscienteptien dentre outros.

Técnicas de simulacdo: sdo essencialmente a aéi@Q grupo dos conhecimentos do
candidato com dinamicas de grupo que se fundanmentaoria geral dos papeis, em que
cada pessoa ira desenvolver uma atividade em giupaera observada pelo responsavel
da selecdo. Ela é usada em complemento dos diagsdsbmo resultados de entrevistas

e de testes psicoldgicos.

Na compreensdo de Chiavenato (2010) Todas as a&ceéo validas na hora de

selecionar um candidato, cabe a empresa escollarsqra mais eficiente e eficaz para o

devido uso. ApoOs a selecdo vem a etapa que deveamplementar o funcionario com

treinamento.

2.1.4 Treinamento e Desenvolvimento

ApOs 0 processo de recrutamento e selecdo o0 poocdss treinamento e

desenvolvimento se faz necessario para que se mesa@ funcionario na empresa evitando,
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dentre outras coisas, que todo recurso despremdidcaptacdo e selecdo de pessoas seja
desperdicado com a saida de funcionarios para oemtes que oferecem melhores

condicdes. O processo de treinamento é definidaocom

Treinamento é o processo de desenvolver qualidadssrecursos humanos para
habilitd-los a serem mais produtivos e contribulhmepara o alcance dos objetivos
organizacionais. O propdsito do treinamento é atanem produtividade dos
individuos em seus cargos influenciando seus caampentos. (CHIAVENATO
2010, p. 367)

Dessler (2005, p. 140), define o treinamento “éjunto de métodos usados para
transmitir aos funcionarios novos e antigos aslidaloies necessarias para o desempenho do
trabalho”.

Milkovich e Boudreau (2006, p. 338) define o prewegle treinamento como
“Treinamento é um processo sistematico para promavaquisicdo de habilidades, regras,
conceitos ou atitudes que resultem em uma meldaredequacgéo entre as caracteristicas dos
empregados e as exigéncias dos papeis funcionais.”

Para Chiavenato (2010) o processo de treinamenta éneio para se desenvolver
competéncias nas pessoas para que elas se tornisnpnodutivas, criativas e inovadoras
contribuindo para os objetivos organizacionais.aPale o treinamento é uma fonte de
lucratividade ao permitir que as pessoas contribef@tivamente para o resultado do negocio.
Chiavenato (2010, p. 369) fala sobre o foco domémiento como: “o treinamento constitui o
nacleo de um esfor¢co continuo desenhado para naellas competéncias das pessoas e,
consequentemente, o desempenho organizacionah-§eade um dos processos de GP mais
importantes”

Para Chiavenato (2010) o processo de treinamento processo ciclico e continuo
composto por cinco etapas:

1) Diagnéstico: no qual se faz o levantamento das ssét@des de treinamento ou
caréncias a serem atendidas.

2) Desenho: € a elaboracdo de um projeto ou prograrieeshamento para atender as
necessidades levantadas no diagnostico.

3) Implementacéo: € fase de execucado e condugdo dmpra de treinamento.

4) Avaliacéo: é real verificagdo dos resultados olsticiam o treinamento
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2.1.4.1 Desenvolvimento de pessoas

Milkovich e Boudreau (2006, p. 338) define o prewede desenvolvimento como:
“Desenvolvimento € um processo € um processo dgolgurazo para aperfeicoar as
capacidades e motivagdes dos empregados a fimrue-las futuros membros valiosos da
organizacao.”

Ja Chiavenato (2010 p 362) diz que “desenvolvesqass ndo é apenas dar-lhes
informacé&o para que elas aprendam novos conheaB)drabilidades e destrezas e se tornem
mais eficientes naquilo que fazem. E, sobretuds;lhds a formacdo bésica para que
aprendam novas atitudes, solugfes, ideias, cosceitgue modifiqguem seus habitos e
comportamentos e se tornem mais eficazes naquéofagem. Formar é muito mais que
informar, pois representa um enriquecimento degpatglade humana”

Para Chiavenato (2010) o processo de desenvolvimamiolve trés camadas, o
treinamento, o desenvolvimento de pessoas e o \d#s@nento organizacional. O dois
primeiros referindo-se a nivel individual de apieagdem e o desenvolvimento
organizacional em sendo uma camada mais amplaa@agdiite com o analise de como as

organizagfes aprendem e se desenvolvem atravégdimoa e inovacao.

2.1.5 Remuneracao e Beneficios

Os processos de recrutamento e selecao, treinameat@senvolvimento de pessoas,
conforme visto anteriormente, sdo processos focadosapital humano da organizagéo. O
primeiro preocupado com a alocacdo dos recursosamesndentro da organizacdo e o
treinamento e desenvolvimento um fator influenteque diz respeito & manutencdo do
empregado na empresa, ndo obstante destacaremtes top&o outro, que segundo
Chiavenato (2010) € um fator de grande relevanaia @ retencdo de recursos humanos
dentro da organizagdo que € a remuneracéao e hiesefic

Para Milkovich e Boudreau (2006) a remuneracaagetarno financeiro, 0s servicos
e beneficios tangiveis que os empregados recebmm jgarte de pagamento numa relacéo de
troca pelo seu trabalho.

Para Chiavenato (2010) o engajamento das pessoasrabalho dentro da
organizacao é diretamente relacionado ao grauadilgroeidade percebido por elas, a medida
que o trabalho produz resultados esperados, maiaresse engajamento, surge dai entdo a

necessidade de se ter um sistema de recompensassejpecapaz de aumentar o
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comprometimento das pessoas nos negocios da cmganizPara 0 autor nenhuma pessoa
trabalha de graca, todos esperam algum retornpessoas trabalham nas organizagbes em

funcdo de expectativas e resultados.

As recompensas oferecidas pela organizacdo inflaienma satisfagdo dos seus
parceiros. Cada parceiro esta disposto a investir @s seus recursos individuais na
medida em que obtém retornos e resultados de weestimentos. Em funcéo de suas
caracteristicas sistémicas, a organizacdo consegué todos os recursos oferecidos
pelos diversos parceiros e alavancar seus ressltdivés do efeito sinergético. Com
esses resultados, torna-se possivel um retornor ragic@ontribuicées efetuadas, e
manter-se a continuidade do negocio. (CHIAVENARQ10, p. 279)

Para Milkovich e Boudreau (2006, p. 382) entre bgtovos da projecdo de um

sistema de pagamento estao:

1) Melhorar a produtividade e satisfacao do cliente.
2) Controlar os custos.

3) Tratar os empregados com justica

4) Atender as exigéncias legais

5) Aperfeicoar o desempenho individual ou de equipe

Para Chiavenato (2010, p. 279) a remuneracdal ® resultado de trés

componentes integrantes:

1) Remuneracéo basica: salario mensal ou salariogvar h
2) Incentivos salariais: Bonus, participacoes nosltasos.

3) Beneficios: seguro e vida, seguro saude, refegdlesidiadas.

2.1.6 Avaliagcdo de Desempenho

Para Chiavenato (2010) Avaliacdo de desempenho pFoocesso que mede o
desempenho do funcionario, € um processo de rewivilade produzida passada para
avaliar a contribuicdo que os individuos fizeramapa alcance dos objetivos do sistema
administrativo. Essa avaliacdo € uma apreciacdensdica do desempenho de cada pessoa
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em relacéo as atividades que ela desempenha, das eneesultados a serem alcancados, da
competéncias que ela oferece e do seu potenciEsvolvimento.

Para Ivancevich (2008, p. 253) “Avaliacdo de desmhp é a atividade
implementada para determinar o grau de eficaciafuthwionario na execucdo de seu
trabalho.”

