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RESUMO

A medida de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) vem surgindo no meio cientifico
como instrumento importante para a investigacdo e avaliacdo da salde ocupacional dos
individuos, de forma holistica. O objetivo geral deste estudo € Analisar qualidade de
vida dos funcionéarios da Vertical Engenharia. E o0s objetivos especificos busca:
Descrever os principais fatores que influenciam na qualidade de vida no ambiente de
trabalho dos funcionarios da Vertical Engenharia; Apresentar sugestdes sobre qualidade
de vida. A pesquisa seré realizada através de estudo de carater descritivo, 0 instrumento
utilizado para a coleta de dados sera 0 modelo para Qualidade de Vida no Trabalho
proposto por Walton (1973). Viu-se que o comprometimento do capital humano é fator
fundamental de sucesso para as organizacfes, sendo importante para identificar as
oportunidades que surgem e que possam corresponder aos seus objetivos pessoais e
profissionais a qualidade de vida no trabalho proporciona uma maior participacdo por
parte dos funcionarios, criando um ambiente de integracdo com superiores, com colegas
de trabalho, com o préprio ambiente de trabalho, visando sempre a compreensdo das

necessidades dos funcionarios.
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ABSTRACT

The measure Quality of Work Life (QWL) has emerged in the scientific as an important
tool for research and evaluation of occupational health of individuals holistically. The
aim of this study is to analyze quality of life of employees Vertical Engineering. And
the specific objectives search: Describe the key factors that influence the quality of life
in the working environment of employees Vertical Engineering; Suggest the quality of
life. The research will be conducted through descriptive study, the instrument used for
data collection will be the model for Quality of Life at Work proposed by Walton
(1973). Saw that the commitment of human capital is key success factor for
organizations, it is important to identify the opportunities that arise and that may
correspond to their personal and professional goals the quality of work life provides
greater participation by employees by creating an environment with greater integration
with colleagues, with their own work environment, always seeking to understand the

needs of employees.

Keywords: Quality of life. Construction. Worker.



1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO E COLOCACAO DO PROBLEMA

Em um ambiente com enormes mudancas sociais e tecnoldgicas do século atual,
tem-se a Construgéo Civil. Logo, os profissionais desta categoria precisam estar atentos,
aperfeicoando-se e garantindo, desta maneira, a qualidade, a estabilidade profissional,
considerando a importancia do equilibrio da saude fisica e mental (SILVA; OLIVEIRA,
2011).

Dentro deste contexto de transformacfes, € importante que os trabalhadores
inseridos neste ambiente, tenham meios que proporcionem a qualidade de vida para um
melhor aproveitamento de suas atividades diarias e diminuicdo de acidentes de trabalho
gue podem resultar em sérios danos.

A Organizacdo Mundial da Saiude (OMS) conceitua qualidade de vida (QV)
como uma percepc¢do onde o individuo na sua posicao de vida social esteja frente a um
conjunto, onde a cultura e seus valores onde ele vive estejam relacionados aos seus
objetivos, expectativas, padrdes e preocupacdes com a vida (VALINOTE, 2011).

Sendo assim, nesse cenario atual, vale salientar que a melhoria das condic6es de
trabalho e a busca da otimizacdo da producdo, relacionando-se ao conforto do
trabalhador, tornaram-se uma procura constante do homem. No entanto, néo se trata de
um cenario ideal, pois as condi¢cBes inumanas, presentes nos primérdios da Revolucéo
Industrial, apesar de apresentaram avangos importantes na direcdo da humanizacdo do
trabalho e das condigdes oferecidas ao trabalhador, ainda ndo séo as ideais (HAUSER,
2012).

Diante disto, pode-se destacar em operarios de obras de construcdo civil a
presenca de sintomas de dores corporais, dado o ritmo das atividades laborais
desenvolvidas em muito desgastantes, pelo envolvimento de muitas qualidades ou
valéncias fisicas do organismo humano, cabendo ressaltar também as méas condicGes de
trabalho oferecidas a maioria dos operarios e sua habitual baixa qualificac&o.

Portanto, de acordo com Hauser (2012) para que o trabalhador venha a realizar
suas atividades, é necessario estar saudavel de maneira a manter sua performance e
sentir-se satisfeito com ele mesmo. Pois, a satisfacdo no trabalho é um fator que

predispbe a producdo tdo importante como qualquer outro, visto que trabalhadores



valorizados e satisfeitos produzem melhor e colaboram prazerosamente com o
crescimento da empresa.

Sendo assim, dentro de uma tendéncia de se buscar a adequacao dos ambientes e
das condicGes de trabalho ao ser humano de forma a garantir tanto a sustentabilidade
econémica quanto o bem estar e a qualidade de vida surge o seguinte questionamento:
de que forma as empresas da engenharia civil tem atuado visando a qualidade de

vida dos seus empregos?

1.2 CARACTERIZACAO DA EMPRESA

A Vertical Engenharia € uma empresa que atua no mercado da Paraiba e do Rio
Grande do Norte, na area de construcdo e incorporacdo de imoveis desde fevereiro de
1988, a sede da matriz é localizada na Avenida Umbuzeiro, 750, Manaira em Jodo
Pessoa e 0 escritorio da sua filial em Natal situa-se na Av. Campos Sales, 638, Tirol.

