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RRRRResumo: esumo: esumo: esumo: esumo: O artigo tem como objetivo analisar a percepção dos funcionários em relação à qualidade de

vida no trabalho da empresa Record Planejamento e Construção. Como suporte para a realização da

pesquisa foi utilizado o programa de humanização existente na organização e a revisão da literatura.

O estudo é descritivo e do tipo quantitativo. A coleta de dados deu-se através de um questionário com

perguntas estruturadas. Os resultados mostram que os funcionários de nível operacional estão satis-

feitos em todos os aspectos questionados pela pesquisa e garantem que todos os critérios têm sido

observados pela organização. O pessoal do setor administrativo apontou dois itens como partes inefi-

cientes e sujeitos a melhoria, foram eles: falha na comunicação e local para resolução de conflitos. Os

demais itens obtiveram respostas positivas, comprovando a boa imagem da empresa no que se refere

à qualidade de vida, na percepção dos seus colaboradores.

PPPPPalaalaalaalaalavrvrvrvrvras- chaas- chaas- chaas- chaas- chavvvvves:es:es:es:es: Qualidade de vida no trabalho. QVT. Humanização no trabalho.

AbstrAbstrAbstrAbstrAbstracacacacacttttt The objective this paper is to analyze how the workers from Record Planejamento e Contruções

company understand the quality life at work. The support of research was the Humanization Program

of the company and the literature revew. The study was descriptive and quantitative. The data was

collected by questionary with structured questions. The results show that workers are satisfied with

all aspects identified by researchers and they claim that all criteria have beeing observed by organization.

The workers from administrative sector indicated two points that need more attention by Record:

communication and conflicts solution. The other points had positive anwers. It shows the nice image

of company refer to quality of life by workers perception.
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fra-estrutura. O estudo desta realidade traz contri-

buições significativas para a área de Administração.

Além disso, o artigo desenvolve um conjunto de in-

dicadores de qualidade de vida no trabalho especí-

fico para o ramo da construção civil, um setor em

expansão na economia brasileira.

O artigo está dividido em cinco seções: qua-

lidade de vida e humanização no trabalho, método

de pesquisa; o caso da Record Construção Civil;

Conclusão e referências.

2 Qualidade de vida e humanização no trabalho

Esta seção trata do referencial teórico acerca

dos temas qualidade de vida e humanização no tra-

balho, bem como a definição dos indicadores de

qualidade de vida utilizados na pesquisa proposta

por este artigo.

2.1 Qualidade de vida no trabalho – QVT
Limongi-França (1996) declara que vários

autores voltados para estudos do comportamento

organizacional, promoção da saúde, patologia do

trabalho e, ultimamente, programas de qualidade

total têm-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 satisfação da pessoa com
a empresa; condições ambientais gerais e promo-
ção da saúde” (Limongi-França,1996, p. 9).

“A QVT pode ser analisada com base em três
abordagens: Sistemas de Qualidade, Potencial Hu-
mano e Saúde e Segurança no Trabalho” (Limongi-

França, 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 organização tornou-se uma das

maiores preocupações da administração, que im-

plantou um conjunto de valores bem mais huma-

nos. Os colaboradores passaram a ser tratados com

generosidade e maior eqüidade, proporcionando um

ambiente de trabalho mais seguro e agradável.

O tema qualidade de vida no trabalho (QVT)

tem sido amplamente explorado, vários autores vêm

1 Introdução

As organizações têm ampliado sua visão em

relação à Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

depois de conhecerem os benefícios alcançados

após sua implantação. 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 importân-

cia para empresas que procuram otimização e au-

mento de produtividade. Diante do cenário atual, onde

qualidade de vida no trabalho tem ligação direta com

a satisfação dos trabalhadores e esta com o sucesso

da empresa, cabe à organização avaliar os resultados

das ações implementadas. Desta forma, os esforços

associados à elaboração e à implementação de pro-

gramas de qualidade de vida no trabalho surtirão re-

sultados positivos. Considerando que a opinião dos

colaboradores torna-se essencial para auxiliar as or-

ganizações nas estratégias adotadas, faz-se neces-

sária a pesquisa interna que servirá de instrumento

de informação para tomadas de decisão em relação à

qualidade de vida no trabalho.

Partindo deste princípio, o artigo teve por

objetivo analisar a percepção dos funcionários da

empresa Record Planejamento e Construção em re-

lação à qualidade de vida no trabalho. Para tanto,

foi descrito o Programa de Humanização da empre-

sa; apresentado o perfil dos colaboradores da orga-

nização e identificado a percepção dos funcionários

de nível operacional e do setor administrativo em

relação ao referido Programa.

Neste contexto, a questão de pesquisa pro-

posta foi: qual a percepção dos funcionários em re-

lação ao programa de humanização? Ressalta-se que

a empresa adota o nome “Programa de Humaniza-

ção” para tratar das questões de qualidade de vida

de seus colaboradores.

O artigo apresenta a realidade de uma em-

presa de construção civil que se destaca pelo tra-

balho realizado junto aos seus colaboradores. Além

disso, a Record está localizada na região nordeste,

caracterizada por dificuldades econômicas e de in-
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apontando sua importância. 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 satisfação do trabalhador. Estas só vieram a

se estabelecer na segunda metade do referido sécu-

lo. Nascimento e Pessoa (2007, p. 2) relatam: “pensa-
va-se que não era só possível unir a satisfação à pro-
dutividade, como também o bom desempenho do
trabalhador com satisfação e realização”.