Milkovich e Boudreau (2006, p 98) destaca a avabagle desempenho do
empregado da seguinte forma: “O desempenho reféetes sucesso da propria organizacao, e
talvez por isso é a caracteristica mais obvia arssfida. O desempenho do empregado é
fundamental para outras atividades do RH, tais cquam contratar, promover, despedir ou
recompensar.”

Segundo Chiavenato (2010) a retroacédo do desempgetda@rande importancia para
que a pessoa perceba seu trabalho e faca eventueégdes, assim como a organizacao
precisa saber como as pessoas desempenham sigedasvpara se ter uma nogcao de suas
potencialidades. As principais razbes pelas quaiorganizacbes estdo preocupadas em

avaliar o desempenho de seus funcionarios sao:

1) Recompensas: A avaliagdo de desempenho proporaimnpulgamento sistematico
para justificar o aumento dos salarios, promoc@r@ssferéncias e até demissdes.
Sendo a avaliacdo por mérito.

2) Retroacédo: A avaliacao proporciona conhecimen&spaito de como as pessoas com
guem o colaborador interage percebem seu desemaditbhdes e suas competéncias.

3) Desenvolvimento: A avaliacdo permite que cada cokdor saiba exatamente quais
sao seus pontos fortes (aquilo em que pode aphiess intensamente seu trabalho) e
pontos frageis (aquilo que devera ser objeto denani@latravés do treinamento ou
desenvolvimento de pessoal)

4) Relacionamento: A avaliacdo permite que cada codaloo possa melhorar seu
relacionamento com as pessoas ao seu redor —ggrpates, subordinados — ao saber
como avaliam seu desempenho.

5) Percepcéo: A avaliacdo proporciona meios para gda colaborador conheca e saiba
COMO as pessoas ao seu redor pensam ao seu relsgeitmelhora sua auto percepgéo
e sua percepcéao do entorno social.

6) Potencial de desenvolvimento: A avaliacdo proporioneios para conhecer em
profundidade o potencial de desenvolvimento de selaboradores a fim de definir

programas de treinamento, desenvolvimento e etc.
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7) Aconselhamento: A avaliagdo de desempenho ofergoemacdes ao gerente ou
especialista de RH sobre como fazer aconselhameamientacéo aos colaboradores.

No entendimento de Chiavenato (2010, p. 242) paeaagavaliacdo de desempenho

proporcione beneficios ela deve atender aos seguaspectos:

1.

2.

A avaliacao deve cobrir ndo somente o desempeniab rzs atividades, como também o
alcance de metas e objetivos. Desempenho e olgedeeem ser tdpicos inseparaveis da
avaliacao de desempenho

A avaliacdo deve enfatizar o colaborador no cargth@ a impressao a respeito dos
habitos pessoais observados no trabalho A avalide@e concentrar-se em uma analise
objetiva do desempenho e ndo em uma avaliacaotisabjie habitos pessoais. Empenho
e desempenho séo coisas distintas.

A avaliacdo deve ser feita por ambas as partediafiea e avaliado. Ambos devem estar
de acordo que a avaliacdo deve trazer algum bemgieEra a organizacdo e para o
colaborador.

A avaliacdo do desempenho deve ser utilizada paethomar produtividade do
colaborador dentro da organizacgéo, tornando-o i@ equipado para produzir com

eficacia.

2.1.6.1 Formas de Avaliagdo de Desempenho

Para Milkovich e Boudreau (2006) resume que marmeina alguma coisa € medida

€ tdo importante quanto o que € medido. Dianteedaspecto observado pelo autor &

importante mostrarmos no presente trabalho as ®daacomo avaliar o desempenho dentro

de uma organizagao. Segundo o autor temos as adgomaas de avaliagdo de desempenho:

» Comparando com o objetivo: aqui a avaliacdo é faitacima de metas e acordos de
objetivos entre o trabalhador e a empresa dentrdetiyminado tempo. Ao final do
periodo é avaliado de forma a comparar o valoicdedado e o atingido.

* Comparando desempenho com padrdes estabelecidsgjom® qual é analisado o
trabalho com base em comportamentos desejaveesdgjaveis de desempenho nas

organizagoes.
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Observacéao fisica: este método consiste na observdgs pessoas enquanto elas
trabalham. Método muito utilizado na avaliacdo @seidnpenho de trabalhadores
manuais ou atletas.

“Check List” : € a avaliacdo feita com base em lista de verificacdo, um conjunto
de especificacdes que quando atendidas sao adsis@lelo orientador.

Escala de Classificagao: funciona de maneira caaatiador responde a perguntas em
um quadro marcando a que descreve melhor o desempienfuncionario. em uma
escala de classificacdo crescente: Excelente, B@&atisfatério, Razoavel,
Insatisfatorio.

Incidentes criticos: método em que sdo construitases que descrevem

comportamentos muito eficazes ou nao eficazesdem@mpenho.

2.1.6.2 Quem Avalia o Desempenho

Segundo Chiavenato (2010) a avaliacdo do desemgefditas por diferentes niveis,

a respeito de quem deve avaliar, dependendo daipagdo em aplicagdo. O autor cita

alguns responsaveis pela avaliacao:

7

O gerente: na maioria das organizacdes ele é @nsipel pela a avaliagcdo com
assessoria do setor de recursos humanos. O geéoeméeposicdo de linha frente a
avaliacdo do seu subordinado enquanto o setor desms humanos acompanha,
auxilia e controla o sistema.

O individuo e o gerente; aqui partimos do pré stqposie 0 maior interessado na
avaliagdo de desempenho é o trabalhador avaliadép @ avaliagdo deve ser em
conjunto com o gerente.

A equipe de trabalho: aqui a prépria equipe deathaib se avalia e providencia
medidas para melhorar o desempenho.

Avaliacdo 360°: A avaliagdo de desempenho é feitaquos individuos que mantém
alguma interacdo com o avaliado, uma avaliacaowmhed circular.

Avaliacdo para cima: € a avaliacdo de desempeniiavilos subordinados para o
lider, de como ele proporcionou meios para a eqaip@ncar objetivos e como ele

poderia incrementar a eficacia da equipe.
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Feita uma andlise dos processos de Gestdo de Pessgaesente capitulo do
trabalho procurou mostrar a importancia deles pagatendimento da Qualidade de Vida no
Trabalho, no proximo capitulo sera conceituado aTQWuas acdes e teorias para o

aprofundamento do trabalho, até que se cheguejaipagio trabalho.
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3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT)

Segundo Rodrigues (1998), a Qualidade de Vida raballno teve seu primeiro
indicio de aparecimento com a administracdo cieatie a preocupacdo com a relagcao
humana dentro da organizacdo. A racionalizacdaataltho ja proposta por Taylor foi um
dos primeiros registros de preocupacdo com a atieéddo trabalhador, a visdo de que a
empresa precisava oferecer condi¢cdes satisfatpaes que o mesmo desenvolvesse seu
trabalho de forma produtiva. Ao segmentar as opesagle trabalho com a divisdo do
trabalho, os estudos da fadiga humana e a especi@i do operario, os estudiosos da
administracdo cientifica buscaram aumentar o mieeéficiéncia dentro da organizagéo, de
forma que o trabalhador mais pré-disposto ao laboa uma peca chave para o aumento da
produtividade, assim como a especializacdo do ltrapbgue na época era considerado de
forma que quanto maior a especializagao maior segfaciéncia do trabalhador.