A filial de Natal atualmente possui trés obras, duas em andamento, os edificios
Celina Maia e Leonor Gongalves, e uma entregue em novembro de 2011 o residencial
Atlantis Plaza sendo localizada na Rua Ismael Pereira 1736, Capim Macio. E as outras
duas obras localizada na Avenida Juvenal Lamartine 01, Tirol, nas obras em andamento
0 quadro de pessoal é composto por um engenheiro, um tecnélogo em construcdo, um
mestre de obra, um almoxarife, uma auxiliar administrativa, um auxiliar de
almoxarifado, um técnico de seguranca do trabalho e trés estagiarios, e na parte
operacional as obras possuem dezessete pedreiros, quarenta e um serventes, dois
guincheiros, um armador, um encanador, um auxiliar de carpinteiro.

O escritorio é composto pela gerente de obras e pela encarregada administrativa.
Como toda construtora e incorporadora tem como publico alvo principalmente
investidores do mercado imobiliario e clientes de diversas idades em busca de comprar
uma moradia que o proporcione lazer, conforto e bem estar.

A empresa tem como diferencial a certificagio com o ISO 9001-2000 desde
2003, e ter concluido em vinte e trés anos de existéncia, 1.293 imoveis entre

apartamentos e salas comerciais e 159 lotes em condominio horizontais.



A missdo da vertical é fazer investimentos na area social, sempre tendo uma

preocupacédo cada vez maior com o0 meio ambiente.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo geral

Analisar qualidade de vida dos funcionarios da Vertical Engenharia.

1.3.2 Objetivo especifico

v" Descrever os principais fatores que influenciam na qualidade de vida no
ambiente de trabalho dos funcionarios da Vertical Engenharia;

v Apresentar sugestdes sobre qualidade de vida.

1.4 JUSTIFICATIVA

A importancia deste estudo esta especialmente fundamentada na compreensédo da
contribuicdo sobre a temaética, além de poder subsidiar intervencGes focadas na
necessidade da populacdo da area da construcgdo civil, setor em franco crescimento em
N0Sso pais.

Da mesma forma, considerando-se as mudancas rapidas e profundas que vém
ocorrendo nas relagGes de trabalho, ndo se pode avaliar a qualidade de vida dos
trabalhadores apenas através de fatores organizacionais, apesar da centralidade do
trabalho na vida das pessoas, pois as outras de sua vida também influenciam no
desempenho no trabalho. O trabalhador ndo pode ser visto apenas como um
profissional, ele concilia o trabalho com a vida familiar, os amigos e o lazer, tem
preocupacbes com a saude do corpo e da mente, como também com a sua
empregabilidade, fatores esses que acabam tornando cada vez mais dificil fazer uma

distingdo entre a vida profissional e pessoal.



Assim, poder contribuir de forma satisfatoria para um estudo de condutas/ofertas
mais abrangentes sobre a qualidade de vida, pautados na humanizacéo e de qualidade
frente as atividades desenvolvidas diariamente pelos trabalhadores.

Portanto, 0 interesse da autora em realizar este estudo esta justificado na
possibilidade de contribuicdo para a academia e profissionais, proporcionando

agregacdo de concepgdes/conhecimentos da temética em questéo.



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: HISTORICO E CONCEITO

A busca pela Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) teve inicio em meados do
ano de 1950, com o aparecimento da abordagem sdcio técnica. Desta forma, foi somente
na década de 60, que tomaram impulsos, iniciativas de cientistas sociais, lideres
sindicais, empresarios e governantes, pela procura de melhores formas de organizar o
trabalho visando a diminuicdo dos seus efeitos negativos do emprego na saude e bem
estar geral dos trabalhadores (MASSOLLA; CALDERARI, 2011).

Nesse contexto, na década de 70, surge um movimento que visa a QVT,
principalmente nos Estados Unidos, por causa da preocupagdo com a competitividade
internacional e o grande sucesso dos estilos e técnicas gerenciais dos programas de
produtividade japonesa, centrado na vida dos trabalhadores (MORETTI; TREICHEL,
2008).

Para Bossardi et al (2010) ndo é possivel haver organizacfes estrategicamente
vencedoras se ndo houver trabalhadores vencedores, e tdo pouco organizagoes
motivadas se ndo houver pessoas motivadas.

Sendo assim, partindo-se desta ideia, torna-se notdrio que o sucesso de uma
organizacao/empresa depende de seus trabalhadores, porém, para que a empresa venha a
obter um sucesso significativo é preciso que esta se preocupe com a QVT de seus
funcionarios.

Segundo Sciarpa, Pires e Neto (2010, p. 14):

[...] A QV é um processo pelo qual uma organizacdo tenta revelar o potencial
criativo de seu pessoal, envolvendo-os em decisdes que afetam suas vidas no
trabalho. Uma caracteristica marcante do processo € que seus objetivos ndo sdo
simplesmente extrinsecos, focando melhora da produtividade e da eficacia em
si, eles também sdo intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vé
como fins de auto realizacdo e auto engrandecimento.