“O termo qualidade de vida no trabalho (QVT)
foi inicialmente apresentado no final da década de
1960 para enfatizar a deficiência da qualidade de
vida no local do trabalho” (Nascimento e Pessoa,

2007, p.3). A idéia começou a popularizar-se nos

anos 60 até converter-se em conceito utilizado em

ocorrências diversas; como a saúde, a educação, a

economia, a política e os serviços.

A partir da década de 60, houve um novo im-
pulso nos movimentos de QVT, sendo desen-
volvidas inúmeras pesquisas sobre melhores
formas de realizar o trabalho, enfocando as-
pectos da saúde e bem estar geral dos traba-
lhadores. No Brasil, só 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 expressão QVT vem da evolução de pecu-

liaridades observadas anteriormente por diversos

autores, com outros títulos e em outras conjuntu-

ras: motivação, satisfação, condições de trabalho,

estilos de liderança, entre outros. Ressalta-se que,

no caso específico em estudo, o tema qualidade de

vida no trabalho é denominado como Programa de

Humanização.

Pessoa e Nascimento (2008) relatam que a li-

teratura aborda a qualidade de vida no trabalho ba-

sicamente em duas grandes dimensões. A primeira

dimensão vendo-a como um conjunto de condições

e práticas organizacionais; como cargos enriqueci-

dos; como uma gestão participativa proporcionan-

do condições aos empregados de participar no pro-

cesso decisório da empresa; como condições segu-

ras de trabalho. A segunda dimensão está relacio-

nada com os efeitos visíveis que as condições de

trabalho têm no bem-estar de um indivíduo: as ma-

nifestações de satisfação, crescimento e desenvol-

vimento dos funcionários.

Vasconcelos (2001) descreve um conceito onde

Handy assevera que o problema concernente à falta

de satisfação e o mau desempenho dos funcionári-

os agravou-se quando transformaram o tempo em

mercadoria, onde paga-se pela aquisição do tempo

das pessoas nas organizações, quando se devia com-

prar a produção. Quanto mais o trabalhador vender

o seu tempo, mais dinheiro conseguirá. Logo, se-

gundo o autor, existe uma troca entre o tempo e o

dinheiro.

As organizações, ponderando sobre a lucrati-

vidade e o aumento da produtividade, começaram

a busca por novos métodos e estratégias organiza-

cionais para continuarem no mercado, balizado por

competitividade. As empresas criaram novas ferra-

mentas de gestão que não visam apenas o lucro,

mas também a satisfação de seus colaboradores.

Conforme Vasconcelos (2001), é válido tratar a QVT

como ferramenta de gestão e relacioná-la com as

metas organizacionais.

2.2 Humanização no trabalho
Diversos autores apontam para uma nova abor-

dagem conceitual no que se refere à busca das orga-

nizações pela lucratividade. Passa a ser importante

considerar o indivíduo na sua totalidade e não ape-

nas como um profissional cuja vida deveria ser restri-

ta ao setor de trabalho. Este é um fator primordial na

geração de resultados da organização (Costa, 2004).

Segundo Vergara e Branco (2001), entende-se

por empresa humanizada aquela voltada para seus

funcionários e/ou para o ambiente, que acrescenta

outros valores que não somente a maximização do

retorno para os acionistas. Estas empresas realizam

ações que, na esfera interna, originam a melhoria

na qualidade de vida no trabalho. Estas ações vi-

sam a construção de relações mais democráticas e

justas, aplacam as disparidades e diferenças de raça,

sexo ou credo, além de colaborarem para o desen-

volvimento das pessoas sob os aspectos físico, emo-

cional, intelectual e espiritual.
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A análise da humanização, 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. É preciso lem-
brar que uma das maiores exigências sociais
na atualidade, no campo dos negócios públi-
cos e privados, é a vivência irrestrita de valo-
res não hedonistas, voltados para o bem-estar
da coletividade e que têm o ser humano como
a maior e incalculável riqueza de uma socieda-
de (Costa, 2004, p. 20).

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

Em uma ótica mais humanizada, a qualidade

de vida no trabalho inclui aspectos vinculados ao

desenvolvimento pessoal e profissional do indivíduo,

considerando fatores psicológicos, políticos, econô-

micos e sociais do funcionário. “A QVT engloba
aspectos ligados à participação política e econômi-
ca, à qualidade de vida global e às questões de ci-
dadania” (Gramkow, 1999, p. 3).

Outro fator que está intrínseco com a qualida-

de de vida dos funcionários é a relação interpessoal

dentro da organização. Uma empresa onde não exis-

te afinidade entre seus colaboradores perderá muito

em produtividade em decorrência da antipatia exis-

tente no ambiente de trabalho. Um ambiente cerca-

do por discussões e animosidades diminuirá a satis-

fação dos trabalhadores que convivem neste lugar.

Moretti (2004) pondera que a satisfação ou

não satisfação de uma necessidade varia de um in-

divíduo para outro. “Só seremos capazes de enten-
der as necessidades das pessoas que nos cercam se
conseguirmos conhecê-las e a nós mesmo” (Moret-

ti, 2004, p. 5). Entretanto, o comportamento huma-

no está sujeito a tantas complexidades e alternati-

vas que muitas vezes é imprescindível fazer previ-

sões. “todo o sistema de forças que atuam sobre o
empregado tem que ser levado em consideração para
que a motivação do mesmo possa ser adequada-
mente compreendida” (Moretti, 2004, p. 5).