De acordo com Chiavenato (2001, p.68) “Taylor essmguidores verificaram que a
eficiéncia depende tdo somente do método de traleatto incentivo salarial, mas também de
um conjunto de condicdes ambientais de trabalho garantem o bem-estar fisico do
trabalhador e diminuam a fadiga.” Ainda segundaitoraele fala que as principais condigdes
de trabalho na época eram vinculadas as seguiatiéy®is:

a) Adequacédo de instrumentos e ferramentas de tralpaieo minimizar o esforco do
operador e a perda de tempo na execucao da tarefa.

b) Arranjo fisico das maquinas e equipamentos paranalizar o fluxo da producéo

c) Melhoria do ambiente fisico de trabalho de mangua o ruido, a ventilacdo, a
iluminacéo e o conforto no trabalho aumentem aéfata do trabalhador.

d) Projeto de instrumentos e equipamentos especi@isy ¢ransportadores, seguidores,

contadores e utensilios para reduzir a fadiga énmentos desnecessarios

Segundo Rodrigues (1998, p. 30), os valores ingidds por Taylor aparentemente
proporcionaram ao trabalhador, na época, uma méualidade de Vida no Trabalho e
serviram de base para o atual estudo do comportarhamano.

Segundo Rodrigues (1998) ao longo do tempo vineshigdo da preocupagao com
a condicdo humana e o aprofundamento nos estudoe dal tema com estudos

desenvolvidos em parte por psicologos organizagogae formularam analises e estudos
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sobre a satisfacdo do individuo no trabalho, buswate forma a entender o fendbmeno e
apontado por Taylor e o impacto na organizagao.

Segundo Chivenato (2001) O surgimento da EscoRedacées Humanas em 1930
trouxe um estudo contrario e a adaptacdo ao pensande Taylor sobre o impacto do
ambiente de trabalho na produtividade do trabalhdgstudos como o de Elton Mayo, em
Hawthorne, estimularam os estudiosos da escolamistita da administracdo que buscaram

analisar as relacdes de condicdo e ambiente ddhoapara a produtividade humana.

A Teoria das Relag6es Humanas nasceu da necessidaerigir a forte tendéncia a
desumanizacdo do trabalho com a aplicacdo de nwtadorosos, cientificos e
precisos, aos quais os trabalhadores tinham detseeser (CHIAVENATO, 2001,
p.135)

Segundo Chiavenato (2001) Tomando como base aaldas Relacdes Humanas
veio a teoria comportamental por volta de 1950, dersos estudos focalizando a relagéo
psicolégica do individuo, dentro os principais égtgos temos Maslow e Hezberg dentre
outros.

Podemos perceber que estudos desenvolvidos ao Idegse tempo sempre
focalizavam o lado humano do trabalho, a denommag@ecifica de Qualidade de Vida no
Trabalho, que vemos hoje, surgiu mais precisangeptameira vez na década de 50, com um
trabalho desenvolvido por estudioso Eric Trist avistock Institute”, uma série de estudos

sobre a satisfacéo e relacédo do trabalhador narsbiente organizacional.

3.1 Definigéo

A atribuicho do conceito de Qualidade de Vida nab@itho esta presente
intrinsecamente nas obras relacionadas a preocupagéa condicdo humana no trabalho, as
quais servem de colaboracéo para o aprofundamerttnth dentro da administracao.

Para Walton (1973 p. 11), a “expressdo Qualidad¥ida no Trabalho tem sido
usada com crescente frequéncia para descrevers cedlores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais enr fhvavanco tecnolégico, da produtividade
e do crescimento econdmico. Nadler e Lawler (188 RODRIGUES, 1998) consideram a
QVT como uma forma de melhoria do ambiente de Habano sentido de alcancar maior

produtividade e satisfacao.
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Na perspectiva de Huse e Cummings (188% RODRIGUES, 1998), a QVT como
um meio de se pensar acerca de pessoas, trabahgamizacdo. Nesse enfoque, seriam
considerados dois aspectos distintos: de um ladmweacupacdo com o bem estar do
trabalhador e a eficacia organizacional; do outmo,promocdo da participacdo dos
trabalhadores nos problemas e nas decistes déhtvaba

Ja Guest (1978pud RODRIGUES, 1998) conceitua a QVT como um processo
qual uma organizacdo tenta revelar o potenciativniade seu pessoal, envolvendo-o em
decisbes que o afetam em seu trabalho. Visdo ayada por Huse e Cummings (19%§iud
RODRIGUES, 1998) que, além dos aspectos de bem-dstarabalhador e eficiéncia
organizacional, enfatizam no conceito da QVT, digpacéo dos trabalhadores nas decisdes
e nos problemas do trabalho.

Para Limongi-Franca (1996) a QVT € o conjunto dg@es de uma empresa no
sentido de implementar melhorias e inovacfes tégicas, gerenciais e estruturais no
ambiente de trabalho.

Fernandes (1996) define como uma gestdo dinamicanéngencial de fatores
fisicos, tecnolégicos e socio-psicolégicos que amfeta cultura e renovam o clima
organizacional, refletindo-se no bem estar do thallor e na produtividade das empresas.
Diante das vérias definicbes dos autores acimarposi®@bservar em comum a definicdo que
Qualidade de Vida o Trabalho se trata, em modol,gdeaum ambiente organizacional
saudavel com condicdes favoraveis ao trabalho aelstrorganizacdo, bem como o estimulo
de boas relacdes interpessoais e a valorizacamiélsgonal.

Segundo Bom Sucesso (1998) De modo geral a quelidadvida no trabalho diz
respeito a:

* Renda capaz de satisfazer as expectativas pesssaifais;
e Orgulho pelo trabalho realizado;

* Vida emocional satisfatoria;

* Auto estima;

* Imagem da empresa/instituicao junto a opiniao pabli

» Equilibrio entre trabalho e lazer;

» Horéarios e condi¢fes de trabalho sensatos;

e Oportunidades e perspectivas de carreira;

» Possibilidade de uso do potencial;

* Respeito aos direitos;
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Nadler e Lawler (1983pud RODRIGUES, 1998) apresentam um conceito da
evolucéo da Qualidade de Vida o Trabalho confompeasentado no quadro abaixo:

Quadro 4 — Defini¢cdes evolutivas da QVT na visadlddler e Lawler

ABORDAGEM EVOLUTIVA DA QVT

DEFINICAO DA QVT NA VISAO DO
AUTOR

QVT Como uma variavel (1959 a 1972)

Tratada como reacao individual ao trabalhg
as consequéncias pessoais de experiénci

trabalho

QVT Como uma abordagem (1969 a 19]

Enfase ao individuo antes de dar énfase

[ . .
Ar'%sultados organizacionais.

QVT como um método (1972 a 1975)

QVT como meio parngrandecimento d
ambiente de trabalho e execucdo da m

produtividade e satisfacao.

QVT Como um movimento (1975 a 198(

) Declaracaool@gca sobre a natureza
trabalho e as relagbes dos trabalhadores ¢

organizacdo. Os termos como “administra

frequentemente apresentados como ideais

movimento QVT.

QVT como tudo (1979 a 1982)

A QVT vista como um conceito global e cor
forma de enfrentar os problemas de qualida
produtividade.

participativa” e “democracia industrial” eram

ou

a do

aos

(0]

aior
o
DM a
cao

5 do

no

de e

QVT como nada (futuro)

A ideia de que com a globalizacdo da defini
trard como consequéncia inevitavel a descré
de alguns setores sobre o termo QVT e |
estes ela nada representara.

cao0
2nca

para

Fonte: Nadler e Lawleapud Fernandes (1996 p. 42)
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3.2Modelos da Qualidade de Vida no Trabalho

A seguir observam-se alguns modelos de qualidagdeldeno trabalho.