Por sua vez, o conceito de QVT implica no profundo respeito pelos individuos.
Para assim, poder alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade nos servigos.
Em contrapartida, as organizacdes precisam de trabalhadores motivados, que participem
ativamente das atividades que executam e que sejam adequadamente reconhecidos pelo
seu trabalho (VALDISSER, 2010).



2.2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO E AS ORGANIZACOES

Nota-se que, grande parte das empresas busca cada vez mais modelos de gestdo
embasados no cotidiano dos trabalhadores, tornando-se entdo organizagdes mais
humanizadas.

No contexto atual, sinalizado por ambientes desafiadores e frente as
modificagdes que vém acontecendo praticamente em todos os setores, a situacdo que
esta aparente apresentado esta relacionado a preocupacdo com os trabalhadores e que
passam a ser, quando comprometidos com a empresa, o diferencial competitivo de onde
provém as inovacbes e conhecimento capazes de estabelecer este diferencial
(VALDISSER, 2010).

Portanto, é sabido que o bem estar fisico e mental dos funcionarios reflete no
bem estar da empresa.

Desse modo, vale ressaltar que a administracdo contemporanea deve abdicar de
valores tradicionais inseridos no cotidiano, associado a abordagem humana que traz
valorizagdo ao potencial do trabalhador relacionado aos valores do contexto
organizacional (SCIARPA; PIRES; NETO, 2010).

Fernandes et al (2009), diz que em um ambiente organizacional a QV € um
assunto reconhecidamente de grande importancia, pois interfere diretamente na questéo
da competitividade da empresa, do espaco no mercado e da produtividade da empresa.

Nesse contexto, a QV no trabalho pode ser compreendido como o conjunto de
individuos, trabalho e organizacGes, onde a preocupacdo com o bem-estar do
funcionario/trabalhador e com a eficiéncia da organizacdo sdo os aspectos mais
relevantes.

Corroborando com isso, ressalta-se que as condic¢des de trabalho, precisam ser
seguras e saudaveis, ndo expondo o individuo a condicGes fisicas ou a carga horaria

indevidamente penosa em detrimento da sua salde.

“As condicBes de trabalho incluem jornada razoavel reforcada por um padréo
normal de trabalho, buscando minimizar os riscos de doencas e acidentes e 0
estabelecimento de limites de idade quando o trabalho for potencialmente
perigoso para 0 bem-estar de pessoas abaixo ou acima de determinada faixa
etaria. Nesse sentido, a legislagdo, a acdo sindical e o interesse dos
empregadores tém contribuido para a conquista de padrdes crescentes das
condigoes satisfatorias de trabalho” (VALDISSER, 2010, p. 21).



Ainda de acordo com Fernandes et al (2009) o assunto QV ndo é novo, mas a
sua aplicacdo pode incorrer em Vvarios equivocos, em algumas condi¢cfes existem certa
distancia entre o discurso e a pratica. Assim, sabe-se que o termo QVT é bastante
complexo, pois existem muitas conceituagdes e formas metodologicas de abordagem.

Independentemente do conceito de QVT € necessario priorizar que as categorias
de trabalho que utilizam ou se beneficiam de um ambiente de trabalho favoravel a saude
devem ser reconhecidas de maneira sisttmica em constante relacdo e apresentam a
vantagem de analisar tanto o conjunto de condi¢des e praticas organizacionais, como
aspectos relacionados a satisfacdo e percepcdo dos trabalhadores sobre os fatores

positivos no ambiente de trabalho.

2.2.1 Implementacdo da qualidade de vida

A implantacdo de um programa de QVT ndo sO pode alterar a cultura
organizacional presente, pois constitui-se em si mesma, um forte momento de
modificacdo cultural, porém sé a politica ndo basta.

Nota-se que € preciso muito mais, pois 0 processo de implantacdo que
certamente promovera alteraces profundas de valores, crencas e mitos organizacionais,
encontra-se cristalizados nas organizacdes onde se afirma um velho paradigma de que
ndo se mudam praticas sem mudanca de consciéncia, logo, torna-se evidente que é
preciso fazer diferente, requer pensar diferentemente (FERNANDES, et al, 2009).

Portanto, a implantagdo da QVT passa, pela conscientizacdo definitiva da
presenca da informalidade na empresa, pois quando contrata-se um individuo para
trabalhar, a organizacdo burocratica geralmente ignora a existéncia do trabalhador
enquanto ser, que se comporta informalmente, ou seja, ignorando a QVT (MORETTI,
TREICHEL, 2008).

A QVT tem papel fundamental na realizagdo e sucesso das
empresas/organizacgdes. Por isso, a implementacdo deste instrumento deve priorizar a
satisfacdo das necessidades dos trabalhadores visando o crescimento do seu
desempenho e consequentemente o desenvolvimento organizacional da empresa, pois a
QVT envolve fatores pessoais, necessidades de recompensa, ambiente de trabalho e
estado geral da economia (SCIARPA,; PIRES; NETO, 2010).
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2.2.2 A importancia do capital humano para as organizacoes

O capital humano esta associado a toda capacidade, conhecimento, habilidade e
experiéncia dos empregados e gerentes. Incluindo também neste contexto a criatividade
e a inovacdo organizacional. De acordo com Martins (2008), ainda é preciso observar
com que frequéncia novas ideias sdo geradas dentro da empresa, ou com que frequéncia
estas ideias sdo implementadas, ou ainda qual o percentual de sucesso na
implementacéo destas ideias.