No trabalho, a melhoria de certas condições,
não garante e não leva necessariamente a mai-
ores níveis de satisfação de quem trabalha em
tal ambiente. Assim, se melhorarmos a quali-
dade de vida no trabalho, ou seja, as condi-
ções de supervisão, a qualidade das relações
departamentais, as práticas administrativas, as
condições físicas e o salário, a empresa não
garantirá, necessariamente, níveis mais eleva-
dos de satisfação. Porém, pelo contrário, quan-
do tais fatores de higiene, em lugar de se tor-
narem melhores, piorarem, caindo a níveis que
os empregados já não aceitam sem contesta-
ção, então a insatisfação começa a se manifes-
tar. Em outras palavras, a melhoria dos fatores
de higiene não aumenta a satisfação, não mo-
tiva, mas a sua piora traz a insatisfação (Cora-
di, 1985 apud Moretti, 2004, p. 9).

Além da busca ao atendimento das aspira-

ções e necessidades do trabalhador, a QVT em uma

abordagem mais humanista agrega idéias de huma-

nização do trabalho à responsabilidade social da

organização. Neste âmbito, os fatores organizacio-

nais, ambientais e comportamentais devem ser re-

ferenciados pela empresa a fim de ocasionar maior

satisfação e motivação para os trabalhadores.

Walton apud Tolfo e Piccinni (2001, p. 167)

articula a idéia de QVT ser calcada na humaniza-

ção do trabalho e responsabilidade social da em-

presa, envolvendo o entendimento de necessidades

e aspirações do indivíduo, através da reestrutura-

ção do desenho de cargos e novas formas de orga-

nizar o trabalho. Por conseguinte, pode-se unir res-

ponsabilidade social empresarial à qualidade de vida

no trabalho.

A responsabilidade social é um meio de ad-

ministrar os negócios da empresa tornando-a par-

ceira e co-responsável pelo desenvolvimento soci-

al, tendo por objetivo comprometer a organização

com um padrão ético de procedimento, contribuin-

do com o acréscimo econômico, argumenta Manci-

ni et al (2004).

Melo Neto e Froes apud Pessoa e Nascimen-

to (2008) relatam que as empresas socialmente res-

ponsáveis são comprometidas com a comunidade

local e com seus colaboradores por meio de ações

sociais, destacando-se por seu padrão de compor-

tamento ético-social.
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A QVT está relacionada a esforços voltados

para humanização do trabalho, que busca solucio-

nar problemas gerados pela própria natureza das

organizações existentes na sociedade industrial, afir-

ma Westley apud Pessoa e Nascimento (2007, p. 5).

2.3 Indicadores de qualidade de vida
“Indicadores são ferramentas de planejamento

e decisão que permitem clareza de critério, não-
ambigüidade de avaliação, facilidades de levanta-
mento, de abrangência e de comparação” (Limon-

gi-França, 1996, p.20). São, portanto, critérios que

auxiliam na tomada de decisão dentro da organiza-

ção, pois visam identificar os aspectos presentes

no trabalho e garantem uma maior exatidão e facili-

dade na compreensão dos temas abrangidos por

estes, excluindo qualquer outro argumento adverso

ao tópico.

Limongi-França (1996) define que os indica-

dores de qualidade de vida no trabalho possuem

como base o Índice de Desenvolvimento Social (IDS),

o Índice de Desenvolvimento Humano (IDH) e as

categorias de Walton.

Desenvolvimento humano é um procedimen-

to para aumento da gama de opções e oportunida-

des das pessoas e deve agrupar as dimensões em

que se manifestam as opções: econômica, social,

política, cultural e ambiental.  Segundo Limongi-

França (1996), o Índice de Desenvolvimento Huma-

no é composto pela garantia de alimentação, saú-

de, seguro de vida, conhecimento, condições de

trabalho, segurança contra o crime, lazer, participa-

ção econômica, participação cultural e participa-

ção política.

A percepção dos trabalhadores sobre a quali-

dade de vida e os aspectos do seu trabalho torna-se

fundamental para a definição de políticas e de es-

tratégias que auxiliem as organizações que preten-

dem adotar ou já utilizam um programa de QVT.

Este fato reforça a importância da realização de uma

pesquisa de opinião interna na organização.

Diante deste pressuposto, podem ser descri-

tas as oito dimensões inter-relacionadas desenvol-

vidas por Walton. Estas dimensões possibilitam ao

pesquisador atingir os pontos compreendidos pelos

trabalhadores como positivos ou negativos na sua

situação de trabalho. Essas dimensões “apresentam
a vantagem de analisar tanto o conjunto de condi-
ções e práticas organizacionais, como aspectos re-
lacionados à satisfação e à percepção dos emprega-
dos sobre os fatores positivos no trabalho” (Tolfo e

Piccinini, 2001, p. 169).

As dimensões e os seus respectivos indica-

dores de QVT, apresentados por Walton (1973, apud
Tolfo e Piccinini, 2001) são os seguintes: compen-

sação justa e adequada; condições de trabalho; opor-

tunidade de uso e desenvolvimento das capacida-

des; oportunidade de crescimento contínuo e segu-

rança; integração social no trabalho; constituciona-

lismo (legislação, normas e regras); trabalho e o es-

paço total da vida; relevância social da vida no tra-

balho.

Outro conjunto, contendo critérios e indica-

dores de qualidade de vida no trabalho, foi proposto

por Westley (apud Ruguê, 2001, p. 39):

• econômicos: Equidade salarial; remunera-
ção adequada; benefícios; local de trabalho; carga
horária; ambiente externo.