3.2.1Modelo de Huse & Cummings

Huse e Cummings (19&pud RODRIGUES 1998) fazem uma abordagem diferente
da tradicional, elencando quatro aspectos que eewoh participacéo do trabalhador nos

problemas organizacionais e suas solucoes.

1. A participacao do trabalhador
Aqui ele diz que o trabalhador deve ser envolvidgrocesso de tomada de decisao
organizacional.

2. Projeto do cargo
Diz respeito a reestruturagéo das atividadesaadyp do individuo, em que deve
acompanhar o avanc¢o, uma maior variedade de tgrefaos de trabalho auto-
regulados e deve haver feedback.

3. Inovacéao no sistema de recompensa
Aqui é focalizado o plano de cargos e salariogrdanizacao, visando minimizar as
diferencas salariais entre os colaboradores danizayzghio.

4. Melhoria no ambiente de trabalho
Aqui é enfatizado que o trabalhador se sente sadisfeito com a melhoria das
condicOes de trabalho e mudancas na estruturacdl lnostrando que a qualidade de
via no trabalho afeta positivamente a produtivid&tnforme figura abaixo extraida
dos autores;
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Figural: Qualidade de Vida no Trabalho x Produéidiel

| Maior P
Coordenacao
Qualidade de vida Maior Maior
no trabalho Motivacao Produtividade

Maior Capacidade

v
A

Fonte: Huse e Cumming (1985, p. 2ptd RODRIGUES 1998)

3.2.2 Modelo de Westley

William Westley (1979,apud RODRIGUES, 1998) fez a analise de quatro fatores
importantes que afetam diretamente a Qualidadeidie nod Trabalho e se tornam entraves ao
bom desenvolvimento dela. Os fatores: politico,néatico, psicoldgico e socioldgico.
Segundo ele esses fatores trariam, respectivanmeeiiegguranca, a injustica, a alienacéo e a
anomia.

Segundo o autor a inseguranca e a injustica estdoignadas diretamente com a
concentracdo de poder existente, a concentracficcies e exploracdo do trabalhador. Ja a
alienacéo e anomia séo reflexos diretamente dasfasg@io do trabalhador, com a primeira
sendo resultado da falta de consciéncia da impoééate seu trabalho, aqui o trabalhador
sente como se seu trabalho fosse pessoalmentdipi@juE a segunda relacionada a falta de
envolvimento moral do individuo com seu trabalho.

Westley (1979) propde como possivel solucdo oumingicdo para estes problemas

algumas propostas relacionadas a natureza probleomforme podemos ver no quadro

abaixo:
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NATUREZA SINTOMA DO | ACAO PARA | INDICADORES | PROPOSTAS
DO PROBLEMA SOLUCIONAR
PROBLEMA O PROBLEMA
Econdmico Injustica Unido dos Insatisfagéo; » Cooperagéao
(1850) trabalhadores | Greves. « Divisdo dos
Lucros
» Participacéo
nas Decisbes
Politico (1850- | Inseguranca Posicoes Insatisfagao; » Trabalho
1950) Politicas Greves. auto-
supervisiona
do
* Conselho de
trabalhadore
s
» Participacéo
nas decisoes
Psicoldgico Alienacéo Agente dee Desinteressg ¢ Enriquecime
(1950) mudanca « Absenteismg nto de
e “turnover” tarefas
Socioldgico Anomia Autodesenvolv * Metodossoci
mento 0 técnicos
aplicados
aos grupos.

Fonte: Westley (1979, p. 12pud RODRIGUES 1998)

3.2.3 Modelo de Davis e Werther

Segundo Davis e Werther (1988ud RODRIGUES 1998) muitos séo os fatores que
afetam a qualidade de vida no trabalho, como agligdes de trabalho, pagamento,

beneficios, supervisdo e projetos de cargo. O aassalta que o fator principal e que afeta
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diretamente, € a natureza do cargo, o trabalhoiegmosque envolve mais intimamente o
trabalhador. Um colaborador que possua uma boards@@ um bom salario e boas
condicbes de trabalho ndo serd necessariamentdegaticom o seu trabalho, pois as
atividades que ele desenvolve devem ser prazepasagjue néo se sinta desmotivado, caso
contrario o trabalho poderd se tornar um tédio.aPBavis e Werther (199&pud
RODRIGUES 1998) a maioria das pessoas considergpaaese ter uma boa vida no lado
profissional deve-se ter um cargo interessantesafidelor, que o instigue desafios diarios.
Segundo Rodrigues (1998) ndo podemos afirmar qiee donsatisfacdo do empregado seja
resolvida apenas com a reformulagéo de cargos massno 0s autores se dedicam a estudar
tais fatores alheios.

Davis e Werther (19923pud RODRIGUES 1998) fazem a analise do projeto de
cargos em trés niveis: Organizacional, Ambien@bmportamental.

No organizacional é trabalhada a racionalizacdo pdaducdo, com foco na
especializacdo visando a maior eficiéncia. Essacidjracdo é analisada e através de trés
meétodos; abordagem mecanicista, o fluxo de traballbs praticas de mercado. O primeiro
“procura identificar cada tarefa em um cargo, delonque as tarefas possam ser dispostas
para minimizar o tempo e o esfor¢co dos trabalha&iq@AVIS E WERTHER 1993apud
RODRIGUES, 1998) O segundo ele diz que o fluxo tddalho tem sua natureza
influenciada pela natureza do produto ou servigw derceiro ele firma que as praticas de
trabalho sdo as maneiras firmadas de desempenhiaalaho.

Segundo Rodrigues (1998) No ambiental o autor modtis pontos basicos, a
habilidade de empregados, de forma que seja fait@ w@analise das habilidades e
competéncias dos trabalhadores do universo para gago nao seja dimensionado acima ou
abaixo das aspiracfes profissionais do trabalh&lorsegundo ponto sendo as expectativas
sociais, de forma que elas devem ser consideradas.

Para Rodrigues (1998) a parte mais sensivel pésat@ de um cargo esta no nivel
comportamental, as pesquisas comportamentais samfntas importantes para a confeccéo
de um cargo. No comportamental de Davis e Wertherressaltadas quatro dimensdes: a
autonomia, que seria a responsabilidade pelo trabAl variedade que estaria relacionada ao
uso de diferentes pericia e capacidades. A idaidide tarefa que seria como o préprio autor
diz “fazer o todo da peca de trabalho” e por fimetwo informacgao, informacao sobre o

desempenho.
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Figura 2: Fatores que influenciam o projeto de @& gualidade de vida no trabalho

Fatores Ambientais ————» QVE——-

- Sociais

- Tecnoldgicos
- Culturais

- Econbémicos

- Governamentais

6iats Organizacionais
- Propésito
- Objetivos
- Organizacéo
- Departamentos

- Cargos

Fatores Comportamentais
- Necessidadesecursos human
-Motivacao

-Satisfacéo

Fonte: Davis e Werther (198pud RODRIGUES 1998)

3.2.4 Modelo de Nadler e Lawler

A evolucéo histérica segundo Nadler e Lawler jaostp reflete o interesse dos

autores sobre tal tema, agora iremos mostrar pelpspectiva dos autores os fatores que

influenciam diretamente para o sucesso dos projet@dualidade de Vida no Trabalho.