Resumidamente, o capital humano pode ser compreendido como aquilo que 0s
individuos levam para a casa no final do expediente. Atualmente, sabe-se que o
diferencial entre uma e outra empresa sdo os individuos que desenvolvem atividades
nelas, ou seja, 0s seus trabalhadores, isto é, o seu capital humano.

De acordo com Bento (2006) por causa da grande competitividade existente e
face a exigéncia cada vez maior dos clientes externos, o capital humano passa a ser o
alvo das empresas no gue se refere ao seu desenvolvimento dos objetivos. Nessa busca,
destaca-se a importancia da preparacao e da capacitacdo dos trabalhadores, havendo, em
alguns momentos a necessidade de se realizar profundas alteragcbes na estrutura

organizacional da empresa.

“O capital humano refere-se tanto a capacidade, habilidade e
experiéncia quanto ao conhecimento formal que as pessoas detém e
que agregam valor a uma organizacdo. O capital humano ndo é,
entretanto, propriedade das empresas. As pessoas ndo séo
“patrimoniaveis”. Na verdade, elas ndo pertencem ao “patriménio”
das organizacfes desde, pelo menos, o fim da escraviddo. Muito
menos o capital humano destas pessoas” (CRIE, 2006, p.1).

O capital humano tem grande importancia para as empresas/organizagoes, pois
proporciona vantagem competitiva. Nota-se que as empresas estdo se preocupando cada
dia mais com o bem estar de seus funcionarios, beneficiando os trabalhadores néo
apenas com bons salarios, mas varios outros beneficios, que vdo desde um ambiente de
trabalho favoravel até programas de treinamentos voltados a aumentar o potencial de
seus recursos humanos, tudo isto visando reduzir a rotatividade e a formacdo de
empreendedores que possuam persisténcia, iniciativa, visdo e lideranca (ZAFALON;
DUARTE; RODRIGUES, 2006).
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Para Fogari e Teixeira (2012), se os trabalhadores sdo 0s responsaveis por
melhoras numa empresa/organizagcdo, o investimento no desenvolvimento destes
profissionais deve ser a chave para o desenvolvimento organizacional, a comegar por
gestores capacitados para perceberem e buscarem em sua equipe de trabalho o potencial
individual para se investir.

Portanto, vale acrescentar que o fato de competir no tempo do capital humano
exige muito trabalho, esforco e determinacgdo dos profissionais. Pois 0 ser humano com
toda a sua potencialidade é a figura principal na formatacdo destes novos tempos e
efetivamente é o grande diferencial no sentido de construir ndo sé empresas mais ageis e
lucrativas, mas também e principalmente um mundo justo e humano, pois sé assim tera
valido a pena ter vivido estes novos tempos em que o capital humano é personagem

principal desta nossa historia.

2.2.3 Motivacao

A motivagdo dos seres humanos e a QVT mostram os desafios enfrentados por
uma administracdo moderna que busca atingir os objetivos que venham satisfazer estas
necessidades. Portanto, ressalta-se que quando ha preocupacdo com o bem-estar dos
trabalhadores dentro das empresas, é possivel conseguir melhores respostas na procura
de um ambiente de trabalho adequado para o desenvolvimento das atividades
profissionais (SILVA; PEIXOTO; BATISTA, 2011).

Para Brunelli (2008) a motivacdo ndo estd inserida no contexto nem da
qualidade individual, nem como uma caracteristica do trabalho. Pois, segundo o autor,
ndo existem individuos que estejam sempre motivados nem tarefas igualmente
motivadoras para todos.

Na realidade, nota-se que a motivagdo é bem mais do que um composto estatico.
Pois trata-se de um processo que € ao mesmo tempo funcdo dos individuos e da
atividade que estes desenvolvem.

Neste contexto, € devido a isto, que a forca, a direcéo e a prdpria existéncia da
motivagdo estardo estreitamente associados & maneira pessoal que cada um individuo
percebe, compreende e avalia sua propria situagdo no ambiente de trabalho, e
certamente ndo a percepcdo daqueles que estdo fora dela como os tecnocratas, 0s
administradores e os psicologos (BRUNELLI, 2008).
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Segundo Silva; Peixoto e Batista (2011) ndo existe lideranca sem motivacéo, e é
praticamente impossivel que haja motivacdo para agir sem uma comunicagdo clara e
direcionada. Logo, nota-se que um lider motivado e motivador é fundamental dentro de
uma empresa/organizacdo. O papel deste € muito importante e a sua funcgéo é estratégica
para que 0s objetivos organizacionais sejam atingidos. Assim, assumir um cargo de
lideranca ndo € tarefa facil, pois exige do profissional muita competéncia e muita
dedicacédo (SILVA; PEIXOTO; BATISTA, 2011).

2.2.4 Higiene e seguranca no trabalho

A higiene e seguranca do trabalho é uma forma onde as organizagdes
estabelecem um plano de manter condi¢bes adequadas a saude e ao bem estar dos
funcionarios.