• políticos: segurança e emprego; atuação
sindical; retro informação; liberdade de expressão;
valorização do cargo; relacionamento com chefia.

• psicológicos: realização potencial; nível de
desafio; desenvolvimento pessoal; desenvolvimen-
to profissional; criatividade; auto-avaliação; varie-
dade de tarefa; identificação com a tarefa.

• sociológicos: participação nas decisões; au-
tonomia; relacionamento interpessoal; grau de res-
ponsabilidade; valor pessoal.

A partir dos diversos conceitos e critérios de

QVT demonstrados por múltiplos autores na revi-

são da literatura, um conjunto de indicadores foi

extraído com o intento de estabelecer uma constru-

ção teórica a cerca do tema que possibilite a análi-

se da qualidade de vida no trabalho da empresa

Record. Estes indicadores são observados no qua-

dro 1, a seguir.
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Quadro 1 - Critérios e Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

CrCrCrCrCritéritéritéritéritériosiosiosiosios IndicadorIndicadorIndicadorIndicadorIndicadoreseseseses

Condições adequadas de trabalho - remuneração

- jornada de trabalho

- intervalo de descanso- salubridade

Relações interpessoais - relacionamento com colegas

- relacionamento com chefias

- espaço para convivência

Qualificação profissional - desenvolvimento de talentos

- profissionalização

Gestão participativa - comunicação

- autonomia

- liberdade de expressão

Cidadania - direitos garantidos

- conhecimento dos deveres

Auto-estima - reconhecimento profissional

- orgulho do trabalho

Responsabilidade social e ambiental - credibilidade da empresa junto à comunidade

- preservação ambiental

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

acontecimentos contemporâneos, mas quando não
se podem manipular comportamentos relevantes. [...]
O estudo de caso permite uma investigação para se
preservar as características holísticas e significati-
vas dos eventos da vida real.” Este estudo foi reali-

zado na empresa Record Planejamento e Constru-

ção.

A coleta de dados foi desenvolvida em duas

etapas. Na primeira etapa, foi realizada uma entre-

vista em profundidade com a psicóloga responsável

pela implantação e manutenção do programa de hu-

manização existente na empresa estudada. Na se-

gunda etapa, foi aplicado o questionário, estrutura-

do a partir da revisão bibliográfica, onde se extraiu

alguns indicadores que serviram de fundamento para

as perguntas e em decorrência do conhecimento

precedente do programa de humanização adquiri-

do na entrevista. O questionário fechado e anônimo

3 Método da pesquisa

O estudo é descritivo, do tipo quantitativo.

Trata-se de um estudo que procura descrever a per-

cepção de uma determinada população em relação

ao programa de humanização adotado pela organi-

zação. O estudo descritivo tem como foco central o

desejo de conhecer uma comunidade, seus traços

característicos, valores, crenças, opiniões entre ou-

tros aspectos (Triviños, 1987). A pesquisa quantita-

tiva, segundo Oliveira (2004, p. 115), “significa quan-
tificar as opiniões, os dados coletados, assim como
empregar recursos e técnicas estatísticas [...], evi-
tando assim distorções de análise e interpretações”.

Para responder a questão de pesquisa pro-

posta neste artigo, o 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
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quisa foi composto por 167 trabalhadores atendidos

pelo programa de humanização da Record. A popu-

lação pesquisada estava distribuída em 19 colabo-

radores do setor administrativo das obras, que fo-

ram entrevistados em sua totalidade. Para os operá-

rios foi utilizado um plano de amostragem.

Os operários das obras somam 148 pessoas.

Utilizando-se modelos de cálculos para obtenção da

quantidade de indivíduos na amostra obteve-se o

número de 108 trabalhadores a serem entrevistados,

fazendo uso de um nível de confiança da amostra

de 95% com uma margem de erro de 5%.

foi considerado mais apropriado, por possuir maior

clareza para ser compreendido, além de ser mais

fácil para o preenchimento e apuração dos resulta-

dos.

O questionário foi composto por 27 pergun-

tas estruturadas em escala de Likert, utilizando cinco

níveis de respostas; e três perguntas nominais que

buscavam a obtenção do perfil do entrevistado. Sua

aplicação foi por abordagem direta aos colaborado-

res da organização.

A pesquisa teve como população-alvo os fun-

cionários do setor administrativo e os operários das

obras da empresa selecionada. O universo da pes-

Antes da aplicação dos questionários, foi re-

alizado um pré-teste, onde 30 questionários foram

enviados ao Condomínio Morada da Garça (uma das

obras em andamento da Record), para serem res-

pondidos pelos trabalhadores da obra. Todos os fun-

cionários solicitados para entrevista responderam de

bom grado aos questionários.

Após a realização do pré-teste, observou-se

a necessidade de mudança na forma de aplicação

dos questionários aos colaboradores da obra. A difi-

culdade dos colaboradores para preencher as res-

postas corretamente levava-os a marcar mais de uma

alternativa, anulando algumas questões.

Diante desta situação, as autoras resolveram

fazer a abordagem direta aos colaboradores, lendo

cada questão do instrumento de coleta de dados,

aguardando as respostas dos entrevistados e mar-

cando o item correspondente.