Nadler e Lawler (1983) fizeram varias pesquisalsegyaram a conclusao de seis

fatores que influenciam diretamente no sucess@upstos de QVT:

1. Percepcao da necessidade;

2. O foco do problema que é destacado na organizacao;

3. Estrutura para identificacéo e solucéo do probld¢emaia/modelo de projeto de

treinamento e participantes;
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4. Sistemas multiplos afetados;
5. Envolvimento amplo da organizacao.

6. Compensacao projetada para o processo e resultados

Segundo Rodrigues (1998, p. 93) para que estegmagde QVT seja bem sucedido
existem ainda trés necessidades basicas. A prirseifa 0 desenvolvimento do projeto em
niveis diferentes, coerentes com o contexto emsgué aplicado. Ja 0 Segundo aspecto
envolve mudancas nos sistemas de gerenciameniioallménte, sdo necessarias mudancgas o
comportamento do gerenciamento superior. “é preqis® a alta geréncia ndo s6 esteja
comprometida com o0 processo, mas participando ratmge dele, para que possa ser

disseminado em toda a organizacao”.

3.3.5 Modelo de Walton

Para Walton (1973pud RODRIGUES, 1998) a “expresséo qualidade de vida te
sido usada com crescente frequéncia para descrevi|ess valores ambientais e humanos,
negligenciados pelas sociedades industriais enr fhvavanco tecnolégico, da produtividade
e do crescimento econdmico”.

Segundo o modelo proposto por Walton ele apresgtatdatores que se relacionam

diretamente a QVT, conforme abaixo:

1. Compensacéo justa e adequada
O trabalho € visto em primeiro plano, e a remu@aecebida pelo trabalhador ndo
deve ser tdo simples ela deve ser baseada em umhinegdo de fatores como
experiéncia, responsabilidades e pela demanda dmdwepor méao de obra. Deve haver

um equilibrio salarial tanto internamente quanteeamente.

2. Condicoes de seguranca e saude no trabalho
Envolve a jornada de trabalho, o ambiente de thabdb colaborador de forma a ser
ajustado com horéarios razoaveis e condi¢des figicas reduzam o risco de doencas

decorrentes das atividades de trabalho.

3. Utilizacédo e desenvolvimento de capacidades
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Proporciona oportunidades que contribuem paraisfagio do colaborador a informagé&o
total sobre o processo de trabalho. o autor elemz itens para que seja adequada a
utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humséda,eles: autonomia no trabalho,

multiplas habilidades, informacéo e perspectivésesa tarefa completa e planejamento.

4. Oportunidade de crescimento continuo e seguranca
Aqui o autor foca nas oportunidades de carreiraescanento dentro da empresa, que
geralmente sdo ligadas a fatores educacionais i®rngerando ascensao e

consequentemente seguranca.

5. Integracéo social na organizacao
O autor explicita que para que haja a integracdie exs pessoas deve-se a abolicdo de
preconceito, como raga, cor sexo. tem que haver igmeldade para que as relagdes

sociais fluam normalmente.

6. Constitucionalismo
O atendimento as normas legais de direitos e devkrdrabalhador é peca fundamental
para o bom desenvolvimento de uma qualidade denoadmabalho, estabelecimento de
normas, regras e deveres que a organizacao ddevarags trabalhadores e os mesmos

seguirem.

7. Trabalho e espaco total de vida
Aqui o autor revela que a experiéncia profissiat@lcolaborador dentro da organizagao
pode influencia na vida pessoal, entdo deve hawveegquilibrio entre os dois para que

nenhum lado saia prejudicado.

8. Relevancia social de vida no trabalho
A organizacdo deve promover acdes que despertemlhorglos funcionarios por
trabalharem na empresa, acdes essa que irdo desenuna maior produtividade, acoes

como atividades de responsabilidade social, eaddgi

Essas oito “categorias conceituais” sdo propostasyalton de forma a fornecer
uma base para a andlise de estruturas e caracésristportantes sobre a Qualidade de Vida

o Trabalho.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para Lakatos e Marconi (1991, p 83), “O método €éoanjunto das atividades
sistematicas e racionais que, com maior seguraegamOomia, permite alcancar objetivos —
conhecimentos validos e verdadeiros -, tracandanurdo a ser seguido, detectando erros e
auxiliando as decisbes dos cientistas”.

Bunge (1980,apud LAKATOS E MARCONI 1991) diz que o método cientdic
alcanca seus objetivos quando se propde a cunspeiapas de:

a) Descobrimento do problema

b) Colocacéo precisa do problema

c) Procura de conhecimentos ou instrumentos relevantpsoblema

d) Tentativa de solucdo do problema com auxilio domsieentificados

e) Invencdo de novas ideias ou producéo de novos aedpsicos

f) Obtencao de uma solucao

g) Investigacdo das consequéncias da solucéo obtida

h) Comprovacao da solucéo

i) Correcdo das hipoteses, teorias, procedimentosadosdempregados na obtencdo da
solugéo incorreta (BUNGE, 1980, p. &ud LAKATOS E MARKONI 1991)

Nessa perspectiva, foi utilizada a abordagem @uiatit de pesquisa de natureza

descritiva. De acordo com Richardson (1999, p. 80)

0s estudos que empregam uma metodologia qualifadide descrever
a complexidade de determinado problema, analisarteaacdo de
certas variaveis, compreender e classificar prosesdindmicos
vividos por grupos sociais.

A seguir observam-se as tipologias de pesquiseaalaino estudo em epigrafe.

4.1 Tipologia de pesquisa

Segundo Gil (2002), qualquer classificacdo de peagese faz mediante algum
critério. Assim no presente trabalho podemos diaasieste trabalho quanto aos fins em uma
pesquisa em exploratoria. Selltizetal (1%pnd GIL 2002) diz que as pesquisas de carater
exploratorio tem como objetivo principal o aprimoento de ideias ou descobertas de

intuices, estas pesquisas podem envolver: levamtambibliografico, entrevistas com
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pessoas que tiveram experiéncias praticas conoblgona da pesquisa e por fim a analise de
exemplos que estimulem a compreenséo.

Na visao de Gil (2002, p. 43), as “pesquisas eagpboias sdo desenvolvidas com o
objetivo de proporcionar visédo geral, de tipo aprativo, acerca de determinado fato”.Para
Cooper e Schindler (2008, p. 74), “uma exploracésedtruturada permite ao pesquisador
desenvolver e revisar a questdo de administrac8eterminar o que € necesséario para
assegurar respostas as questdes propostas”.

Quanto aos meios podemos dizer que se trata dealpallto com base em uma
pesquisa bibliografica. Kéche (1997), afirma queeaquisa bibliografica tem como objetivo
levantar o conhecimento disponivel na area, ideatitlo as teorias produzidas, analisando-as
e avaliando sua contribuicdo para compreender plicaxk 0 problema objeto da investigacéo.

Na visao de Gil (2002 p. 44), a pesquisa bibliageaé desenvolvida com base em
material ja elaborado, constituido principalmergdidos e artigos cientificos. Gil (2009) diz
que boa parte dos estudos de carater explorat@enp ser definidos como pesquisa
bibliogréfica.

Para Lakatos e Marconi (1991) A pesquisa bibliogaatrata-se de levantamento de
toda bibliografia j& publicada, em forma de livrosyistas, publicacbes avulsas e imprensa
escrita e ela tem como finalidade colocar o pesgoisem contato direto com tudo aquilo

gue foi escrito sobre determinado assunto.