De acordo com Gross (2008) a higiene no ambiente de trabalho € tido como
uma ciéncia voltada para o conhecimento, avaliacdo e controle dos riscos para a saude
dos trabalhadores, visando a prevencdo das doencas ocupacionais, as quais estdo
relacionadas a profissdo e suas atividades.

Sabe-se que a atividade de higiene e seguranca do trabalho no contexto da gestédo
das empresas inclui uma série de normas e procedimentos, os quais objetivam a
protecdo da saude fisica e mental do empregado, procurando resguarda-la dos riscos de
salde relacionados com o exercicio de suas fungbes e com o ambiente fisico onde o
trabalho é executado (JUNIOR, 2008).

2.2.5 Beneficios e Obstaculos

A partir do momento que a cultura da qualidade de vida entra na organizacao de
maneira pratica, fazendo parte do cotidiano dos gestores e colaboradores, os resultados e

competitividade esperados irdo aparecer.
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2.3 MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A QVT vem surgindo no meio cientifico e organizacional como uma ferramenta
fundamental para a investigacdo e avaliacdo da satde ocupacional dos trabalhadores de
forma holistica (ALVES, 2010).

As empresas/organizagdes vivem momentos de modificagdes que visdo a
procura pela QV e o incremento da competitividade empresarial/organizacional que
necessita tanto da participacédo e colaboragédo de todos os trabalhadores.

Diante disto, para abracar novos conceitos de trabalho é extremamente
necessario que as empresas, busquem sedimentar suas habilidades e potenciais. Pois, se
torna entdo, essencial destacar os sentimentos, ambicOes e expectativas que o ser
humano carrega consigo, ja que estes sdo fatores que envolvem as possibilidades de
crescimento profissional e pessoal (SANTOS; MATTOS; PINTO, 2011).

Nessas circunstancias, sabe-se que a QVT pode ser trabalhada na perspectiva de
varios autores e estudiosos que apresentam pontos de vista diferentes a respeito do que
abordar no universo da QVT. Dentre os autores principais temos Walton, que segundo
Cavalcante et al (2008, p. 4) apresenta oito fatores que afetam a qualidade de vida:

o Compensacdo justa e adequada: Deve haver um equilibrio salarial tanto
internamente quanto externamente com base no piso salarial da

categoria;

e CondicBes de seguranca e saude no trabalho: Envolve a jornada de

trabalho, o ambiente fisico e 0 bem-estar do funcionario;

o Utilizagdo e desenvolvimento de capacidades: Proporciona
oportunidades que contribuem para a satisfagdo do colaborador, como o
empowerment, informacdo total sobre o processo de trabalho, dente

outros;

e Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: Possibilita

oportunidades de carreira (ascensdo) e consequentemente seguranca;

e Integragdo social na organizagdo: Existéncia de franqueza interpessoal,
abolicdo de preconceito, extingdo dos niveis hierarquicos marcantes,

dentre outros;
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o Constitucionalismo: Estabelecimento de normas, regras e deveres que a
organizacdo elabora para organizar os padrbes de procedimentos,

processos e comportamentos dos funcionarios;

e Trabalho e espaco total de vida: Controle do tempo para ndo impedir que

0 empregado deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares;

e Relevancia social de vida no trabalho: Promover acfes que despertem
orgulho dos funcionarios por trabalharem na empresa, como atividades

de responsabilidade social, ecoldgica, dentre outros;

Com base nos modelos de qualidade de vida no trabalho é possivel a
implantagdo de um programa de bem-estar social voltado para os funcionarios. Muitas
organizacOes desenvolvem seus proprios modelos, adaptados a sua realidade para que
tenham eficacia (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

Contudo, ressalta-se que conquistar a QVT é mais um desafio entre tantos outros
que as pessoas enfrentam diariamente no ambiente empresarial, que diante das tantas
pressdes geradas pela competitividade no mercado de trabalho, o profissional moderno
deve buscar novas alternativas que possam proporcionar um melhor bem estar
individual, preocupando-se com o equilibrio fisico, psiquico e social, uma regra para se

obter uma vida mais satisfatoria no contexto empresarial (MOURA, 2011).
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada através de estudo de carater descritivo, com a busca das
informacdes necessarias para o processo de implantacdo do projeto. Este tipo de
pesquisa possibilita uma minuciosa investigagdo acerca da problemética da pesquisa.

Para isso, Piovesan e Temporini (2000) define sobre pesquisa descritiva, a
qualidade do meio que integra a pesquisa principal, como estudo precoce feito com
intuito de melhorar e adequar as ferramentas que medem o real estudo que se busca
conhecer.

Para alguns autores, como Ginther (2006), a pesquisa quantitativa parte da
ciéncia que baseia-se em textos, pois a partir da coleta de dados cria-se textos que nas
varidveis técnicas analisadas sdo identificadas. Porém, ressalta que nessas
circunstancias, a pesquisa quantitativa diante das crencas e créditos individuais ndo vao
ser consideradas como fontes de sintonia nos processos cientificos.