A análise dos dados foi realizada de forma

univariada, que é a análise de freqüências de cada

questão pesquisada, e de forma bivariada, que con-

siste em tabulações cruzadas possibilitando o cál-

culo de diversas medidas de associação entre as

variáveis, conforme Roesch (2006). A ferramenta

utilizada para a análise dos dados foi o software

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

4 O caso Record Planejamento e Construção Ltda
O estudo foi realizado na empresa Record Pla-

nejamento e Construção Ltda. Esta escolha deve-se

ao fato da Record contar com um programa, voltado

para a qualidade de vida no trabalho, implantado

desde o ano de 1997 junto a seus colaboradores, cuja

denominação é Programa de Humanização.

O Programa de Humanização abrange tanto

os colaboradores das obras quanto do setor admi-

nistrativo. O Programa contempla 167 (cento e ses-

senta e sete) colaboradores beneficiados. A Record

Planejamento e Construção Ltda. possui 4 (quatro)

obras em andamento: Morada da Garça, Maria Ca-

valcante, Módena e Hotel Pajuçara Mar. Neste últi-

mo, foram coletados os dados da pesquisa.

4.1 Percepção dos colaboradores em relação aos cri-
térios de QVT

A partir da revisão de literatura e do Progra-

ma de Humanização existente na empresa, foram

definidos sete critérios para obtenção da qualidade

de vida no trabalho (quadro 1 apresentado anterior-

NZ²pq 148×2²×0,5×0,5

n= —————————   →  n = ———————————————  →  n = 108

E²(N-1)+Z²pq 0,05²(148-1)+2²×0,5×0,5    (Fórmula 1)
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mente). Através destes critérios, foi feita a análise

dos dados.

a) Condições adequadas de trabalho

Diante dos dados coletados, observou-se que

58% dos funcionários das obras concordam totalmente

que sua remuneração é compatível com o cargo que

ocupam, e 14% discordam totalmente dessa afirma-

ção. Questionados sobre a necessidade de outra fon-

te de renda, 58% afirmam que não carecem e 16%

relataram que precisam de outra fonte.

Ao fazer o cruzamento entre esses dois da-

dos, verificou-se que o grau de satisfação em rela-

ção à remuneração é alto e, em contrapartida, a

necessidade de buscar outra fonte de renda é pe-

quena, revelando que os funcionários estão sastifei-

tos com sua remuneração.

Com o resultado deste indicador, pôde-se

comparar o resultado obtido na pesquisa e o que

relatam os autores sobre a importância da remune-

ração. Já citado no referencial teórico, Walton (apud
Tolfo e Piccinini, 2001) afirma que para se obter QVT

é necessária uma compensação justa e adequada,

o saldo da pesquisa mostrou que os funcionários

estão satisfeitos com seus salários.

O resultado apresentado neste item pode não

ter revelado a verdade sobre a percepção dos funci-

onários. Por medo de represálias, talvez alguns co-

laboradores afirmem estar satisfeitos com seus sa-

lários. Outro dado importante em relação a este in-

dicador é o fato do estado de Alagoas ter um alto

nível de desemprego e não oferecer salários bons.

Trabalhar em uma empresa com carteira de traba-

lho assinada e receber um salário compatível em

relação aos das empresas concorrentes pode signi-

ficar muito para estes colaboradores e talvez seja

este o motivo principal da satisfação 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

percepção que os colaboradores têm em relação à

carga horária. Eles acreditam que justo é trabalhar

igual às outras construtoras. Se todas construtoras

do estado adotam o mesmo tempo de jornada de

trabalho, conseqüentemente a Record também é

justa em exigir o mesmo horário.

Dos 108 funcionários das obras, 83% relata-

ram que existe um intervalo de descanso oferecido

pela organização, não havendo necessidade da cri-

ação de outro espaço para descanso. Em analogia à

salubridade, levou-se em consideração os equipa-

mentos de segurança adequados para o desempe-

nho das tarefas. 94% dos colaboradores concordam

totalmente que a empresa oferece equipamentos de

segurança adequados e apenas 2% discordam des-

sa afirmação.

Na visão dos colaboradores, conseguir se es-

tabelecer em uma empresa como a Record é um

grande avanço na vida profissional, visto que, em

Alagoas, as condições de trabalho nem sempre são

apropriadas e existe uma grande carência de em-

prego. Provavelmente, por este motivo, estas pes-

soas não vêem problemas nos equipamentos de se-

gurança. Outro provável motivo pode ser a falta de

conhecimento sobre o que é equipamento adequa-

do de segurança. Muitos colaboradores acreditam

ser aqueles que as empresas do estado oferecem.

Conseqüentemente, estão satisfeitos com os dispo-

níveis na organização a que pertencem.

Analisando-se os dados recolhidos do setor

administrativo em relação a este critério, temos as

seguintes constatações: em relação à remuneração,

observa-se que 57% concordam parcialmente que é

compatível ao cargo que ocupam na organização;

16% concordaram totalmente, enquanto 16% discor-

daram e 11% nem concordam nem discordam. Ain-

da referente à remuneração, 52% afirmaram que não

precisam de outra fonte de renda. No entanto, 43%

afirmaram que necessitam. Isto mostra que, apesar

da maioria dos colaboradores deste setor concordar

que a remuneração é compatível ao cargo que ocu-

pam, ainda assim a remuneração é insuficiente para

suprir todas as suas necessidades.

Já em relação à jornada de trabalho, 90% a

consideram justa e apenas 10% discordaram desta
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95% afirmaram que a relação existente entre eles é

amigável, enquanto apenas 5% nem concordaram

nem discordaram. No que se refere ao relacionamen-

to com chefe, 73% disseram que sempre que neces-

sitam conseguem ser ouvidos, 11% discordaram

parcialmente desta afirmativa e 16% nem concor-

daram nem discordaram.