4.2 Amostra de pesquisa

A pesquisa foi feita de forma externa ao ambiengegl@mico, com a colaboracéo de
dez empresas do ramo de construcao civil, pois gahemos segundo Chiavenato (1999) A
organizacao € um sistema aberto, que mantém imfluennteracdo com seu meio ambiente e
sofre influencia e “Além disso, é um sistema indelgr por diversas partes ou unidades
relacionadas entre si, que trabalham em harmonas wom as outras, com a finalidade de
alcancar uma série de objetivos tanto da organmizac@mo de seus participantes”
(CHIAVENATO, 1999, p. 32)

Vergara (2006, p 50) diz que amostra “é uma pddeuniverso (populacao)
escolhida segundo algum critério de representaiilati

A amostra consiste na quantidade de dez funcianhae empresas do ramo de
empresas da construcao civil da cidade de fortatpra de forma colaborativa participaram

fornecendo respostas sobre a situagdo atual daesampNa pesquisa contamos com a
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colaboracdo de dez funcionérios, cada um represdmta visdo de uma empresa sobre a
QVT.

4.3 Coletas dos dados

A coleta de dados deste trabalho usou como bassquigasurvey que pode ser
descrita como “a obtencdo de dados ou informagdle® caracteristicas, acées ou opinides
de um determinado grupo de pessoas, indicado cepresentante de uma populagcéo alvo,
por meio de um instrumento, normalmente um quedtioh (TANUR apud
PINSONNEAULT; KRAEMER, 1993)

A técnica adotada para a coleta de dados foi aulegéo e aplicacdo de uma
pesquisa qualitativa e o instrumento da pesquisa fécnica de questionario fechado, com
afirmacdes a serem respondidas por funcionaridsed estratégico das organizacdes acerca
dos aspectos de QVT, baseado no levantamento driéifico dos aspectos de QVT listados
pelo autor Walton (1973) , respostas essas fedas ltase em uma escala de um a quatro
com; de forma a comparar a realidade com a teobee 0 assunto

O periodo da coleta dos dados da pesquisa foial@@lide maio a 02 de junho de
2014, em gque foi disponibilizado de forma eletranicformulario da pesquisa para que 0s

funcionarios em uma amostra de dez empresas andegsem de forma “online”.

4.3.1 O questionario de pesquisa

A pesquisa foi feita com base em um formulariorététo disponibilizado via
internet e direcionado para as empresas que concordaraivocal com a pesquisa.

Este formulario foi desenvolvido com base na tedwaautor Walton (1973), de
forma que para cada fator de QVT explicado pelordioram formuladas duas afirmativas e
com uma escala de um a quatro para resposta: sefrggreentemente, raramente e nunca,
respectivamente.

As afirmativas foram as seguintes para cada farQYT de Walton, que
compreende as seguintes dimensdes: Compensagdie jadequada; Condi¢cdes de seguranca
e saude no trabalho; Utilizacdo e desenvolvimergo cdpacidades; Oportunidade de
crescimento continuo e seguranca; Integracdo saeiabrganizacdo; Constitucionalismo;

Trabalho; e espaco total de vida e Relevancialsdeigida no trabalho.
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4.3.2 Anélise e tratamento dos dados

Para a analise e tratamento dos dados, foi utdizadstatistica descritiva (média e
moda). Para isso foi usado o programa MicrosofeERO07 para a tabulagdo e formacéo de
graficos.
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5 RESULTADOS E DISCUSSOES

Neste capitulo serdo apresentados os resultadascessbes a partir dos dados
coletadas nas empresas.

5.1 Perfil sécio-demografico
O perfil demografico dos respondentes da pesquisdofmulado com base em
quatro aspectos; Sexo, idade, tempo de atuacadmpiesa, formagcédo académica e cargo do

entrevistado. Abaixo temos as seguintes resultados.

Tabela 1 — Perfil demogréfico

Caracteristica Quantidade Percentual (%)
Sexo Masculino 4 40%
Feminino 6 60%
18 - 25 Anos 2 20%
26 - 33 Anos 6 60%
Idade 34 - 41 Anos 1 10%
42 - 49 Anos 1 10%
Acima de 50 Anos -
Ensino Fundamental 0 -
Ensino Médio 1 10%
Escolaridade Graduf';l(;_él ° = 3 30%
Especializacdo / MBA / 6 60%
Mestrado
Doutorado 0 -
Tempo de 1a3anos 4 40%
Atuacio na 4 a7 anos 5 50%
Empresa 8 a} 10 anos 10 10%
Acima de 10 0 -
Cidade/ |Fortaleza ceara 10 100%
Estado Outros 0 -
Cargos Gerenciais 2 20%
Cargo / FungapCoordenador / Supervisor 3 30%
Analista 5 50%

Fonte: Dados da pesquisa (2014)

De acordo com os dados colhidos nesta pesquisa, wom amostra de 10

representantes de empresas do ramo de construgéia predominancia do sexo feminino
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(60% da amostra) com faixa etaria de 26 a 33 &% da amostra) com um tempo medi
de atuacdma empresa de 4 a 7 anos (50% da mostra) com adsagéo (60% da amostra

a predominancia de cargo o nivel intermédia de i8ia

5.2Compensacéo justa e adequai

Acerca do fator de QVT compensacdo justa e adegquaddazado por Walto

apresentaws duas afirmativas e tivemos 0s seguintes resu

1) A empresa paga os funcionarios apenas com um valfixo.

Grafico 1 —-A empresa paga os funcionarios apenas com um fisedx

10%

.‘ H Frequentemente
30% i Raramente
0
H nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

M Sempre

No fator compensacdo justa e adequada de Weforam formulade duas
afirmativascom base na teor O resultado na afirmativaA empresa paga seus funcionar
apenas com um valor fix as empresas da amostiaformaran que com 30%
frequentemente, 30%aramente 30% nunca pagam seus funcionarios apenas com um
fixo, aspecto esse decorrente das peculiaridadessetor de construcdo civil q
constantemente remunera seus funcionarios por fivathde e adicional por tarefa ex
desempenhada, pdBegundcLeal et al. (1996gm estudos sobre a construgcéo afirmam
que “somente com ganhos de produtividade é pospreslervar a rentabilidade de u

empresa e, a0 mesmo tempo, aumentar o salariaftiador.’
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2) A empresa oferece Beneficios ecionais aos operarios.

Grafico 2 —A empresa oferece Beneficios adicionais aos ojpe

. M Frequentemente
209 M raramente

M sempre

Fonte: Dados da Pesquisa(2014)

Na afirmativa2 sobre os beneficios adicionais e diferenciais gsieemprese
oferecem obteve-se resultado majoritar de 50% delas raramentéerecem tais beneficio
fato esé representa que as empresas raral se preocupam em oferecer benes
adicionais apenas o0 basic sendo a remuneracdo financeoaprincipal atrativo para
operario na construcdo il. Logo apos tivems 20% de nunca0% de sempre 10%

frequentemente oferecem beneficios adicio

5.3 CondicOes de seguranca e saude no traba

Acerca do fator dQVT condi¢gBes de seguranca e saude do trabalho, teonpa

Walton apresentamos duas afirmativas e tivemosgsrges resultadc

1) A Seguranca no Trabalho é importante para a empre:
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Gréfico 3 —A Seguranca no Trabalho é importante para a e

10%

\/

0%

B Sempre

H frequentemente

raramente

H nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

No Aspecto intitulado por Walton como condicfessdguranca e saude no trabe
obteve-se as seguintessposte, que a maioria (50%) das empresassider a seguranca do
trabalho como principio absoluto em suas obrasjidegor frequentemente (40%) e ape
uma informandoque raramente (10%) resultado este se deve aodfatprevencdo ©
acidentes que uma vez ocorridos prejudicam nao &faonario, me toda a obra e até
mesmo a empresa.

2) Os operarios sao submetidos a hora extra constantemte

Gréfico 4-Os Operarios sado submetidos a hora extra constante

0%

20%

B Frequentemente
W sempre
raramente

B nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Na afirmativasobre horas extras dos funcionarios grande pageedgpres:; em
60% da amostragsponderal que frequentemente os funcionarios sao expostosstante:
horas extraalinarias, seguido por 20% sempre e 20% raran
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5.4 Utilizagdo e desenvolvimentde capacidades

Acerca do fator de QVT utilizacdo e desenvolvimetgacapacidades, teorizado |
Walton apresentamos duas afirmativas e tivemosgsrges resultadc

1) Os operarios precisam ser informados da necessidada tarefa

Grafico 5—Os operarios precisam ser informados da necessitdatdaef

0%
H sempre
()
40% / M raramente

frequentemente

10% B nunca
(]

Fonte Dados da Pesquisa(2014)

No fator utilizacdo do desenvolvimento de capamdads empresas pesquise
demonstraram em 50%empre 20%frequentemente o operario tem que ser informadrce:
suas atividades e a importancia dela para um E apenas uma (10%) informando qu

funcionario raramente precisa ser inform.

2) Os Operarios participam do planejamento das atidades

Grafico 6 — Os Operarios participam do planejamento das atiei

20%

0%

M raramente
H frequentemente

nunca

H sempre

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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No aspecto de participagcdo no planejam, naafirmativa tm 50% do total da
amostra demonstrou que ndo se faz necessariaicpaepdo do operario no planejamentc
suas atividades, cabendo ao nivel estratégicao® tdianejar e o operario apenas exec
Seguido por 30% frequentemente e 20% nt

5.5 Oportunidade de crescimento continuo e seguran

Acerca do fator de QVT oportunidade de crescimeotatinuo e seguranga, teorizado

Walton apresentamos duas afirmativas e tivemosgasrses resultadc

1) E importante desenvolver o operario promovend-o

Grafico 7 —E importante desenvolver o operario promove-o

M raramente
B frequentemente
nunca

M sempre

Fonte: Dados da Pesquisa(2014)

No fator oportunidade de crescimento continuo ensegg:. Foram ormulada duas
afirmativas. Naafirmative “@ importante desenvolver o operario promove0” com 0S
seguintes resultados, ¥0informando que raramente € importante desenvaveperario
seguido por 3% informando frequentemel, 20% nunca é importante desenvolve
promover o operéri@ por fim 10% informando que € importante desereroty operrio.
Aqui observamos a caracteristica essencialmentaapeal da atividade, com fornecime

de mao de obra.

2) A empresa oferece oportunidade de educagéo codt
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Gréfico 8 —A empresa oferece oportunidade de educacao codg

0%

W/

M raramente
B frequentemente

nunca

B sempre

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

Nesta afirmativaa pesquisa obteve retorno que 60% dagppresas na amostra
raramente oferecewportunidade de educagéo continuada, 20% nunc&oefr2guentement
oferecem. Nesta afirmativa observamos a ndo olbg@rvdo pressuposto de QVT de Wal
e a caracterizacao de méao de obra essencialmesriacamal

5.6 Integracao social na organizagé

Acerca do fator de QVT integracdo social na orgagép, teorizado por Waltc

apresentamos duas afirmativetivemos os seguintes resultados:

1) A integracao entre operacional e administrativangartant:

Gréfico 9 —A integracdo entre operaciongadministrativo é importan

0%

/ B frequentemente
M sempre

raramente

H nunca

Fontes: Dados da Pesquisa(2014)
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O fator integracdo social na organizacapresentou resultado para ameira
afirmativada seguinte forma a maioria de 709nsiderou que a integracao el operario € 0
setor administrativo deve ocorrer frequentemerdea p bom funcionamento da organiz:
e 30%da amostra considerou sempre. Neste item podem@singortancia que as empre.

déao para a integracao soc

2) A empresa tem atividades integracdo entre operarios

Gréfico 10 -A empresa tem atividades de integrac@o entre apg

0% 0%

m frequentemente
M raramente
nunca

H sempre

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
Na segunda afirmati a maioria rggondeu que a empresa oferece atividade
integracdo entre s operario, como everesportivos e comemorativi Mais uma vez
reafirmando a importancia da integracéo apara aagcao

5.7 Constitucionalismo

Acerca do fatorde QVT Constitucionalismpteorizado por Walton apresentan

duas afirmativas e tivemos os seguirresultados:

1)A empresa acha importante e segue a risca a convéongcoletive

Grafico 11 -A empresa acha importante e segue a risca a caven{etivi
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0%
20%

H sempre
B frequentemente
raramente

H nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

No fator Constitucionalisn, para a primeira afirmativa, foi colhida a infoigha
gue o somatorio de 80 das empresas consideram importante a convendétvaode
trabalho do setor e a seguem prontamente, fatcsesdeve a constante atuacdo do sind
da categoria em prol dosrfcionarios, fiscalizando o cumprimento de tal reoescrite

3) A empresa oferece beneficios a mais da convengétive

Gréfico 12 -A empres oferece beneficios a mais da convencéo co

10%

~)

B raramente

B nunca

frequentemente

M sempre

Fonte: Dados da Pesquisa(2014)

E na segunda afirmati diferentemente da primeiepesquisa obte um resultado
majoritario de “nunca”’,60% das empresas ndo oferecem beneficios adicidoisos

exigidos pela legislacd®convencéao coletiv
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5.8 Trabalho e espaco total de vic
Acerca do fator de QVTrabalho e espaco total de vida, teorizado por dMadipresentamc
duas afirmativas e tivemos os seguintes result

1) A empresa tem programas de Qualidade de Vida nmalfra para os operar

Graéfico 13 -A empresa tem programas de Qualidade de Vii Trabalho para os operar

0%

H frequentemente
H raramente
sempre

H nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

No fatortrabalho e espaco total de v obteve-se resultado predominte de 70%
das empresamformando qu raramentegpossuem programas voltados para a Qualidac
Vida no trabalho e apenas 2Cinformando que frequentementderecem estes tipos
programas e@% sempre oferece. Aqui percebemos ainda uma poséa de QVT por part
das empresas.

2) A saude fisica e méal é relevante para produtivid:

Graéfico 14 -A saude fisica e mental é relevante para produatike

0%
0%

W sempre
B frequentemente
nunca

B raramente

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)
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Com relacdo a seguncfirmativa obteve-s® resultado que semj com 50% e
frequentemente com 50%as empresas considerame a saude fisica e mental é relevi
para a produtividade da empresa fato este demangteocupacio da empresa com este
do operariopor outro ladcobtivemos resultados insignificativos em “nuncdtaramente”
ambos com 0%.

5.9 Relevancia social de vida no trabalfr

Acerca do fatorde relevancia social da vida no trabalho, teorizado Walton

apresentamos duas afirmativas e tivemos os seguggaltado:

1) O trabalho é visto como responsabilidade socia pelpres

Grafico 15 -O trabalho é visto como responsabilidade socia peipres

B frequentemente
H raramente
sempre

B nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

No aspecto de relevancia social da vida no trabalhesultad foi de 50% da
amostra considerandpe o trabalho raramente é visto como uma respiidsale social da
empresa completando com 20% frequenteme20% nuncae 10% sempre € visto cor

responsabilidade social.

2) A vida fora do trabalho é importante para a emj
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Gréfico 16— A vida fora do trabalho é importante para a em)

0%

H frequentemente
M raramente
H sempre

H nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2014)

J& na segunda afirmat foi colhido que frequentementam 60% das empresas
consideram que a vida do operario fora do ambieng@nizacional é importante pare
empresa, seguidmor 20% raramente e 20% sem
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6 CONCLUSAO

A crescente competitividade entre as empresas eusgabpor novos meios
diferenciais de producdo, que garantam um retorais mficaz, faz com que as empresas
busquem se preocupar com o lado mais humano dallimglyendo o colaborador como uma
peca chave para o sucesso dos objetivos orgamzégio

Neste contexto a Qualidade de Vida no Trabalhoescogho um fator decisivo para
0 bom gerenciamento dos recursos humanos aliadosbgetivos empresariais, visando o
alcance de metas e resultados globais para empresa.

O presente trabalho procurou fazer uma analisengohgmento das empresas de
construcao civil com a Qualidade de Vida o Trabahi®e que forma ela vem sendo utilizada
pelas empresas de construcdo civil e suas aco€/deem canteiros de obras. Para isso
contamos com uma pesquisa elaborada em um quesiidieghado aplicada em dez
funcionarios em nivel de gestéo, lideranca e inteliério, cada um representando a visao de
uma empresa de construcao civil do estado sobngaid@de de Vida no Trabalho e a forma
como a empresa a trata dentro do seu ambiente.

Nos objetivos especificos podemos observar, complieagdo da pesquisa, que as
empresas demonstram certa preocupacdo com o fsatidage de vida no trabalho e suas
acbes, mas ainda ndo se vé uma forte presencapnurethtemente, no ambiente
organizacional e atendimento total dos pressupa#o®VT de Walton (1973), fato este
decorrente das diferentes formas de Gestdo entlezasmpresas pesquisadas. No entanto,
em alguns aspectos se percebe que as empresas gagErceber que os programas de
Qualidade de Vida no Trabalho é uma boa maneigesdtio de recursos humanos e ajudam a
organizacdo a alcancar objetivos, como no prestuposdicdes de seguranca e saude no
trabalho, em que predominantemente a maioria dgsesas concordou que é importante
para a organizacao este fator.

Por fim, podemos observar nas empresas estudadadiagmostico positivo em
alguns pontos e negativo em outros, como nos pesgs do trabalho em que a area de
Gestdo de Pessoas desenvolve programas de QVpesqgaisa foi evidenciado que 70%

nunca oferecem estes programas.
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APENDICE A — Questionario de Pesquisa

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA

FESQUISA ACERCA DOS INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA MO TRABALHOD

- Esta pesquisa tem como objetivo colher informacies acerca dos indicadores de Qualidade
de Vida no Trabalhe de empresas do rama de construcio civil, trata-se de uma pesguisa de
carater académico, o5 dados de empresas e respondentes serdo mantidos em sigilo.

- A pesguisa & feita com base em uma escala de 1 a 4 Munca, Raramente, Frequentements e
Sempre, respectivamente.

-Sua contribuicdo & muito importante, portanto, por favor informe a situac3o atual da empresa,
brigado,

Jodo Paulo Costa
Graduando em Administracio de Empresas
(85) 88032530

*Cibrigatdrio

Sexo do entrevistado ©

L

Idade do entrevistado *

L

Formagéo académica =

L4

Tempo de atuagio na empresa *

v

Cargo do entrevistado =

1. A empresa paga os funcionarios apenas com um valor fixo ®
4 - Sempre
3 - Freguentemente
2 - Raramente
1-Munca

2. A empresa oferece Beneficios adicionais aos operarios
4 - Sempre
3 - Fregquentemente
2 - Raramente
1-Munca

3. A Seguranga no Trabalho & importante para a empresa *
4 - Sempre
3 - Freguentemente
2 - Raramente
1-Munca
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4, Os Operarios sao submetidos & hora extra constantemente
4 - Sempre
3 - Frequentemente
2 - Raramenta
1 -MNunca

5. Os operarios precisam ser informados da necessidade da tarefa ™
4 - Fempre
3 - Frequentemente
2 - Raraments
1 -Munca

6. Os Operarios participam do planejamento das atividades *
4 -Sempre
3 - Fregquentemente
2 - Raramente

7.E importante desenvolver o operario promovendo-o *
4 -Sempre
2 - Frequentemente
2 - Raramente
1-Munca

8. A empresa oferece oportunidade de educagéo continuada *
4 -Sempre
3 - Freguentemente
2 -Raramente
1-Munca

8. A integragéo entre operacional e administrativo & importante *
4 - Sempre
3 - Frequentemente
2 -Raramente
1-Munca

10. A empresa tem atividades de integragdo entre operarios *
4 - Zempre
23 - Frequentemente
2 -Raramente
1-Munca
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11. A empresa acha importante e segue a risca a convengao coletiva *
4 - Sempre
3 - Freguentemente
2 - Raramente
1-Munca

12. A empresa oferece beneficios a mais da convengio coletiva *
4-Sempre
3 - Frequentemente
2-Raramente
1-Munca

13. A empresa tem programas de Qualidade de Vida no Trabalho para os operarios *
4 - Zempre
3 - Frequentemente
2 - Raramente
1-Munca

14. A saide fisica e mental & relevante para produtividade *
4 - Zempre
3 - Freguentemente
2 - Raramente
1-Munca

15, O trabalho € visto como responsabilidade social pela empresa ®
4 -3Sempre
3 - Freguentemente
Z - Haramenta
1-Munca

16. A vida fora do trabalho & importante para a empresa *
4 - Zempre
3 - Freguentemente
2 - Raramente
1-Munca

| Enviar |
Munca envie senhas em Formuldrios Google.
Fowered by Eslz conteudo neo foi riedo nem

2m ap
{--GUHIE Forms Cenunciar sbuso - Termos de Servigo - Termos Adicionais
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APENDICE B — Texto do e-mail enviados

From: jpcosta05@hotmail.com

To: XXX XXXXXXXXXXX

Subject: Pesquisa Académica - Administragdo UFC
Date: Thu, 29 May 2014 15:45:18 +0300

Prezado(a) Senhor(a),

Conforme contato telefénico, venho por meio deslieitar sua valiosa contribuicéo
acerca da Qualidade de Vida no trabalho.

A referida pesquisa é uma contribuicdo para o lnabde conclusdo do curso de
graduacdo em Administracdo de Empresas da FaculdadEconomia, Administragéo,
Atuéria e Contabilidade (FEAAC) da Universidade éretido Ceara (UFC).

Esse estudo tem como objetivo analisar o fatoriQa@d de Vida no Trabalho entre
as empresas do ramo de construcdo civil de fodalez coletando informagdes a nivel
estratégico da aplicacéo da Qualidade de Vida abalino.

Para participar, basta responder ao link para stoumrio disponibilizado abaixo,
até o dia 31 de maio de 2014.

https://docs.google.com/forms/d/118ZEwRPd82104AxB0oMIiVAyYL7elgdM3ayt
Aey Ulviewform

Vocé nao precisa se identificar, garantimos o anato da pesquisa.

Essa pesquisa sera conduzida por Jodo Paulo deidalmmsta (Graduando em
Administracdo) sob orientacdo do Professor Sérdiav€s (Mestre em Administracao e
Controladoria — UFC), que podera ser contatadosegsiintes meios: telefone: (85) 8803
2530e-mail: Jpcosta05@hotmail.com

Sua contribuicdo € de fundamental importancia, @dé&n de contribuir para a
pesquisa cientifica brasileira no campo da admagdb, fornecerd informacdes de forma
contributiva para o setor em estudo.

Atenciosamente,

Joao Paulo Costa

Graduando em Administracédo de Empresas - UFC
85 8803 2530