Ressalta-se, por outro lado, um aspecto importante também dessa pesquisa, que
é 0 estudo de caso, que segundo Ventura (2007) o estudo de caso caracteriza-se como
uma investigacdo empirica e tem como compreensdo um modo abrangente, com o
critério de planejar, da coleta e andlise de dados. Pode introduzir também tanto estudo
de casos individuais quantos como varios estudos de caso, assim COmoO processos

quantitativos e qualitativos de uma pesquisa.

3.2 POPULACAO DE ESTUDO

Para entender melhor esse topico, é preciso conhecer o que é populagdo. A
populacdo constitui em uma totalidade de individuos, animais, plantas ou objetos, o qual
se pode recolher dados. E um grupo de interesse que se deseja descrever ou acerca do
qual se deseja tirar conclusdes. Outro aspecto importante é o que venha ser a amostra,
apresentado como subconjunto de uma populagdo ou universo. A amostra, por sua vez
deve ser obtida de uma populagéo especifica e homogénea por um processo aleatério. A

aleatorizacdo é condicdo necessaria para que a amostra seja representativa da populacao.
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Destaca-se entdo o censo, 0 qual é um conjunto de dados estatisticos que
informa diferentes caracteristicas dos habitantes de uma cidade, um estado, uma nagé&o.

Na pesquisa foi realizado um censo com a populacéo trabalhadora das obras dos
edificios Celina Maia e Leonor Gongalves, responderam o questionario sessenta e sete
colaboradores e o critério adotado de escolha foi fazer a pesquisa com todos 0s

funcionérios.

3.3 COLETA DE DADOS

No que se refere & técnica de coleta de dados, foi utilizada & entrevista com
aplicacdo de questionarios, os quais foram elaborados a fim de identificar as
caracteristicas dos funcionarios, bem como as suas expectativas e necessidades em
relacdo qualidade de vida. Tais questionarios sdo compostos por perguntas fechadas,
para assim, se obter uma melhor identificacdo das opinifes dos entrevistados.

Portanto, a entrevista € um encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas
obtenha informac6es a respeito de determinado assunto, mediante uma conversagdo de
natureza profissional, ou seja, € um procedimento utilizado na investigacdo social, para
a coleta de dados. Por isso, os pesquisadores recorrem a entrevista sempre que
necessitam obter dados que ndo podem ser encontrados somente em registros e fontes
documentais. Esses dados serdo utilizados no estudo de caso dessa monografia.

O instrumento utilizado para a coleta de dados (anexo 01) foi o modelo para
Qualidade de Vida no Trabalho proposto por Walton (1973), o qual esta estruturado em
40 questdes fechadas com uma escala de respostas do tipo Likert, de cinco alternativas
(1-Muito insatisfeito, 2-Insatisfeito, 3-Nem satisfeito nem insatisfeito, 4-Satisfeito, 5-
Muito satisfeito) As questdes do instrumento estdo divididas em oito critérios:
Remuneracdo adequada, condicdes de trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades
pessoais, oportunidade de crescimento e seguranca, integracdo social no trabalho,
constitucionalismo, trabalho e vida, e relevancia social. Os critérios sdo seccionados em
sub-critérios, onde cada um desses representa uma questao.

Para se entender melhor, Amaro, Pdvoa e Macedo (2004) distinguem
questiondrio como um instrumento de investigacdo que visa recolher informacgoes
baseando-se na inquisicdo de um grupo representativo da populagcdo em estudo. Dizem

também que algumas das vantagens da aplicacdo de questionarios é a possibilidade de
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uma maior sistematizacdo dos resultados fornecidos, facilidade de anélise, reducdo do

tempo para recolhimento e analise dos dados e menores custos.

3.4 ANALISE DE DADOS

Nesta fase da monografia, a finalidade é de analisar os dados. A andlise, por seu
carater explicativo, € a tentativa de estabelecer as relacbes porventura existentes entre o
dado pesquisado com outros fenémenos.

Para Lakatos e Marconi (2009), o pesquisador entra em maiores detalhes sobre
os dados decorrentes do trabalho estatistico, a fim de conseguir respostas as suas
investigacoes.

A anélise dos dados procedeu-se com a utilizacdo de ferramentas de estatistica
exploratéria e descritiva de dado: tabelas de frequéncias representacdes graficas e

medidas de tendéncia central.



18

4 RESULTADOS

4.1 PERFIL DOS ENTREVISTADOS

A empresa em Natal atualmente possui 82 funcionarios onde foram
entrevistados 67 funcionarios, onde 97% eram do sexo masculino, por ser tratar de um
ambiente de trabalho em sua maioria ainda dominado por homens. A maioria dos
trabalhadores da Vertical Engenharia estdo na faixa etéria entre 31 a 40 anos, tendo
(65,67%) entrevistados com apenas o0 ensino fundamental incompleto, demostrando o
baixo nivel de escolaridade dos colaboradores atuantes na area da construcdo civil.

(68,66%) se declararam casados ou em uma unido estavel.

Entres os funcionarios que participaram, observou-se 14 func@es distintas,
sendo que mais de 50% dos entrevistados séo serventes de obras, seguido dos pedreiros,
correspondendo a (20,90%).