Referente ao espaço para convivência, os re-

sultados foram os seguintes: 74% acreditam que a

organização oferece espaço onde eles podem inte-

ragir com os colegas de trabalho, 10% discordaram

e 16% nem concordaram nem discordaram.

A respeito da necessidade de um espaço para

a resolução de conflitos, 57% concordaram que existe

esta necessidade, 27% afirmaram que o espaço já

existe e 16% nem concordaram nem discordaram.

Quando foram cruzados os dados do setor adminis-

trativo, espaço para convivência versus necessidade

de um espaço para solução de conflitos, observou-se

que, apesar da empresa oferecer um espaço para con-

vivência, ainda há necessidade de um espaço para

solução de conflitos entre os colaboradores.

c) Qualificação profissional

Este critério faz referência ao bom emprego

do talento humano e engloba políticas organizacio-

nais de incentivo ao crescimento do colaborador. Dois

indicadores foram evidenciados nesta seção: o de-

senvolvimento de talentos e a profissionalização.

Quanto aos percentuais de satisfação, refe-

rente ao item desenvolvimento de talentos, 67,6%

dos colaboradores das obras concordam totalmente

que a empresa oferece oportunidade de treinamen-

to e17, 6% concordam parcialmente na conveniên-

cia de desenvolvimento. Já, 14,8% discordam e per-

cebem a necessidade da empresa adotar uma polí-

tica voltada para o desenvolvimento de seus cola-

boradores. Estes resultados mostram que o Progra-

ma de Humanização da Record vem conseguindo

obter êxito neste item. A empresa recebe um retor-

no positivo do Programa e munida desta informa-

ção poderá continuar investindo no desenvolvimento

e treinamento de seus colaboradores.

afirmação. 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 satisfação com

estes indicadores.

Em relação aos equipamentos de segurança,

tomados como base para analisar o indicador salu-

bridade, 89% afirmaram que a empresa disponibili-

za os equipamentos adequados para o desempenho

de suas funções e 11% discordaram parcialmente.

b) Relações interpessoais

Relacionamento com colegas, relacionamen-

tos com chefias e espaço para convivência são os

indicadores deste critério. A freqüência da afinida-

de existente entre os colaboradores das obras mos-

trou que 81,5% concordaram totalmente que a rela-

ção existente é amigável 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

são ouvidos pelos seus chefes imediatos. 15,7% con-

cordam parcialmente, 1,9% nem concordam nem

discordadam, e 2,8% discordam, afirmando que não

são ouvidos por seus chefes. Dos colaboradores

questionados, 69,4% afirmaram que a organização

oferece um espaço para convivência e 56,5% relata-

ram que não existe a necessidade de um epaço para

resolver os conflitos existentes, visto que já existe

este ambiente.

Cruzando os dados sobre o espaço para con-

vivência, verificou-se que os trabalhadores das obras

estão satisfeitos e também não vêem a necessidade

da criação de um espaço para sanar os conflitos.

Outro dado relevante, neste critério, foi a constata-

ção de um bom relacionamento entre colaboradores

e destes com seus chefes imediatos.

Em relação às respostas obtidas junto ao pes-

soal do setor administrativo, verificou-se que: em

analogia ao indicador relacionamento com colegas,
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O resultado obtido no item autonomia mostra

que a maioria dos colaboradores (53%) tem liberda-

de para tomar algum tipo de decisão no trabalho

que executam e 13% acreditam ter autonomia em

parte. Do total, 16% dos colaboradores afirmam que

não têm automia para tomar qualquer decisão que

afete sua função.

Outro indicador que obteve um grande per-

centual de satisfação dos colaboradores, alcançando

76% das respostas positivas, foi o grau de liberdade

de comunicação. Em contrapartida, apenas 17% afir-

maram que suas idéias e sugestões não são ouvidas.

Do total de colaboradores do setor adminis-

trativo, 57% concordam que existe falha na comuni-

cação dentro da empresa e que a mesma atrapalha

no desempenho das funções. Do total,  32% discor-

dam e 11% nem concordam nem discordam. De acor-

do com a opinião dos colaboradores deste setor, a

organização precisa melhorar este indicador. Os

colaboradores do setor administrativo lidam com

informações complexas, referentes aos projetos para

execução das obras, e necessitam repassá-las de

forma clara e objetiva aos colaboradores de nível

operacional. A falha existente atrapalha na produti-

vidade de cada colaborador e, conseqüentemente,

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-

gestões são ouvidas pela organização e apenas 10%

discordam desta afirmação. Quando se referem ao

indicador liberdade de expressão, 63% afirmaram

participar das decisões que afetam seu trabalho e

26% garantem que não tem liberdade de participa-

ção. Com o resultado desta análise a Record pode

observar que seus colaboradores estão satisfeitos

com este indicador, comprovando a eficiência do

programa neste critério. Porém, atenção especial

deve ser dada aos colaboradores que afirmaram não

ter liberdade de participação (26%). Este percentual

é significativo e deve ter atenção da empresa no

sentido de desenvolver ações que minimizem este

percentual.

Os colaboradores apontam que estão satis-

feitos com a atenção que a companhia dispõe para

sua profissionalização. 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 não 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 afirmação. Com relação à satisfação

com os treinamentos oferecidos pela empresa, 63%

afirmaram que estão satisfeitos. Em contrapartida

32% disseram que não estão.

