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Resumo: O artigo tem como objetivo analisar a percepcao dos funcionérios em relacédo a qualidade de
vida no trabalho da empresa Record Planejamento e Construcdo. Como suporte para a realizacédo da
pesquisa foi utilizado o programa de humanizacéo existente na organizacdo e a revisdo da literatura.
O estudo é descritivo e do tipo quantitativo. A coleta de dados deu-se através de um questionario com
perguntas estruturadas. Os resultados mostram que os funcionérios de nivel operacional estdo satis-
feitos em todos os aspectos questionados pela pesquisa e garantem que todos os critérios tém sido
observados pela organizagdo. O pessoal do setor administrativo apontou dois itens como partes inefi-
cientes e sujeitos a melhoria, foram eles: falha na comunicacgéo e local para resolucéo de conflitos. Os
demais itens obtiveram respostas positivas, comprovando a boa imagem da empresa no que se refere
a qualidade de vida, na percepcéo dos seus colaboradores.
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Qualidade de vida no trabalho

1 Introducéo

As organizagdes tém ampliado sua visdo em
relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
depois de conhecerem os beneficios alcangados
apos sua implantagcdo. A QVT tem sido uma alter-
nativa promissora para administradores, gerentes
e diretores.

Estudos sobre o tema Qualidade de Vida no
Trabalho foram realizados, revelando sua importan-
cia para empresas que procuram otimizacéo e au-
mento de produtividade. Diante do cenario atual, onde
qualidade de vida no trabalho tem ligacéo direta com
a satisfacéo dos trabalhadores e esta com o sucesso
da empresa, cabe a organizag&o avaliar os resultados
das acdes implementadas. Desta forma, os esfor¢os
associados a elaboracao e a implementacdo de pro-
gramas de qualidade de vida no trabalho surtirdo re-
sultados positivos. Considerando que a opinido dos
colaboradores torna-se essencial para auxiliar as or-
ganizagOes nas estratégias adotadas, faz-se neces-
saria a pesquisa interna que servira de instrumento
de informacé&o para tomadas de decisdo em relacdo a
qualidade de vida no trabalho.

Partindo deste principio, o artigo teve por
objetivo analisar a percepcdo dos funcionérios da
empresa Record Planejamento e Construcéo em re-
lagdo a qualidade de vida no trabalho. Para tanto,
foi descrito o Programa de Humanizag&o da empre-
sa; apresentado o perfil dos colaboradores da orga-
nizacao e identificado a percepcao dos funcionarios
de nivel operacional e do setor administrativo em
relagéo ao referido Programa.

Neste contexto, a questdo de pesquisa pro-
posta foi: qual a percepcao dos funcionarios em re-
lacdo ao programa de humanizacao? Ressalta-se que
a empresa adota 0 nome “Programa de Humaniza-
cado” para tratar das questdes de qualidade de vida
de seus colaboradores.

O artigo apresenta a realidade de uma em-
presa de construcdo civil que se destaca pelo tra-
balho realizado junto aos seus colaboradores. Além
disso, a Record esta localizada na regido nordeste,
caracterizada por dificuldades econémicas e de in-
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fra-estrutura. O estudo desta realidade traz contri-
buigdes significativas para a area de Administragéo.
Além disso, o artigo desenvolve um conjunto de in-
dicadores de qualidade de vida no trabalho especi-
fico para o ramo da construgdo civil, um setor em
expansdo na economia brasileira.

O artigo estéa dividido em cinco se¢bes: qua-
lidade de vida e humanizagéo no trabalho, método
de pesquisa; o caso da Record Construgdo Civil;
Concluséo e referéncias.

2 Qualidade de vida e humanizacgéo no trabalho

Esta secdo trata do referencial tedrico acerca
dos temas qualidade de vida e humanizagéo no tra-
balho, bem como a definicdo dos indicadores de
qualidade de vida utilizados na pesquisa proposta
por este artigo.

2.1 Qualidade de vida no trabalho — QVT

Limongi-Franca (1996) declara que varios
autores voltados para estudos do comportamento
organizacional, promogdo da salde, patologia do
trabalho e, ultimamente, programas de qualidade
total tém-se dedicado ao exame da qualidade de
vida no trabalho. “Observam-se conceitos sobre o
tema qualidade de vida no trabalho, com os enfo-
ques relacionados: grau de satisfagcdo da pessoa com
a empresa; condic6es ambientais gerais e promo-
¢do da saude” (Limongi-Franca,1996, p. 9).

“A QVT pode ser analisada com base em trés
abordagens: Sistemas de Qualidade, Potencial Hu-
mano e Saude e Seguranca no Trabalho” (Limongi-
Franca, 1996, p.16).

De acordo com McGregor (1999, p. 87), hou-
ve um grande progresso nas décadas de 60, 70 e 80.
O lado humano da organizagdo tornou-se uma das
maiores preocupacfes da administracdo, que im-
plantou um conjunto de valores bem mais huma-
nos. Os colaboradores passaram a ser tratados com
generosidade e maior equidade, proporcionando um
ambiente de trabalho mais seguro e agradavel.

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT)
tem sido amplamente explorado, varios autores vém
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apontando sua importancia. Oriunda de diversos es-
tudos da primeira metade do século XX, a QVT esta-
va dividida em duas diretrizes: a busca da produtivi-
dade e a satisfacéo do trabalhador. Estas s6 vieram a
se estabelecer na segunda metade do referido sécu-
lo. Nascimento e Pessoa (2007, p. 2) relatam: “pensa-
va-se que ndo era so possivel unir a satisfagado a pro-
dutividade, como também o bom desempenho do
trabalhador com satisfacéo e realizagdo’.

O termo qualidade de vida no trabalho (QV'T)
foi inicialmente apresentado no final da década de
1960 para enfatizar a deficiéncia da qualidade de
vida no local do trabalho” (Nascimento e Pessoa,
2007, p.3). A idéia comecou a popularizar-se nos
anos 60 até converter-se em conceito utilizado em
ocorréncias diversas; como a salde, a educagéo, a
economia, a politica e 0s servigos.

A partir da década de 60, houve um novo im-
pulso nos movimentos de QV'T, sendo desen-
volvidas inumeras pesquisas sobre melhores
formas de realizar o trabalho, enfocando as-
pectos da saude e bem estar geral dos traba-
Ihadores. No Brasil, s6 a partir dos anos 80,
foram realizados alguns estudos ainda muito
influenciados pelos modelos estrangeiros (Ro-
drigues apud Ayres, Silva, Souto 2008, p. 3).

A expressdo QVT vem da evolucéo de pecu-
liaridades observadas anteriormente por diversos
autores, com outros titulos e em outras conjuntu-
ras: motivacao, satisfagdo, condigcfes de trabalho,
estilos de lideranca, entre outros. Ressalta-se que,
no caso especifico em estudo, o tema qualidade de
vida no trabalho é denominado como Programa de
Humanizacéo.

Pessoa e Nascimento (2008) relatam que a li-
teratura aborda a qualidade de vida no trabalho ba-
sicamente em duas grandes dimensdes. A primeira
dimens&o vendo-a como um conjunto de condicdes
e préaticas organizacionais; como cargos enriqueci-
dos; como uma gestdo participativa proporcionan-
do condicBes aos empregados de participar no pro-
cesso decisdrio da empresa; como condigdes segu-
ras de trabalho. A segunda dimensao esta relacio-
nada com os efeitos visiveis que as condigdes de
trabalho tém no bem-estar de um individuo: as ma-
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nifestagdes de satisfagdo, crescimento e desenvol-
vimento dos funcionérios.

Vasconcelos (2001) descreve um conceito onde
Handy assevera que o problema concernente a falta
de satisfacdo e 0 mau desempenho dos funcionari-
0s agravou-se quando transformaram o tempo em
mercadoria, onde paga-se pela aquisicdo do tempo
das pessoas nas organizagdes, quando se devia com-
prar a producdo. Quanto mais o trabalhador vender
0 seu tempo, mais dinheiro conseguira. Logo, se-
gundo o autor, existe uma troca entre 0 tempo e o
dinheiro.

As organizacg0es, ponderando sobre a lucrati-
vidade e 0 aumento da produtividade, comecaram
a busca por novos métodos e estratégias organiza-
cionais para continuarem no mercado, balizado por
competitividade. As empresas criaram novas ferra-
mentas de gestdo que ndo visam apenas o lucro,
mas também a satisfacdo de seus colaboradores.
Conforme Vasconcelos (2001), é valido tratar a QVT
como ferramenta de gestdo e relaciona-la com as
metas organizacionais.

2.2 Humanizacéo no trabalho

Diversos autores apontam para uma nova abor-
dagem conceitual no que se refere a busca das orga-
nizacdes pela lucratividade. Passa a ser importante
considerar o individuo na sua totalidade e ndo ape-
nas como um profissional cuja vida deveria ser restri-
ta ao setor de trabalho. Este é um fator primordial na
geracdo de resultados da organizacdo (Costa, 2004).

Segundo Vergara e Branco (2001), entende-se
por empresa humanizada aquela voltada para seus
funcionérios e/ou para 0 ambiente, que acrescenta
outros valores que nao somente a maximizacao do
retorno para os acionistas. Estas empresas realizam
acdes que, na esfera interna, originam a melhoria
na qualidade de vida no trabalho. Estas agdes vi-
sam a construcdo de relacGes mais democraticas e
justas, aplacam as disparidades e diferencas de raca,
sexo ou credo, além de colaborarem para o desen-
volvimento das pessoas sob os aspectos fisico, emo-
cional, intelectual e espiritual.
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A andlise da humanizagéo, da ética e do rela-
cionamento interpessoal permite perceber fa-
cilmente os pontos de contato entre esses te-
mas e a necessidade imperiosa de ser respei-
tada ininterruptamente a dignidade de todas
as pessoas, incluindo-se os trabalhadores, dos
quais sempre é exigido alto grau de produtivi-
dade sem que, em contrapartida, se dispense
a eles um tratamento adequado. E preciso lem-
brar que uma das maiores exigéncias sociais
na atualidade, no campo dos negdcios publi-
cos e privados, € a vivéncia irrestrita de valo-
res ndo hedonistas, voltados para o bem-estar
da coletividade e que tém o ser humano como
a maior e incalculavel riqueza de uma socieda-
de (Costa, 2004, p. 20).

“Humanizar significa respeitar o trabalhador
enquanto pessoa, enquanto ser humano. Significa
valoriza-lo em razéo da dignidade que lhe é intrin-
seca” (Costa, 2004, p.19).

Em uma 6tica mais humanizada, a qualidade
de vida no trabalho inclui aspectos vinculados ao
desenvolvimento pessoal e profissional do individuo,
considerando fatores psicolégicos, politicos, econd-
micos e sociais do funcionario. “A QVT engloba
aspectos ligados a participagao politica e econémi-
ca, a qualidade de vida global e as questdes de ci-
dadania” (Gramkow, 1999, p. 3).

Outro fator que esté intrinseco com a qualida-
de de vida dos funcionérios é a relagéo interpessoal
dentro da organiza¢@o. Uma empresa onde n&o exis-
te afinidade entre seus colaboradores perdera muito
em produtividade em decorréncia da antipatia exis-
tente no ambiente de trabalho. Um ambiente cerca-
do por discussdes e animosidades diminuira a satis-
facdo dos trabalhadores que convivem neste lugar.

Moretti (2004) pondera que a satisfacdo ou
nao satisfacdo de uma necessidade varia de um in-
dividuo para outro. “Sé seremos capazes de enten-
der as necessidades das pessoas que nos cercam se
conseguirmos conhecé-las e a nés mesmo” (Moret-
ti, 2004, p. 5). Entretanto, o comportamento huma-
no esta sujeito a tantas complexidades e alternati-
vas que muitas vezes € imprescindivel fazer previ-
sbes. “fodo o sistema de forcas que atuam sobre o
empregado tem que ser levado em consideragao para
que a motivacdo do mesmo possa ser adequada-
mente compreendida” (Moretti, 2004, p. 5).
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No trabalho, a melhoria de certas condigées,
ndo garante e ndo leva necessariamente a mai-
ores niveis de satisfagdo de quem trabalha em
tal ambiente. Assim, se melhorarmos a quali-
dade de vida no trabalho, ou seja, as condi-
¢les de supervisdo, a qualidade das relacbes
departamentais, as praticas administrativas, as
condigles fisicas e o salario, a empresa néo
garantird, necessariamente, niveis mais eleva-
dos de satisfagdo. Porém, pelo contrdrio, quan-
do tais fatores de higiene, em lugar de se tor-
narem melhores, piorarem, caindo a niveis que
0s empregados ja ndo aceitam sem contesta-
¢do, entdo a insatisfagdo comega a se manifes-
tar. Em outras palavras, a melhoria dos fatores
de higiene ndo aumenta a satisfagdo, ndo mo-
tiva, mas a sua piora traz a insatisfaggo (Cora-
di, 1985 apud Moretti, 2004, p. 9).

Além da busca ao atendimento das aspira-
¢Oes e necessidades do trabalhador, a QVT em uma
abordagem mais humanista agrega idéias de huma-
nizacdo do trabalho a responsabilidade social da
organizagdo. Neste &mbito, os fatores organizacio-
nais, ambientais e comportamentais devem ser re-
ferenciados pela empresa a fim de ocasionar maior
satisfagdo e motivacgéo para os trabalhadores.

Walton apud Tolfo e Piccinni (2001, p. 167)
articula a idéia de QVT ser calcada na humaniza-
¢éo do trabalho e responsabilidade social da em-
presa, envolvendo o entendimento de necessidades
e aspiracdes do individuo, através da reestrutura-
¢do do desenho de cargos e novas formas de orga-
nizar o trabalho. Por conseguinte, pode-se unir res-
ponsabilidade social empresarial a qualidade de vida
no trabalho.

A responsabilidade social € um meio de ad-
ministrar os negécios da empresa tornando-a par-
ceira e co-responsavel pelo desenvolvimento soci-
al, tendo por objetivo comprometer a organizagéo
com um padrao ético de procedimento, contribuin-
do com o acréscimo econémico, argumenta Manci-
ni et al (2004).

Melo Neto e Froes apud Pessoa e Nascimen-
to (2008) relatam que as empresas socialmente res-
ponsaveis sdo comprometidas com a comunidade
local e com seus colaboradores por meio de acfes
sociais, destacando-se por seu padrdo de compor-
tamento ético-social.
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A QVT esta relacionada a esfor¢cos voltados
para humanizacéo do trabalho, que busca solucio-
nar problemas gerados pela propria natureza das
organizacdes existentes na sociedade industrial, afir-
ma Westley apud Pessoa e Nascimento (2007, p. 5).

2.3 Indicadores de qualidade de vida

“Indicadores sdo ferramentas de planejamento
e decisdo que permitem clareza de critério, néo-
ambigiidade de avaliacédo, facilidades de levanta-
mento, de abrangéncia e de comparaggo” (Limon-
gi-Francga, 1996, p.20). S&o, portanto, critérios que
auxiliam na tomada de deciséo dentro da organiza-
¢édo, pois visam identificar os aspectos presentes
no trabalho e garantem uma maior exatidao e facili-
dade na compreensé@o dos temas abrangidos por
estes, excluindo qualquer outro argumento adverso
ao tdpico.

Limongi-Franga (1996) define que os indica-
dores de qualidade de vida no trabalho possuem
como base o indice de Desenvolvimento Social (IDS),
o indice de Desenvolvimento Humano (IDH) e as
categorias de Walton.

Desenvolvimento humano é um procedimen-
to para aumento da gama de opgdes e oportunida-
des das pessoas e deve agrupar as dimensfes em
que se manifestam as opg¢des: econdmica, social,
politica, cultural e ambiental. Segundo Limongi-
Franca (1996), o indice de Desenvolvimento Huma-
no é composto pela garantia de alimentacé&o, sau-
de, seguro de vida, conhecimento, condigbes de
trabalho, segurancga contra o crime, lazer, participa-
¢do econbmica, participacdo cultural e participa-
¢éo politica.

A percepcao dos trabalhadores sobre a quali-
dade de vida e os aspectos do seu trabalho torna-se
fundamental para a definicédo de politicas e de es-
tratégias que auxiliem as organizagdes que preten-
dem adotar ou ja utilizam um programa de QVT.
Este fato reforga a importancia da realizagdo de uma
pesquisa de opinido interna na organizacao.

Diante deste pressuposto, podem ser descri-
tas as oito dimensoes inter-relacionadas desenvol-
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vidas por Walton. Estas dimensdes possibilitam ao
pesquisador atingir os pontos compreendidos pelos
trabalhadores como positivos ou negativos na sua
situacdo de trabalho. Essas dimensbes “apresentam
a vantagem de analisar tanto o conjunto de condi-
¢Oes e praticas organizacionais, como aspectos re-
lacionados a satisfacdo e a percep¢ao dos emprega-
dos sobre 0s fatores positivos no trabalho” (Tolfo e
Piccinini, 2001, p. 169).

As dimensbes e 0s seus respectivos indica-
dores de QVT, apresentados por Walton (1973, apud
Tolfo e Piccinini, 2001) sdo o0s seguintes: compen-
sacdo justa e adequada; condigdes de trabalho; opor-
tunidade de uso e desenvolvimento das capacida-
des; oportunidade de crescimento continuo e segu-
ranca; integracéo social no trabalho; constituciona-
lismo (legislacdo, normas e regras); trabalho e o es-
paco total da vida; relevancia social da vida no tra-
balho.

Outro conjunto, contendo critérios e indica-
dores de qualidade de vida no trabalho, foi proposto
por Westley (apud Rugué, 2001, p. 39):

= econbmicos: Equidade salarial;, remunera-
¢do adequada; beneficios; local de trabalho; carga
horaria; ambiente externo.

= politicos: seguranca e emprego,; atuagdo
sindical; retro informacéo; liberdade de expressao;
valorizagdo do cargo, relacionamento com chefia.

= psicoldgicos: realizacdo potencial; nivel de
desafio; desenvolvimento pessoal; desenvolvimen-
to profissional; criatividade; auto-avaliaggo, varie-
dade de tarefa; identificagcdo com a tarefa.

= socioldgicos: participagcdo nas decisoes; au-
tonomia; relacionamento interpessoal; grau de res-
ponsabilidade; valor pessoal.

A partir dos diversos conceitos e critérios de
QVT demonstrados por multiplos autores na revi-
sdo da literatura, um conjunto de indicadores foi
extraido com o intento de estabelecer uma constru-
¢do tedrica a cerca do tema que possibilite a andli-
se da qualidade de vida no trabalho da empresa
Record. Estes indicadores sdo observados no qua-
dro 1, a sequir.
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Quadro 1 - Critérios e Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

Critérios

Indicadores

Condicdes adequadas de trabalho

- remuneracgao
- jornada de trabalho
- intervalo de descanso- salubridade

Relagdes interpessoais

- relacionamento com colegas
- relacionamento com chefias
- espaco para convivéncia

Qualificagéo profissional

- desenvolvimento de talentos
- profissionalizagéo

Gestdo participativa

- comunicagéo
- autonomia
- liberdade de expresséo

Cidadania - direitos garantidos
- conhecimento dos deveres
Auto-estima - reconhecimento profissional

- orgulho do trabalho

Responsabilidade social e ambiental

- credibilidade da empresa junto a comunidade
- preservagao ambiental

Fonte: quadro elaborado pelas autoras com base no Programa de Humanizagdo da Record.

3 Método da pesquisa

O estudo é descritivo, do tipo quantitativo.
Trata-se de um estudo que procura descrever a per-
cepcdo de uma determinada populagéo em relagéo
ao programa de humanizacéo adotado pela organi-
zacdo. O estudo descritivo tem como foco central o
desejo de conhecer uma comunidade, seus tracos
caracteristicos, valores, crencgas, opinides entre ou-
tros aspectos (Trivifios, 1987). A pesquisa quantita-
tiva, segundo Oliveira (2004, p. 115), “significa quan-
tificar as opinides, 0s dados coletados, assim como
empregar recursos e técnicas estatisticas |[...], evi-
tando assim distorgdes de andlise e interpretagbes”.

Para responder a questio de pesquisa pro-
posta neste artigo, 0 método utilizado foi o estudo
de caso. De acordo com Yin (2001, p.27), o estudo
de caso “é a estratégia escolhida ao se examinarem

acontecimentos contemporaneos, mas quando nédo
se podem manipular comportamentos relevantes. [...]
O estudo de caso permite uma investigacdo para se
preservar as caracteristicas holisticas e significati-
vas dos eventos da vida real.” Este estudo foi reali-
zado na empresa Record Planejamento e Constru-
céo.

A coleta de dados foi desenvolvida em duas
etapas. Na primeira etapa, foi realizada uma entre-
vista em profundidade com a psic6loga responsavel
pela implanta¢é@o e manutencéo do programa de hu-
manizagao existente na empresa estudada. Na se-
gunda etapa, foi aplicado o questionario, estrutura-
do a partir da revisao bibliografica, onde se extraiu
alguns indicadores que serviram de fundamento para
as perguntas e em decorréncia do conhecimento
precedente do programa de humanizacao adquiri-
do na entrevista. O questionario fechado e anénimo
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foi considerado mais apropriado, por possuir maior
clareza para ser compreendido, além de ser mais
facil para o preenchimento e apuracao dos resulta-
dos.

O questionario foi composto por 27 pergun-
tas estruturadas em escala de Likert, utilizando cinco
niveis de respostas; e trés perguntas nominais que
buscavam a obtencao do perfil do entrevistado. Sua
aplicacdo foi por abordagem direta aos colaborado-
res da organizacao.

A pesquisa teve como populagdo-alvo os fun-
cionarios do setor administrativo e os operarios das
obras da empresa selecionada. O universo da pes-

NZ?pq
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quisa foi composto por 167 trabalhadores atendidos
pelo programa de humanizagéo da Record. A popu-
lacdo pesquisada estava distribuida em 19 colabo-
radores do setor administrativo das obras, que fo-
ram entrevistados em sua totalidade. Para os operéa-
rios foi utilizado um plano de amostragem.

Os operérios das obras somam 148 pessoas.
Utilizando-se modelos de calculos para obtengéo da
quantidade de individuos na amostra obteve-se o
numero de 108 trabalhadores a serem entrevistados,
fazendo uso de um nivel de confianga da amostra
de 95% com uma margem de erro de 5%.

148x22x0,5x0,5

— n=108

E2(N-1)+Z%pq

Antes da aplicacdo dos questionarios, foi re-
alizado um pré-teste, onde 30 questionarios foram
enviados ao Condominio Morada da Garca (uma das
obras em andamento da Record), para serem res-
pondidos pelos trabalhadores da obra. Todos os fun-
cionarios solicitados para entrevista responderam de
bom grado aos questionarios.

Apos a realizacdo do pré-teste, observou-se
a necessidade de mudanca na forma de aplicagdo
dos questionarios aos colaboradores da obra. A difi-
culdade dos colaboradores para preencher as res-
postas corretamente levava-0s a marcar mais de uma
alternativa, anulando algumas questdes.

Diante desta situacdo, as autoras resolveram
fazer a abordagem direta aos colaboradores, lendo
cada questdo do instrumento de coleta de dados,
aguardando as respostas dos entrevistados e mar-
cando o item correspondente.

A anélise dos dados foi realizada de forma
univariada, que ¢ a anélise de freqliéncias de cada
questao pesquisada, e de forma bivariada, que con-
siste em tabulacfes cruzadas possibilitando o cél-
culo de diversas medidas de associacao entre as
variaveis, conforme Roesch (2006). A ferramenta
utilizada para a analise dos dados foi o software

0,05%(148-1)+22x0,5%0,5

(Férmula 1)

aplicativo Statistical Package for the Social Scien-
ces (SPSS).

4 0 caso Record Planejamento e Construcdo Ltda
O estudo foi realizado na empresa Record Pla-
nejamento e Construcéo Ltda. Esta escolha deve-se
ao fato da Record contar com um programa, voltado
para a qualidade de vida no trabalho, implantado
desde 0 ano de 1997 junto a seus colaboradores, cuja
denominacéo é Programa de Humanizacéo.

O Programa de Humanizacao abrange tanto
0s colaboradores das obras quanto do setor admi-
nistrativo. O Programa contempla 167 (cento e ses-
senta e sete) colaboradores beneficiados. A Record
Planejamento e Construcéo Ltda. possui 4 (quatro)
obras em andamento: Morada da Garca, Maria Ca-
valcante, Modena e Hotel Pajucara Mar. Neste Ulti-
mo, foram coletados os dados da pesquisa.

4.1 Percepcdo dos colaboradores em relacdo aos cri-
térios de QVT

A partir da revisdo de literatura e do Progra-
ma de Humanizagao existente na empresa, foram
definidos sete critérios para obtencéo da qualidade
de vida no trabalho (quadro 1 apresentado anterior-
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mente). Através destes critérios, foi feita a analise
dos dados.

a) CondicOes adequadas de trabalho

Diante dos dados coletados, observou-se que
58% dos funcionarios das obras concordam totalmente
que sua remuneragdo € compativel com o cargo que
ocupam, e 14% discordam totalmente dessa afirma-
¢do. Questionados sobre a necessidade de outra fon-
te de renda, 58% afirmam que ndo carecem e 16%
relataram que precisam de outra fonte.

Ao fazer o cruzamento entre esses dois da-
dos, verificou-se que o grau de satisfagdo em rela-
cdo a remuneragdo € alto e, em contrapartida, a
necessidade de buscar outra fonte de renda é pe-
guena, revelando que os funcionarios estéo sastifei-
tos com sua remuneracao.

Com o resultado deste indicador, péde-se
comparar o resultado obtido na pesquisa e 0 que
relatam os autores sobre a importancia da remune-
racao. Ja citado no referencial teérico, Walton (apud
Tolfo e Piccinini, 2001) afirma que para se obter QVT
€ necessaria uma compensacao justa e adequada,
0 saldo da pesquisa mostrou que os funcionarios
estdo satisfeitos com seus salarios.

O resultado apresentado neste item pode nédo
ter revelado a verdade sobre a percepg¢éo dos funci-
onarios. Por medo de represalias, talvez alguns co-
laboradores afirmem estar satisfeitos com seus sa-
l&rios. Outro dado importante em relagéo a este in-
dicador é o fato do estado de Alagoas ter um alto
nivel de desemprego e ndo oferecer salarios bons.
Trabalhar em uma empresa com carteira de traba-
Iho assinada e receber um salario compativel em
relagéo aos das empresas concorrentes pode signi-
ficar muito para estes colaboradores e talvez seja
este 0 motivo principal da satisfacdo destes.

Um dado relevante para o indicador jornada
de trabalho foi o resultado de 74,1% dos entrevista-
dos opinarem que concordam totalmente que a jor-
nada de trabalho é justa, 14,8% concordam parcial-
mente e apenas 11,1% discordam que sua jornada
de trabalho é justa. Este dado também mostra a
percepcao que os colaboradores tém em relagéo a
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carga horaria. Eles acreditam que justo é trabalhar
igual as outras construtoras. Se todas construtoras
do estado adotam 0 mesmo tempo de jornada de
trabalho, conseqlientemente a Record também é
justa em exigir 0 mesmo horario.

Dos 108 funcionarios das obras, 83% relata-
ram que existe um intervalo de descanso oferecido
pela organizacéo, ndo havendo necessidade da cri-
acdo de outro espaco para descanso. Em analogia a
salubridade, levou-se em consideracdo os equipa-
mentos de seguranca adequados para o desempe-
nho das tarefas. 94% dos colaboradores concordam
totalmente que a empresa oferece equipamentos de
seguranca adequados e apenas 2% discordam des-
sa afirmagéo.

Na visdo dos colaboradores, conseguir se es-
tabelecer em uma empresa como a Record € um
grande avanco na vida profissional, visto que, em
Alagoas, as condicdes de trabalho nem sempre sdo
apropriadas e existe uma grande caréncia de em-
prego. Provavelmente, por este motivo, estas pes-
soas nao véem problemas nos equipamentos de se-
guranca. Outro provavel motivo pode ser a falta de
conhecimento sobre o que é equipamento adequa-
do de seguranca. Muitos colaboradores acreditam
ser aqueles que as empresas do estado oferecem.
Conseqguientemente, estdo satisfeitos com os dispo-
niveis na organizacao a que pertencem.

Analisando-se os dados recolhidos do setor
administrativo em relacéo a este critério, temos as
seguintes constatacdes: em relagdo a remuneracao,
observa-se que 57% concordam parcialmente que é
compativel ao cargo que ocupam na organizagao;
16% concordaram totalmente, enquanto 16% discor-
daram e 11% nem concordam nem discordam. Ain-
da referente a remuneracao, 52% afirmaram que nado
precisam de outra fonte de renda. No entanto, 43%
afirmaram que necessitam. Isto mostra que, apesar
da maioria dos colaboradores deste setor concordar
gue a remuneracdo é compativel ao cargo que ocu-
pam, ainda assim a remuneracdo € insuficiente para
suprir todas as suas necessidades.

Ja em relacdo a jornada de trabalho, 90% a
consideram justa e apenas 10% discordaram desta
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afirmacéo. Em se tratando de intervalo de descan-
so, 89% afirmaram que a empresa oferece este in-
tervalo durante a jornada de trabalho e 11% discor-
daram parcialmente.

Com o cruzamento de jornada de trabalho e
intervalo de descanso do pessoal do setor adminis-
trativo, observa-se um alto grau de satisfacdo com
estes indicadores.

Em relacdo aos equipamentos de seguranga,
tomados como base para analisar o indicador salu-
bridade, 89% afirmaram que a empresa disponibili-
za 0s equipamentos adequados para 0 desempenho
de suas fungdes e 11% discordaram parcialmente.

b) Relagdes interpessoais

Relacionamento com colegas, relacionamen-
tos com chefias e espaco para convivéncia sdo 0s
indicadores deste critério. A frequéncia da afinida-
de existente entre os colaboradores das obras mos-
trou que 81,5% concordaram totalmente que a rela-
cdo existente é amigavel e apenas 7,4% acredita-
ram que existe uma antipatia entre os colaborado-
res. A respeito do relacionamento com chefias, 79,6%
concordam totalmente, pois sempre que necessitam
sdo ouvidos pelos seus chefes imediatos. 15,7% con-
cordam parcialmente, 1,9% nem concordam nem
discordadam, e 2,8% discordam, afirmando que nédo
sdo ouvidos por seus chefes. Dos colaboradores
questionados, 69,4% afirmaram que a organizagao
oferece um espaco para convivéncia e 56,5% relata-
ram que n&o existe a necessidade de um epaco para
resolver os conflitos existentes, visto que ja existe
este ambiente.

Cruzando os dados sobre o espaco para con-
vivéncia, verificou-se que os trabalhadores das obras
estdo satisfeitos e também ndo véem a necessidade
da criacdo de um espago para sanar os conflitos.
Outro dado relevante, neste critério, foi a constata-
¢do de um bom relacionamento entre colaboradores
e destes com seus chefes imediatos.

Em relacdo as respostas obtidas junto ao pes-
soal do setor administrativo, verificou-se que: em
analogia ao indicador relacionamento com colegas,
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95% afirmaram que a relacdo existente entre eles é
amigavel, enquanto apenas 5% nem concordaram
nem discordaram. No que se refere ao relacionamen-
to com chefe, 73% disseram que sempre gque neces-
sitam conseguem ser ouvidos, 11% discordaram
parcialmente desta afirmativa e 16% nem concor-
daram nem discordaram.

Referente ao espaco para convivéncia, 0s re-
sultados foram os seguintes: 74% acreditam que a
organizacgéo oferece espago onde eles podem inte-
ragir com os colegas de trabalho, 10% discordaram
e 16% nem concordaram nem discordaram.

A respeito da necessidade de um espaco para
aresolucéo de conflitos, 57% concordaram que existe
esta necessidade, 27% afirmaram que o0 espaco ja
existe e 16% nem concordaram nem discordaram.
Quando foram cruzados os dados do setor adminis-
trativo, espago para convivéncia versus necessidade
de um espaco para solucao de conflitos, observou-se
que, apesar da empresa oferecer um espago para con-
vivéncia, ainda ha necessidade de um espaco para
solugdo de conflitos entre os colaboradores.

¢) Qualificagéo profissional

Este critério faz referéncia ao bom emprego
do talento humano e engloba politicas organizacio-
nais de incentivo ao crescimento do colaborador. Dois
indicadores foram evidenciados nesta secao: o de-
senvolvimento de talentos e a profissionalizacéo.

Quanto aos percentuais de satisfacéo, refe-
rente ao item desenvolvimento de talentos, 67,6%
dos colaboradores das obras concordam totalmente
que a empresa oferece oportunidade de treinamen-
to el7, 6% concordam parcialmente na convenién-
cia de desenvolvimento. J&, 14,8% discordam e per-
cebem a necessidade da empresa adotar uma poli-
tica voltada para o desenvolvimento de seus cola-
boradores. Estes resultados mostram que o Progra-
ma de Humanizagdo da Record vem conseguindo
obter éxito neste item. A empresa recebe um retor-
no positivo do Programa e munida desta informa-
¢do podera continuar investindo no desenvolvimento
e treinamento de seus colaboradores.
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Os colaboradores apontam que estdo satis-
feitos com a atencdo que a companhia dispbe para
sua profissionalizacdo. O percentual dos que con-
cordam totalmente que a empresa incentiva seu
desenvolvimento profissional chega a 57,4%, Ape-
nas 13,9% concordam totalmente que ndo existem
incentivos.

Quando este critério foi analisado junto aos
colaboradores do setor administrativo, 73% afirma-
ram que a empresa oferece oportunidade de treina-
mento e desenvolvimento profissional e 27% discor-
daram desta afirmacdo. Com relacdo a satisfacdo
com os treinamentos oferecidos pela empresa, 63%
afirmaram que estdo satisfeitos. Em contrapartida
32% disseram que ndo estéo.

Nota-se com estes dados que, apesar de con-
cordarem que a empresa oferece oportunidades de
treinamento e desenvolvimento profissional, uma
parte consideravel de seus colaboradores (32%) nao
estéa satisfeita. A organizacdo necessita dar atencéo
a esta parcela de colaboradores insatisfeitos, procu-
rando conhecer quais treinamentos seriam impor-
tantes. Desta forma, sera possivel atingir esta po-
pulacdo insatisfeita com a quantidade e qualidade
de treinamento e crescimento profissional que tém
recebido. Com esta atitude, a Record evitara que
seus colaboradores saiam em busca de outras orga-
nizacdes que oferecam o desenvolvimento profissi-
onal almejado por eles.

d) Gestao participativa

Para obter a percepcéo dos colaboradores em
relagdo a gestdo participativa, buscaram-se infor-
macdes sobre a qualidade da comunicacao existen-
te na organizagdo, a autonomia e a liberdade de
expressdo dentro da empresa. Da totalidade dos
entrevistados, 69% dos colaboradores das obras re-
lataram que suas atividades ndo sdo prejudicadas
por falta de comunicacdo, pois esta esta bem disse-
minada dentro da organizacdo. No entanto, 2% da
populacao ndo concordam nem discordam e a tota-
lizacdo dos que discordam e acreditam que falta
comunicacao dentro da empresa é de 17%.

43

O resultado obtido no item autonomia mostra
gue a maioria dos colaboradores (53%) tem liberda-
de para tomar algum tipo de decisdo no trabalho
gque executam e 13% acreditam ter autonomia em
parte. Do total, 16% dos colaboradores afirmam que
nao tém automia para tomar qualquer decisdo que
afete sua funcéo.

Outro indicador que obteve um grande per-
centual de satisfagdo dos colaboradores, alcangando
76% das respostas positivas, foi o grau de liberdade
de comunicagdo. Em contrapartida, apenas 17% afir-
maram que suas idéias e sugestdes nao sao ouvidas.

Do total de colaboradores do setor adminis-
trativo, 57% concordam que existe falha na comuni-
cacdo dentro da empresa e que a mesma atrapalha
no desempenho das funcdes. Do total, 32% discor-
dam e 11% nem concordam nem discordam. De acor-
do com a opinido dos colaboradores deste setor, a
organizagdo precisa melhorar este indicador. Os
colaboradores do setor administrativo lidam com
informacdes complexas, referentes aos projetos para
execucdo das obras, e necessitam repassa-las de
forma clara e objetiva aos colaboradores de nivel
operacional. A falha existente atrapalha na produti-
vidade de cada colaborador e, conseqiientemente,
acarreta em queda na produtividade da empresa.

De acordo com os dados, 74% do total de co-
laboradores afirmaram que possuem autonomia den-
tro da empresa, concordando que suas idéias e su-
gestdes sdo ouvidas pela organizacdo e apenas 10%
discordam desta afirmacéo. Quando se referem ao
indicador liberdade de expressdo, 63% afirmaram
participar das decisfes que afetam seu trabalho e
26% garantem que ndo tem liberdade de participa-
¢do. Com o resultado desta analise a Record pode
observar que seus colaboradores estdo satisfeitos
com este indicador, comprovando a eficiéncia do
programa neste critério. Porém, atencdo especial
deve ser dada aos colaboradores que afirmaram nédo
ter liberdade de participacdo (26%). Este percentual
é significativo e deve ter atencdo da empresa no
sentido de desenvolver acBes que minimizem este
percentual.
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e) Cidadania

Para o conhecimento deste critério, buscou-
se informag0es sobre a garantia dos direitos e 0 co-
nhecimento dos deveres dos colaboradores, chegan-
do aos resultados abaixo relacionados.

Dos colaboradores de nivel operacional, 87%
tém conhecimento dos direitos e deveres que pos-
suem dentro da empresa. 82% afirmam que a orga-
nizacao garante a disseminacao destes direitos en-
tre os colaboradores, mostrando que a companhia
assegura a cidadania. Ao fazer o cruzamento des-
tes dois dados, constatou-se que os funcionarios
satisfeitos com o grau de informag&o de seus direi-
tos automaticamente também tém informacdes so-
bre seus direitos e deveres.

Em relagdo ao critério cidadania, os resulta-
dos obtidos foram: 68% afirmaram que a organiza-
¢éo oferece orientagdo sobre os direitos que possu-
em e 16% discordaram desta afirmagdo. Do total de
colaboradores de nivel operacional, 95% disseram
ter conhecimento dos direitos e deveres dentro da
organizacdo e apenas 5% disseram ndo possuir este
conhecimento. Os resultados mostram que a empre-
sa tem preocupagdo com a questdo da cidadania.

f) Auto-estima

Entre os itens relacionados a respeito da auto-
estima foram selecionados dois: o reconhecimento
profissional e o orgulho pelo trabalho realizado. Os
resultados dos dados obtidos junto aos colaborado-
res de nivel operacional mostraram que 78,7% sen-
tem orgulho pelo trabalho que desempenham, 4,6%
sentem-se parcialmente encabulados em contar para
outras pessoas qual sua fungdo e 9,3% sentem-se
totalmente constrangidos em exporem para outros
individuos o cargo que ocupam.

Questionados sobre o reconhecimento pelo
trabalho que executavam, 78,7% expuseram que
eram reconhecidos, somando-se 0s percentuais dos
gue concordaram totalmente e parcialmente no re-
conhecimento de seu trabalho.

No critério Auto-Estima, 62% dos colabora-
dores do setor administrativo afirmaram que séo
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reconhecidos pelo trabalho que executam, 27% dis-
cordaram desta declaracéo e 16% nem concordaram
nem discordaram. Em se tratando do questionamen-
to sobre orgulho do trabalho, 85% concordaram to-
talmente e parcialmente afirmaram sentir orgulho
em contar o que fazem dentro da empresa, 10% dis-
cordaram totalmente e parcialmente, afirmando que
nao sentem orgulho das atividades desempenhadas
dentro da empresa e 5% nem concordaram nem dis-
cordaram.

Estes dados revelam que a organizacgao, atra-
vés do Programa de Humanizacao, vem conseguin-
do manter a auto-estima de seus colaboradores.
Quando estes se sentem realizados profissionalmen-
te tendem a trabalhar mais satisfeitos e, por conse-
guinte, aumentam sua produtividade.

g) Responsabilidade social

As organizagdes socialmente responsaveis es-
tdo compromissadas com a sociedade local e com
seus colaboradores por intermédio de ac¢des sociais,
oferecendo campanhas voltadas para comunidade e
comprometidas com a preservacdo ambiental.

A anélise dos dados mostrou que os colabo-
radores de nivel operacional concordam em 99,1%
gue a empresa se preocupa em nao agredir o meio
ambiente, e 0,9% ndo opinaram, sendo considerado
nulo o percentual de discordancia.

Com relacdo a promocédo de palestras e cam-
panhas sociais, o resultado obtido foi que 91,7% dos
colaboradores de nivel operacional concordaram que
a empresa se preocupa com a sociedade e apenas
0,9% discordaram parcialmente, sendo considera-
do, novamente, nulo o valor para a opcdo discordo
totalmente.

Analisando-se o critério responsabilidade
social, as respostas obtidas junto aos colaboradores
do setor administrativo foram as seguintes: 79%
concordaram e afirmaram que a empresa promove
campanhas sociais, 5% discordaram e 16% nem con-
cordaram nem discordaram.

Quando questionados em relacdo ao indica-
dor preservagdo ambiental, do total de colaborado-
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res, 58% concordaram totalmente, 37% concordaram
parcialmente e 5% nem concordou nem discordou,
nao havendo nenhum valor para a opcao discordo.
Como foi descrito na revisdo da literatura, Walton
(apud Tolfo e Piccinni, 2001) afirma que a Qualida-
de de Vida no Trabalho esta enraizada na responsa-
bidade social. Os dados revelam que, na percepcao
dos colaboradores, a Record esta desempenhando
adequadamente seu papel diante da sociedade e
meio ambiente.

A questdo ambiental nos dias atuais tornou-
se uma estrategia de marketing. Cada vez mais
empresas vém explorando este critério como forma
de obter a simpatia de seus clientes. A Record ja
trabalha com uma producdo limpa e se empenha
em ndo agredir 0 meio ambiente. Diante destes re-
sultados, a empresa podera utilizar-se dessa infor-
macdo para mostrar a sociedade sua preocupacao
em preservar o0 meio ambiente melhorando com isto
sua imagem junto a comunidade.

4.2 Cruzamentos entre os critérios de QVT

Quando se tragca um comparativo entre os cri-
térios gestdo participava e auto-estima nota-se que
a maioria dos colaboradores de nivel operacional
afirma sentir orgulho por trabalhar na empresa e
concordam totalmente que suas idéias sao ouvidas
pela companhia.

Pessoa e Nascimento (2008) afirmam que ges-
tdo participativa faz parte de uma das dimensdes de
QVT, por proporcionar condigdes aos colaboradores
de tomarem parte no processo decisorio da organiza-
cdo. Este resultado comprova que a Record, do pon-
to de vista de seus colaboradores, consegue satisfa-
zer estes dois critérios de qualidade de vida. Dando
destaque a estes indicadores, os colaboradores con-
cordam que existe uma boa comunicagédo, autono-
mia, ha liberdade de expressao, reconhecimento pro-
fissional e orgulho pelo trabalho que executam.

Fazendo o cruzamento entre relacionamento
interpessoal e qualificacdo profissional, pode-se
constatar a satisfacdo dos colaboradores de nivel
operacional tanto em relacdo ao ambiente para con-
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vivéncia quanto para a oportunidade de desenvol-
vimento profissional. Esses resultados demonstram
a importancia positiva desses critérios dentro do
Programa de Humanizacdo na opinido dos colabo-
radores. Os resultados mostram que a Record tem
alcancado o objetivo do Programa no que se refere
aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

No cruzamento entre faixa etéaria e gestdo
participativa, constatou-se que a maioria dos cola-
boradores de nivel operacional acredita que suas
idéias sdo ouvidas pela empresa. Porém, um resul-
tado merece atencdo. Na faixa etaria de 18 a 25 anos,
observou-se um alto grau de insatisfacdo com esse
indicador, da totalidade dos funcionarios dessa fai-
xa, 45% discordam que suas idéias sdo ouvidas, 9%
nao concordam e nem discordam, e 46% concordam
que suas idéias sdo ouvidas. Esses resultados reve-
lam que, para os colaboradores desta faixa etéria, a
empresa precisa melhorar no aspecto de autonomia.

No cruzamento da escolaridade versus jorna-
da de trabalho justa, os resultados mostraram que
em todos os niveis de escolaridade o grau de satis-
facdo em relacdo a carga horaria é alto. No grupo
de colaboradores de 12 a 42 série, nenhum conside-
ra totalmente a jordada de trabalho injusta, apenas
quatro funciondrios acreditam que sua carga hora-
ria é toltalmente injusta.

No cruzamento, entre minhas idéias e suges-
tGes sdo ouvidas pela organizagdo e sou reconheci-
do pelo trabalho que executo, observa-se que 0s
funcionérios do setor administrativo sentem-se re-
conhecidos a medida que conseguem expor suas
idéias e quando suas sugestdes tém peso positivo
dentro da organizacao.

Analisando as respostas das duas categorias
de colaboradores, operacional e administrativo, per-
cebe-se a concordancia destes em relagdo ao de-
sempenho do Programa de Humanizacao, existindo
apenas dois idicadores onde as respostas foram dis-
tintas. Para os colaboradores de nivel operacional, o
Programa tem alcangado seu objetivo, obtendo mai-
oria de respostas positivas em todas as perguntas
do instrumento de coleta de dados.
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Em relacdo a opinido dos colaboradores do
setor administrativo, dois indicadores precisam de
melhoria. O primeiro indicador citado esta incluido
nas relagdes interpessoais. Os colaboradores acre-
ditam que existe a necessidade da criagdo de um
espaco para solucéo de conflitos, apesar da organi-
zacao oferecer um local para convivéncia. Outro item
gue necessita de atencdo, conforme os colaborado-
res do setor admininstrativos, € a comunicagéo que
se enquadra no critério gestdo participava. Questi-
onados sobre as falhas neste indicador, eles afirma-
ram ter seu desempenho afetado por causa da inefi-
cacia na comunicagao.

Apesar destas necessidades de ajustes, 0s
colaboradores do administrativo apontam para a efi-
ciéncia e eficacia do Programa, afirmando que este
tem alcancado seus objetivos junto aos colaborado-
res.

5 Conclusdes

O artigo abordou o tema qualidade de vida
no trabalho e a humanizacéo no trabalho na empre-
sa Record Planejamento e Construcdo, localizada
na cidade de Macei6. A empresa estudada utiliza
este Gltimo termo para tratar das questdes relacio-
nadas a satisfacéo de seus colaboradores, bem como
os beneficios oferecidos e a adequagdo dos mes-
mos no espago de trabalho. Identificou-se que a
humanizacdo na empresa engloba muitos aspectos
de qualidade de vida, ndo apenas de seus colabora-
dores, mas prioriza também a comunidade, com
companhas educativas, cursos oferecidos tanto aos
colaboradores como a comunidade local, além de
outros beneficios que sdo ofertados.

Baseando-se no Programa de Humanizacéo
desenvolvido pela empresa Record Planejamento e
Construcéo, o estudo obteve informacdes concer-
nentes a percepcao dos colaboradores da empresa
em relagdo a este Programa.

Os resultados mostraram que os colaborado-
res tém percebido o desempenho do Programa que
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tenta melhorar suas condicdes de trabalho e véem
os resultados de suas agdes que abrangem melho-
ramentos em diversas areas de seu trabalho. Os co-
laboradores de nivel operacional estdo satisfeitos em
todos os aspectos questionados pela pesquisa, afir-
mam, em sua maioria, que todos os critérios tém
sido observados pela organizacao, sendo grande o
percentual de aprovacdo total.

Com os colaboradores do setor administrati-
Vo, 0s resultados mostram um efeito parecido. Ape-
nas dois itens foram citados como em parte inefici-
entes e sujeitos a melhoria: falha na comunicacéo e
local para resolugéo de conflitos. Os demais indica-
dores obtiveram respostas positivas, comprovando
a eficacia do Programa e a boa imagem que este
possui na percepg¢do da totalidade dos colaborado-
res.

Como contribuicdo pratica ao ensino de Ad-
ministracdo, o artigo apresenta a realidade de uma
empresa de construcdo civil, localizada na regido
nordeste, caracterizada por dificuldades econdmi-
cas e de infra-estrutura. Dentro do contexto nordes-
tino, a empresa analisada destaca-se pela atengéo
dada a seus colaboradores no sentido de inseri-los
num Programa de humanizacéo que desencadeia na
qualidade de vida no trabalho destas pessoas.

Como contribuicdes tedricas para o estudo
de Administracdo, especificamente para a area de
gestdo de pessoas, 0 artigo apresenta um conjunto
de indicadores de qualidade de vida, voltados para
a realidade das empresas de construgdo civil. Con-
siderando que este setor tem apresentado uma po-
sicdo de destaque na economia brasileira, devido
ao crescimento dos investimentos em construcdes
civis, o artigo retrata uma realidade organizacional
de um dos setores em expansao na atualidade. Além
disso, o artigo mostra um ambiente positivo no con-
texto de uma organizacao da construcéo civil que
até pouco tempo era considerada bastante hostil em
relacdo as condicOes de trabalho.
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