O modelo adotado na pesquisa foi o de Walton (1973) onde o questionario foi
dividido em oito categorias diferentes, para uma analise de resultados. Os resultados da

pesquisa sdo apresentados segundo cada uma das dimensdes propostas pelo autor.

E tratando de salario justo e adequado, existem diversos fatores que podem
causar influéncia, condicdes de trabalhos inadequadas, responsabilidades impostas, a
demanda e a disponibilidade de funcionarios com habilidade ou qualificacdo para a
tarefa a ser realizada. O resultado da pesquisa mostra que nesta dimensdao 0s
entrevistados revelaram-se satisfeitos com os beneficios extras como médico, transporte
e alimentacdo. Em relacdo as varidveis, remuneracdo, comparacdo dos salarios com 0s

colegas, recompensas e participacdo nos resultados se mostraram indiferentes.

Desde os primordios sabemos que sem condigdes no local que exercemos nossa
funcdo, iremos ter um indicador negativo na qualidade de vida no trabalho, onde o
trabalhador é exposto a condicBes prejudiciais a saude ou a uma grande e elevada
jornada de trabalho, em relacdo a jornada de trabalho semanal (Q5), a carga de trabalho
(Q6), a salubridade do local de trabalho (Q8), os equipamentos de seguranca e protecao
individual e coletiva (Q9) os colaboradores se mostraram satisfeitos, em relacdo ao uso

de tecnologia no trabalho (Q7) e em relagcdo ao cansaco no seu trabalho se revelaram
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indiferentes.

Depois da revolucdo industrial o trabalho tem se mostrado algo cada vez mais
especifico e fracionado ou seja habilidades tem de ser aperfeicoadas e desenvolvidas,
entdo em relagdo a autonomia (Q11) os funcionarios revelaram que estdo indiferentes,
ja em relacdo a importancia da atividade exercida (Q12), a polivaléncia (Q13), a
avaliacdo de desempenho (Q14), a responsabilidade conferida (Q15) se mostraram

satisfeitos.

Nos dias atuais o trabalho ja ndo tdo complexo como antigamente e as habilidades
podem ser adquiridas em pouco espaco de tempo, promocdes em cargos e fungdes
geralmente s&o adquiridas com um bom desempenho no trabalho, embora quanto mais
alto o cargo mais dificil a promoc¢éo pois requerem maiores habilidades, profissionais
quando estdo com idade avangada tendem a se tornarem obsoletas, pois suas habilidades
precisam sempre serem renovadas, em relacdo a pesquisa quanto a oportunidade de
crescimento (Q16), treinamentos (Q17), situacbes e frequéncias que ocorrem as
demissbes (Q18) revelaram-se indiferentes, quanto ao incentivo dado para estudo pela

empresa (Q19) se mostraram insatisfeitos.

Os relacionamentos pessoais do trabalhador podem ser considerados uma
habilidade, pois para o colaborador ter uma boa e satisfatdria relagdo ao trabalho e a
auto-estima, precisa da auséncia de discriminacfes e preconceitos de qualquer espécie.
Deve haver igualdade no trabalho e uma comunicacdo aberta entre todos os
funcionarios, diante disso os resultados revelaram satisfacdo dos colaboradores em
relacdo a discriminacdo (Q20), e relacionamento com os colegas (Q21), ja em relagdo
ao comprometimento da equipe (Q22), e a valorizacdo das ideias e iniciativas (Q23) se

mostraram indiferentes.

A unido entre ao trabalhadores e grupos sindicais faz com que se tenha mais
constitucionalidade no ambiente de trabalho, fazendo com que os direitos da empresa e
dos trabalhadores sejam respeitados. O trabalhador da Vertical Engenharia mostrou na
pesquisa que em relacdo ao respeito com os direitos do trabalhador (Q24), liberdade de
expressao (Q25), normas e regras do trabalho (Q26), respeito a individualidade (Q27)

revelaram-se satisfeitos.
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Experiéncias provindas do trabalho influenciam diretamente a vida do
trabalhador, tantos em termos positivos quantos negativos, em relacdo a influéncia do
trabalho na vida particular (Q28), possibilidade de lazer (Q29), horarios de descanso

(Q30) revelaram-se satisfeitos.

A auto-estima do trabalhador aumenta quando o empregador tem uma boa relacao
exterior da empresa como contribui¢cbes sociais, responsabilidades ambientais e
responsabilidades com os produtos, em relagcdo ao orgulho de realizar o seu trabalho
(Q31), satisfacdo com a imagem da empresa (Q32),servicos prestados e a qualidade dos
produtos (Q34) revelaram-se satisfeitos, quanto a integracdo comunitaria (Q33) se
mostraram insatisfeitos, em relacdo a politica de recursos humanos (Q35) sdo
indiferentes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Na maneira em que foi desenvolvida esta pesquisa, 0s objetivos propostos foram
atingidos, com base nos estudos de Walton (1973) pode se afirmar que a QVT
satisfatoria s6 é possivel com a juncéo de diversos aspectos, podemos classifica-la como
um conceito muito abrangente e complexo.

Portanto os objetivos dos funcionarios e das empresas devem estar bem alinhados,
pois significa que quando ha uma boa QVT é melhor para ambas as partes, pois € criado
um ambiente de integracdo com os superiores, colegas de trabalho e com a empresa.