Nota-se com estes dados que, apesar de con-

cordarem que a empresa oferece oportunidades de

treinamento e desenvolvimento profissional, uma

parte considerável de seus colaboradores (32%) não

está satisfeita. A organização necessita dar atenção

a esta parcela de colaboradores insatisfeitos, procu-

rando conhecer quais treinamentos seriam impor-

tantes. Desta forma, será possível atingir esta po-

pulação insatisfeita com a quantidade e qualidade

de treinamento e crescimento profissional que têm

recebido. Com esta atitude, a Record evitará que

seus colaboradores saiam em busca de outras orga-

nizações que ofereçam o desenvolvimento profissi-

onal almejado por eles.

d) Gestão participativa

Para obter a percepção dos colaboradores em

relação à gestão participativa, buscaram-se infor-

mações sobre a qualidade da comunicação existen-

te na organização, a autonomia e a liberdade de

expressão dentro da empresa. Da totalidade dos

entrevistados, 69% dos colaboradores das obras re-

lataram que suas atividades não são prejudicadas

por falta de comunicação, pois esta está bem disse-

minada dentro da organização. No entanto, 2% da

população não concordam nem discordam e a tota-

lização dos que discordam e acreditam que falta

comunicação dentro da empresa é de 17%.
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e) Cidadania

Para o conhecimento deste critério, buscou-

se informações sobre a garantia dos direitos e o co-

nhecimento dos deveres dos colaboradores, chegan-

do aos resultados abaixo relacionados.

Dos colaboradores de nível operacional, 87%

têm conhecimento dos direitos e deveres que pos-

suem dentro da empresa.  82% afirmam que a orga-

nização garante a disseminação 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 funcionários

satisfeitos com o grau de informação de seus direi-

tos automáticamente também têm informações so-

bre seus direitos e deveres.

Em relação ao critério cidadania, os resulta-

dos obtidos foram: 68% afirmaram que a organiza-

ção oferece orientação sobre os direitos que possu-

em e 16% discordaram desta afirmação. Do total de

colaboradores de nível operacional,  95% disseram

ter conhecimento dos direitos e deveres dentro da

organização e apenas 5% disseram não possuir este

conhecimento. Os resultados mostram que a empre-

sa tem preocupação com a questão 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 nível 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 função e 9,3% sentem-se

totalmente constrangidos em exporem para outros

indivíduos o cargo que ocupam.

Questionados sobre o reconhecimento pelo

trabalho que executavam, 78,7% expuseram que

eram reconhecidos, somando-se os percentuais dos

que concordaram totalmente e parcialmente no re-

conhecimento de seu trabalho.

No critério Auto-Estima, 62% dos colabora-

dores do setor administrativo afirmaram que são

reconhecidos pelo trabalho que executam, 27% dis-

cordaram desta declaração 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

não sentem orgulho das atividades desempenhadas

dentro da empresa e 5% nem concordaram nem dis-

cordaram.

Estes dados revelam que a organização, atra-

vés do Programa de Humanização, 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 organizações socialmente responsáveis es-

tão compromissadas com a sociedade local e com

seus colaboradores por intermédio de ações sociais,

oferecendo campanhas voltadas para comunidade e

comprometidas com a preservação ambiental.

A análise dos dados mostrou que os colabo-

radores de nível operacional concordam em 99,1%

que a empresa se preocupa em não agredir o meio

ambiente, e 0,9% não opinaram, sendo considerado

nulo o percentual de discordância.

Com relação à promoção de palestras e cam-

panhas sociais, o resultado obtido foi que 91,7% dos

colaboradores de nível 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 opção 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 relação ao indica-

dor preservação ambiental, do total de colaborado-
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res, 58% concordaram totalmente, 37% concordaram

parcialmente e 5% nem concordou nem discordou,

não havendo nenhum valor para a opção discordo.

Como foi descrito na revisão da literatura, Walton

(apud Tolfo e Piccinni, 2001) afirma que a Qualida-

de de Vida no Trabalho está enraizada na responsa-

bidade social. Os dados revelam que, na percepção

dos colaboradores, a Record está desempenhando

adequadamente seu papel diante da sociedade e

meio ambiente.

A questão ambiental nos dias atuais tornou-

se uma estrátegia de marketing. Cada vez mais

empresas vêm explorando este critério como forma

de obter a simpatia de seus clientes. A Record já

trabalha com uma produção limpa e se empenha

em não agredir o meio ambiente. Diante destes re-

sultados, a empresa poderá utilizar-se dessa infor-

mação para mostrar à sociedade sua preocupação

em preservar o meio ambiente melhorando com isto

sua imagem junto à comunidade.

4.2 Cruzamentos entre os critérios de QVT
Quando se traça um comparativo entre os cri-

térios gestão participava e auto-estima nota-se que

a maioria dos colaboradores de nível operacional

afirma sentir orgulho por trabalhar na empresa e

concordam totalmente que suas idéias são ouvidas

pela companhia.

Pessoa e Nascimento (2008) afirmam que ges-

tão participativa faz parte de uma das dimensões de

QVT, por proporcionar condições aos colaboradores

de tomarem parte no processo decisório da organiza-

ção. 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 comunicação, autono-

mia, há liberdade de expressão, reconhecimento pro-

fissional e orgulho pelo trabalho que executam.

Fazendo o cruzamento entre relacionamento

interpessoal e qualificação profissional, pôde-se

constatar a satisfação dos colaboradores de nível

operacional tanto em relação ao ambiente para con-

vivência quanto para a oportunidade de desenvol-

vimento profissional. Esses resultados demonstram

a importância positiva desses critérios dentro do

Programa de Humanização na opinião dos colabo-

radores. Os resultados mostram que a Record tem

alcançado o objetivo do Programa no que se refere

aos indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho.

No cruzamento entre faixa etária e gestão

participativa, constatou-se que a maioria dos cola-

boradores de nível operacional acredita que suas

idéias são ouvidas pela empresa. Porém, um resul-

tado merece atenção. Na faixa etária de 18 a 25 anos,

observou-se um alto grau de insatisfação com esse

indicador, da totalidade dos funcionários dessa fai-

xa, 45% discordam que suas idéias são ouvidas, 9%

não concordam e nem discordam, e 46% concordam

que suas idéias são ouvidas. Esses resultados reve-

lam que, para os colaboradores desta faixa etária, 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 níveis de escolaridade o grau de satis-

fação em relação à carga horária é alto. No grupo

de colaboradores de 1ª a 4ª série, nenhum conside-

ra totalmente a jordada de trabalho injusta, apenas

quatro funcionários acreditam que sua carga horá-

ria é toltalmente injusta.

No cruzamento, entre minhas idéias e suges-

tões são ouvidas pela organização e sou reconheci-

do pelo trabalho que executo, observa-se que os

funcionários do setor administrativo sentem-se re-

conhecidos à medida que conseguem expor suas

idéias e quando suas sugestões têm peso positivo

dentro da organização.

Analisando as respostas das duas categorias

de colaboradores, operacional e administrativo, per-

cebe-se a concordância destes em relação ao de-

sempenho do Programa de Humanização, existindo

apenas dois idicadores onde as respostas foram dis-

tintas. Para os colaboradores de nível operacional, o

Programa tem alcançado seu objetivo, obtendo mai-

oria de respostas positivas em todas as perguntas

do instrumento de coleta de dados.
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Em relação à opinião dos colaboradores do

setor administrativo, dois indicadores precisam de

melhoria. O primeiro indicador citado está incluído

nas relações interpessoais. Os colaboradores acre-

ditam que existe a necessidade da criação de um

espaço para solução de conflitos, apesar da organi-

zação oferecer um local para convivência. Outro item

que necessita de atenção, conforme os colaborado-

res do setor admininstrativos, é a comunicação que

se enquadra no critério gestão participava. Questi-

onados sobre as falhas neste indicador, eles afirma-

ram ter seu desempenho afetado por causa da inefi-

cácia na comunicação.

Apesar destas necessidades de ajustes, os

colaboradores do administrativo apontam para a efi-

ciência e eficácia do Programa, afirmando que este

tem alcançado seus objetivos junto aos colaborado-

res.

5 Conclusões
O artigo abordou o tema qualidade de vida

no trabalho e a humanização no trabalho na empre-

sa Record Planejamento e Construção, localizada

na cidade de Maceió. A empresa estudada utiliza

este último termo para tratar das questões relacio-

nadas à satisfação de seus colaboradores, bem como

os benefícios oferecidos e a adequação dos mes-

mos no espaço de trabalho. Identificou-se que a

humanização na empresa engloba muitos aspectos

de qualidade de vida, não 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 benefícios que são ofertados.

Baseando-se no Programa de Humanização

desenvolvido pela empresa Record Planejamento e

Construção, o estudo obteve informações concer-

nentes a percepção dos colaboradores da empresa

em relação a este Programa.

Os resultados mostraram que os colaborado-

res têm percebido o desempenho do Programa que

tenta melhorar suas condições de trabalho e vêem

os resultados de suas ações que abrangem melho-

ramentos em diversas áreas de seu trabalho. Os co-

laboradores de nível operacional estão satisfeitos em

todos os aspectos questionados pela pesquisa, afir-

mam, em sua maioria, que todos os critérios têm

sido observados pela organização, sendo grande o

percentual de aprovação total.

Com os colaboradores do setor administrati-

vo, os resultados mostram um efeito parecido. Ape-

nas dois itens foram citados como em parte inefici-

entes e sujeitos a melhoria: falha na comunicação e

local para resolução de conflitos. Os demais indica-

dores obtiveram respostas positivas, comprovando

a eficácia do Programa e a boa imagem que este

possui na percepção da totalidade dos colaborado-

res.

Como contribuição prática ao ensino de Ad-

ministração, o artigo apresenta a realidade de uma

empresa de construção civil, localizada na região

nordeste, caracterizada por dificuldades econômi-

cas e de infra-estrutura. Dentro do contexto nordes-

tino, a empresa analisada destaca-se pela atenção

dada a seus colaboradores no sentido de inseri-los

num Programa de humanização que desencadeia na

qualidade de vida no trabalho destas pessoas.

Como contribuições teóricas para o estudo

de Administração, especificamente para a área de

gestão de pessoas, o artigo apresenta um conjunto

de indicadores de qualidade de vida, voltados para

a realidade das empresas de construção civil. Con-

siderando que este setor tem apresentado uma po-

sição de destaque na economia brasileira, devido

ao crescimento dos investimentos em construções

civis, o artigo retrata uma realidade organizacional

de um dos setores em expansão na atualidade. Além

disso, o artigo mostra um ambiente positivo no con-

texto de uma organização da construção civil que

até pouco tempo era considerada bastante hostil em

relação às condições de trabalho.

ANA, M. dos S.; CALHEIROS, T. B.; CUNHA, N. C. V. da
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