No setor da construcéo civil devido a grande demanda de médo-de-obra, em geral,
na qual a demanda de profissionais ndo acompanha a oferta, e por possuir uma grande
rotatividade de pessoal, poderia causar uma insatisfagdo por parte dos colaboradores,
mais em geral a Vertical Engenharia teve bons resultados na opinido de seus
empregados, s6 deixando a desejar no incentivo ao estudo e na integragdo comunitéria,
mais em geral é uma empresa que teve um resultado positivo.

Todos o0s objetivos foram alcancados trazendo conhecimento préatico a
pesquisadora e revelando resultados importantes a empresa trabalhada, a mesma agora
tem a incubéncia de continuar realizando pesquisas periodicamente e buscar alavancar
sempre a QVT, pois no setor da construcdo civil todos os itens apresentam grande

correlagdo com a QV.
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ANEXO 01

Questionario de avaliacdo da qualidade de vida no trabalho

modelo de Walton
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Segundo o

Nem
ins?t?&#gito Insatisfeito Satrzzfrsllto Satisfeito sa'\t/iléjflé?to
insatisfeito

Em relagéo ao salario justo e adequado:

1. O quanto vocé esta satisfeito com o seu
salario?

2. O quanto vocé esta satisfeito com seu salario,
se vocé o comparar com o salario dos seus
colegas?

3. O quanto vocé esta satisfeito com as
recompensas e a participagdo em resultados
gue vocé recebe da empresa?

4. O quanto voceé esta satisfeito com os
beneficios extras
(alimentacdo,transporte,médico,etc) que a
empresa oferece?

Em relacdo a suas condic6es de trabalho:

5. O quanto vocé esta satisfeito com sua jornada
de trabalho semanal(quantidade de horas
trabalhadas)?

6. Emrelacdo a sua carga de trabalho, como se
sente?

7. Emrelagdo ao uso de tecnologia no trabalho
que vocé faz,como vocé se sente?

8. O quanto vocé esta satisfeito com a
salubridade do seu local de trabalho?

9. O quanto vocé esta satisfeito com os
equipamentos de seguranga, protecao
individual e coletiva disponibilizados pela
empresa?

10. Em relagdo ao cansaco que seu trabalho lhe
causa,como voce se sente?

Em relacdo ao uso de suas capacidades no trabalho:

11. Vocé esta satisfeito com a autonomia que
possui no seu trabalho?

12. Vocé esta satisfeito com a importancia da
atividade que vocé faz?

13. Em relagdo a polivaléncia (possibilidade
desempenhar varias tarefas) no trabalho, como
voceé se sente?

14. O gquanto voce esté satisfeito com a sua
avaliacdo de desempenho?

15. Em relacdo a responsabilidade conferida,
como vocé se sente?

Em relacdo as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

16.

O quanto vocé esté satisfeito com a sua
oportunidade de crescimento profissional?

17.

O quanto vocé esta satisfeito com os
treinamentos que vocé faz?

18.

Em relacdo &s situacGes e a frequéncia em que
ocorrem as demissdes no seu trabalho,como
vocé se sente?




19. Em relagdo ao incentivo que a empresa da
para vocé estudar, como vocé se sente?

Em relacdo a integracao social no seu trabalho:

20. Emrelacdo a
discriminacdo(social,racial,religiosa,sexual,etc
) no seu trabalho como vocé se sente?

21. Em relagdo ao seu relacionamento com
colegas e chefes no seu trabalho, como se
sente?

22. Em relacdo ao comprometimento da sua
equipe e colegas com o trabalho como vocé se
sente?

23. O quanto vocé esta satisfeito com a
valorizagdo de suas ideias e iniciativas no
trabalho?

Em relacéo ao constitucionalismo do seu trabalho:

24. O quanto vocé esta satisfeito com a empresa
por ela respeitar os direitos do trabalhador?

25. O quanto vocé esta satisfeito com a sua
liberdade de expresséo no trabalho?

26. O quanto vocé esta satisfeito com as normas e
regras do seu trabalho?

27. Em relacéo ao respeito a sua individualidade
no trabalho como vocé se sente?

Em relacéo ao espago que o trabalho ocupa na
sua vida:

28. O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia
do trabalho sobre sua vida familiar?

29. O gquanto vocé esta satisfeito com a influéncia
do trabalho sobre sua possibilidade de lazer?

30. O quanto vocé esta satisfeito com seus
horéarios de trabalho e de descanso?

Em relacéo & relevancia social e a importéncia do seu trabalho:

31. Emrelagdo ao orgulho de realizar o seu
trabalho, como vocé se sente?

32. Vocé esté satisfeito com a imagem que esta
empresa tem perante a sociedade?

33. O quanto vocé esta satisfeito com a integracéo
comunitaria gue a empresa tem?

34. O quanto vocé esta satisfeito com os servigos
prestados e a qualidade dos produtos que a
empresa fabrica?

35. O quanto vocé esta satisfeito com a politica de
recursos humanos que a empresa tem?

Sexo: 1.( ) Feminino 2. () Masculino
Idade:

Funcéo:

Grau de Escolaridade:
Estado Civil:




