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Resumo

Este estudo tem como objetivo levantar os niveis de QVT dos funcionarios da
construcdo civil de uma empresa de meédio porte do Sul de Minas Gerais. Trata-se
de uma pesquisa de natureza exploratédria e descritiva, com abordagem quantitativa
desenvolvida por meio do delineamento de levantamento. A amostra foi composta
por 100 funcionarios. Utilizou-se para a coleta de dados o questionario adaptado e
validado de Hackman e Oldham, denominado Job Diagnostic Survey — JDS. Os
dados foram analisados gquantitativamente, com o auxilio do software Sphinx e foram
interpretados a luz das teorias sobre QVT. Os resultados revelam que os
trabalhadores pesquisados sentem-se satisfeitos em relagdo a qualidade de vida no
trabalho. Apenas na variavel satisfacdo com a compensacao foi encontrado indice
mais elevados de insatisfacéo.

Palavras-chave : Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo no trabalho;
Construgao civil.

QUALITY OF WORK LIFE OF PROFESSIONALS IN ENTERPRISES IN THE CIVIL
CONSTRUCTION OF THE SOUTH OF MINAS GERAIS

Abstract

This study aims to raise levels of quality of work life among employees of the civil
construction in medium sized enterprises in the south of Minas Gerais. It is an
exploratory and descriptive research, with quantitative approach developed by the
design of survey. The sample comprised 100 employees. The questionnaire adapted
and validated from Hackman and Oldham, called the Job Diagnostic Survey — JDS,
was used to collect data. The data were analyzed quantitatively, using the software
Sphinx, and will be interpreted based on the theories about QWL at Work. The
results show that workers surveyed feel satisfied in relation to quality of work life.
Only in the variable satisfaction with the compensation there wes higher rates of
dissatisfaction.

Key words: Quality of work life; Satisfaction at work; Civil construction.
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As transformacfes do século XXI sdo marcadas por diversas mudancas
sociais, politicas e econdmicas. Estas mudancas requerem adaptacfes por parte do
organismo pois, afetam a qualidade de vida no trabalho.

Diferentes autores apontam diferentes dimensdes que compdem 0 conceito
de QVT. Fernandes, ) afirma que este conceito abrange, além da legislacdo que
protege o trabalhador, o atendimento as suas necessidades e aos anseios humanos.
Trata-se de humanizacdo no trabalho e, também da pratica de responsabilidade
social da empresa a respeito do seu publico interno. Na percepcdo desta autora
QVT é uma gestdo dinamica que envolve varios fatores: fisicos, tecnolégicos e
sécio-psicoldgicos. Estes influenciam a cultura e refletem no clima organizacional,
trazendo consequéncias no bem estar do trabalhador e na produtividade das
organizagoes.

Embora existam diferentes conceitos para a QVT, constata-se que todos
convergem para um ponto comum: maior humanizac¢do, aumento do bem-estar dos
trabalhadores, busca de equilibrio entre o individuo e a organizagcdo e uma maior
participacdo dos mesmos nos problemas e decisbes, gerando satisfagdo para o
colaborador.

Miranda et al.”) afirmam que o setor de construcdo civil apresenta varias
caracteristicas que justificam estudos voltados para os processos e condi¢cbes de
trabalho: indices elevados de acidentes e mortes, associado com péssimas
condicbes de trabalho, as quais dificultam o desenvolvimentos pessoal e profissional
dos trabalhadores.

Partindo da premissa que os resultados organizacionais estdo relacionados
com o grau de satisfacdo dos trabalhadores este trabalho torna-se relevante, haja
vista a caréncia de trabalhos sobre este tema na area de construcdo civil e
principalmente nesta regido pesquisada.

O objetivo geral deste trabalho foi levantar os niveis de qualidade de vida no
trabalho entre funcionarios da construcdo civil de uma empresa de médio porte do
Sul de Minas Gerais.

Especificamente buscou-se tracar o perfil sociodemogréafico do trabalhador e
identificar a seguinte dimensao da QVT: Resultados pessoais e de trabalho.

2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A valorizagdo do homem e suas condi¢gbes de trabalho ocorreram somente a
partir de 1927 com a introducdo da Teoria das Rela¢cdes Humanas nas empresas.
Esta teoria surgiu efetivamente com a Experiéncia de Hawthorne, desenvolvida por
Elton Mayo e seus colaboradores, abandonando, a partir de entdo, a preocupacao
anterior de Taylor, Fayol, Ford e outros precursores da Administracdo Cientifica,
voltada exclusivamente para as tarefas e para a estrutura.

De acordo com Fernandes' Eric Trist e colaboradores, na década de 1950
estudavam o trinébmio individuo/trabalho/organizacéo, o qual recebeu a denominacao
de Qualidade de Vida no Trabalho. Assim iniciou-se a série de estudos que deram
origem a uma abordagem sécio-técnica (visado integral do homem) em relacédo a
organizacao do trabalho, com uma preocupacdo com a satisfacdo e o bem-estar do
trabalhador.

Segundo Rodrigues:® “a abordagem sécio-técnica tinha como principio maior
a organizacéao do trabalho a partir da analise e da reestruturacéo da tarefa”.
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Somente na década de 1960 € que o movimento tomou impulso, a partir da
conscientizacdo da importancia de se buscarem melhores formas de organizar o
trabalho, com a finalidade de minimizar os seus efeitos negativos sobre o
trabalhador e alcancar o seu bem-estar geral.®

QVT atualmente € largamente difundida e apresenta acentuado
desenvolvimento em outros paises.®

No Brasil a preocupacdo com QVT surge mais tardiamente, também em
funcdo da preocupacdo com a competitividade das empresas, em contexto de maior
abertura para a importacdo de produtos estrangeiros e na esteira dos programas de
qualidade total.)

De acordo com Rodrigues® no Brasil algumas pesquisas estdo sendo
desenvolvidas com intuito de readaptacdo dos modelos estrangeiros a fim de
encontrar um modelo baseado nas caracteristicas culturais locais.
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2.1 Modelo para Avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho

O modelo de Hackman e Oldham® foi sistematizado a partir da influéncia dos
trabalh%? iniciado por Tuner e Lawrence e aperfeicoados por Hackman e Lawer
(1971).

Hackman e Oldham® chegaram a conclusé&o que ha trés estados psicoldgicos
criticos: Significacdo Percebida do Trabalho (SP), Responsabilidade Percebida pelos
resultados do trabalho (RP) e Conhecimento dos Resultados do Trabalho (CR) e
estes estados possuem cinco dimensdes: Variedade de Habilidade(VH), Identidade
da Tarefa (IT), Significacdo da Tarefa (ST), Autonomia (AT) e Feedback (FB) os
quais apresentam resultados positivos pessoais e do trabalho: alta motivacao
interna, alta qualidade no desempenho, alta satisfacdo com o trabalho, baixo
absenteismo e rotatividade, conforme Figura 1.

Figura 1 — O modelo completo de Hackman e Oldham.
De acordo com o modelo de Hackman e Oldham® os estados psicoldgicos
criticos sao criados por cinco dimensdes basicas:
« variedade de habilidades - diz respeito ao nivel em que o trabalho abrange
uma variedade de atividades e exige uma quantidade diferente dos
executantes de habilidades e talentos;
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» identidade da tarefa - nivel em que o trabalho requer identificacdo, ou seja,
executado do inicio ao fim;

» significado da tarefa, nivel de impacto do trabalho na vida ou trabalho de
outras pessoas, pertencente a empresa ou ao ambiente externo;

e autonomia, nivel de independéncia e liberdade para planejar e executar o
trabalho; inter-relacionamento, possibilidade de lidar com outras pessoas,
incluindo clientes atraves do trabalho; e

» feedback do proéprio trabalho ou intrinseco - grau de informacdes fornecidas
sobre o desempenho a partir da prépria execucédo do trabalho; 2
Além das dimensdes acima mencionadas Hackman e Oldham consideram

duas dimensdes complementares:

» feedback extrinseco - grau de informacgdes claras de superiores e colegas
sobre seu desempenho; e

e contato ou inter-relacionamento — grau em que o sujeito trabalha com outras
pessoas da organizacao para a realizacédo das tarefas.

Hackman e Oldham® afirmam também que as reacoes afetivas pessoais ou

reacdes que uma pessoa tem ao desempenhar seu trabalho tém como resultados:

» satisfacdo geral — € uma média geral do grau de satisfacdo do trabalhador
com o trabalho;

* motivacdo interna ao trabalho — grau de motivagédo do trabalhador com
sensacao satisfatdria ao desempenhar bem suas tarefas e sensacao
insatisfatoria ao desempenhar um trabalho de mé qualidade; e

» satisfagdo especifica - refere-se ao grau de satisfacdo do trabalhador em
relacdo a supervisdo, a seguranca no trabalho, a remuneracdo, ao
ambiente social e ao crescimento.

As variaveis descritas acima podem ser representadas, conforme Figura 2.
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- Variedade de Habilidade — VH; McGregor(B)

- Identidade da tarefa — IT; Herzbergm

- Significacdo da tarefa — ST; Herzbergm
Dimensoes da —» | - Autonomia — AU; McGregor®

tarefa - “Feedback intrinsecos - Fl

- Feedback exstrinsecos — FE; Skiner;(s) Hackman e
Lawer®

- Inter-relacionamentos — IT; Hackman e Lawer,
Hackman e Oldham®

©)

- Significancia Percebida no trabalho — PST; Mayo”

- Responsabilidade Percebida pelos resultados no
trabalho — PRR; Mayo™”

- Conhecimento dos resultados do trabalho — CRT;
Estado —» | Peters & Waterman™”

Psicologico

- Satisfacéo Geral

- Motivac&o interna ao trabalho; Lawer e Porter;*?
Porter e Lawer"®

- Satisfacdes especificas

. Com a seguranca no trabalho; Maslow
. Com a remuneragcao; Taylor™

. Com o ambiente social, Mayo(lo)

. Com a supervisao; Herzberg;m Davis e Werther®®

(14)

Respostas —>
afetivas ao
trabalho

- Necessidade de crescimento individual - NIC;
Maslow “¥

Figura 2. As variaveis do modelo de Hackman e Oldham na literatura.®

De acordo com Moraes e Kilimnik® os autores Hackman e Oldham®
consideram também a Necessidade Individual de Crescimento (NIC) que pode ser
definida como a necessidade que o trabalhador possui de desempenhar tarefas
estimulantes e desafiadoras, a partir do desenvolvimento de idéias e acdes. Através
do NIC se verifica as diferencas individuais nas variaveis relacionadas a tarefa.

Hackman e Oldham™ certificam que o objetivo central da pesquisa da
qualidade de vida no trabalho é transformar os cargos mais satisfatorios e
produtivos para as empresas quanto para os trabalhadores. Estes autores destacam
que a satisfacdo pessoal, profissional e econémica influenciam a qualidade de vida
no trabalho.

Fernandes,™ baseando-se no modelo de Hackman e Oldham explica que se
existir ajustes adequados entre a natureza da tarefa e a individual o comportamento
no trabalho e os sentimentos individuais dos empregados tendem a ser positivos.

O modelo de Job Diagnostic Survey — JDS, desenvolvido por Hackman e
Oldham, é utilizado como instrumento nesta pesquisa para avaliar a QVT.

De acordo com Rodrigues® “A vantagem deste modelo esta na identificac&o
das Dimensdes Basicas da Tarefa que atuam como variaveis independentes na
QVT, permitindo um diagndstico mais acurado”.
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Gondim e Silva®” afirmam que o modelo de Hackman e Oldham “constitui
num dos mais importantes da literatura a respeito da relacdo entre as caracteristicas
de uma determinada tarefa e os niveis de desempenho alcancados”.
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2 MATERIAL E METODOS

Trata-se de uma pesquisa de natureza exploratéria e descritiva, com
abordagem quantitativa desenvolvida por meio do delineamento de levantamento. A
amostra foi composta por 100 funcionarios das diferentes areas: operacional, técnica
e administrativa. Utilizou-se para a coleta de dados o questionario adaptado e
validado de Hackman e Oldham, denominado Job Diagnostic Survey — JDS. Os
dados foram analisados quantitativamente, com o auxilio do software Sphinx.

3 RESULTADOS

3.1 Resultados Pessoais e de Trabalho

De acordo com Hackman e Oldham® os Resultados Pessoais e de Trabalho
visam identificar “as reacdes afetivas pessoais ou sentimentais que uma pessoa
obtém para desempenhar seu trabalho”.

Os resultados revelam que os trabalhadores pesquisados sentem-se
satisfeitos em relacdo a qualidade de vida no trabalho. Apenas na variavel satisfacao
com a compensacao foram encontrados indices mais elevados de insatisfacéo.

Moraes e Kilimnik® consideram os Resultados Pessoais e de Trabalho os
principais indicadores de QVT.

A seguir sdo apresentados os graficos referentes a esta avaliagcdo, de acordo
com a amostra.

3.1.1 Satisfacdo geral com o trabalho - SGT

Nesta categoria observa-se conforme o Figura 03 apenas 14% estéo
insatisfeitos de forma geral com o trabalhos e que 53% estéo satisfeitos e 33% muito
satisfeitos.

SGT

. insatisfatério
. satisfatorio
D muito satisfatério

53

Figura 3 — Satisfacéo geral com o trabalho.

3.1.2 Motivagao interna para o trabalho - MIT

Conforme aponta o Figura 04 apenas 7% dos respondentes estao insatisfeitos
com o trabalho e a grande maioria 68% estdo satisfeitos e 25% estdo muito
satisfeitos.
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68

[ insatisfatério
[l satisfatério
D muito satisfatério

Figura 4 — Motivacao interna para o trabalho.

3.1.3 Satisfacdo com a possibilidade de crescimento - SPC
A amostra revela que a maioria 92% vé positivamente a perspectiva de
crescimento dentro da empresa, onde 46% estdo muito satisfeitos e 46% estao

satisfeitos, representados através do Figura 5.

SPC

8

46

. insatisfatério
. satisfatorio
I:, muito satisfatério

Figura 5 — Satisfacdo com a possibilidade de crescimento.

3.1.4 Satisfacdo com a seguranca - SS
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Esta categoria refere-se ao grau de satisfacdo do trabalhador em relagéo as
condicbes de trabalho tais como: a jornada de trabalho razoavel, ambiente fisico
seguro. Onde podemos constatar através do Figura 6 que 33% estdo satisfeitos e
47% estdo muito satisfeitos e somente 20% estéo insatisfeitos.

47

. insatisfatorio
. satisfatorio
[[Jmuito satisfatério

Figura 6 — Satisfacdo com a seguranca.
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3.1.5 Satisfacdo com a compensacao - SC

De acordo com o Figura 7, 44% estéo insatisfeitos com a compensacao que
refere-se a percepcao dos respondentes em relacdo ao equilibrio interno e externo,
compensacao justa, 22% estéo satisfeitos e 34% insatisfeitos.

sC

. insatisfatério

. satisfatorio

I:' muito satisfatério
44

22

Figura 7 — Satisfacdo com a compensacao.

3.1.6 Satisfacdo com o ambiente social - SAS

De acordo com o Figura 8 pode-se constatar que apenas 6% esta insatisfeito
com o ambiente social, que representa o grau de satisfacdo do trabalhador com os

relacionamento no ambiente de trabalho, 69% estdo muito satisfeitos e 25% estao
satisfeitos.

. insatisfatério
- satisfatério
D muito satisfatério

Figura 8 — Satisfagdo com o ambiente social

3.1.7 Satisfacdo com a supervisao - SSU

Esta categoria refere-se ao nivel de satisfagdo do funcionario com a

supervisdo, de acordo com o Figura 9 constata-se que apenas 9% estédo
insatisfeitos, 60% estao muito satisfeitos e os demais 31% estao satisfeitos
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. insatisfatorio
. satisfatorio
I:, muito satisfatério

60

Figura 9 - Satisfacdo com a Superviséo.

4 DISCUSSAO

A QVT néao esta relacionada apenas aos programas de saude do trabalhador ou
as questdes de remuneracao e de reducado de jornada de trabalho. Na verdade, sao
“as reformulacdes, no nivel do trabalho em si, que constituem o objetivo principal
das acdes implicadas na Qualidade de Vida no Trabalho”.®

Os resultados pessoais e do trabalho refletem as reacfes afetivas pessoais ou
sentimentais que o individuo obtém ao desempenhar o trabalho.®

A QVT esta diretamente relacionada com o grau de satisfacdo dos empregados
ao trabalho. A satisfagdo, no entanto, € algo que possui uma caracteristica de
subjetividade, ja que cada pessoa tende a senti-la de maneira individual e diferente
os fatores que a favorecem ou néo.

Talvez por isso tenham surgido diversos autores propondo modelos para a
avaliacdo da QVT, como meio de estabelecer certos padroes para ela. Neste
trabalho optou-se pelo modelo de Hackman e Oldham.

O modelo de Hackman e Oldham™ é proposto em um modelo de medida: Job
Diagnostic Survey- JDS. Este objetiva demonstrar como o trabalho apresenta
reflexos na motivacao do trabalhador e foi projetado especificamente para mensurar
as percepcOes de cada pessoa em relacdo ao trabalho e as relagdes afetivas com o
trabalho.

A Teoria dos Fatores Higiénicos e Fatores Motivacionais, desenvolvida por
Frederick Herzberg, basearam-se em dois pressupostos: de que a satisfacdo e a
insatisfacdo podem ser independentes. Os Fatores Higiénicos ou Insatisfacientes
relacionam-se com a tarefa (seguranca, salario, ambiente de trabalho, chefia, entre
outros) e ndo aumentam a satisfacdo, mas reduzem a insatisfacdo e os fatores
Motivacionais ou Satisfacientes sao relacionados aos sentimentos de amplitude e ao
desafio de executar uma tarefa (realizacdo, reconhecimento, o trabalho em si,
responsabilidade, crescimento, entre outros), agindo como fatores que motivam o
trabalhador a atingir um desempenho superior. Contudo, Herzberg alerta que estes
fatores sdo implantados apOds o enriquecimento do cargo. Entende-se aqui o
enriguecimento da tarefa quando é proporcionado um maior envolvimento
psicoldgico do individuo com seu trabalho.

Para Rodrigues,® estes estudiosos sdo a base para os estudos de Qualidade de

Vida no Trabalho pois:
Mayo mostrou a importancia do fator psicolégico como determinante do agir dos
musculos. As necessidades humanas apresentadas por Maslow interligam-se ou
justificam a "visdo" do trabalhador nos diversos niveis de crescimento, que
influenciam o seu agir hoje. McGregor, com sua Teoria X e Teoria Y, da inicio a
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modificacdo das atribuicbes da tarefa do individuo no trabalho. E finalmente
Herzberg, introduzindo os "dois fatores", propde a motivacao do individuo com base
no enriguecimento do cargo.
Segundo Aquino (apud Kanaan®):

O trabalhador € uma unidade em constante interagdo com outras pessoas, COm 0S
mais diversos grupos sociais, sendo, portanto, a comunicagdo (interpessoal,
profissional ou qualquer outro tipo de contato), a interacdo com terceiros, a
convivéncia, etc., condigbes imprescindiveis a sobrevivéncia e produtividade
humanas. Assim, o empregado de qualquer nivel precisa de uma qualidade (e de
muita competéncia) sumamente importante, que € a de conviver, de saber relacionar-
se com os seus semelhantes, tanto no ambiente social como no trabalho.

Moraes e Kilimnik® consideram os resultados pessoais e do trabalho como os
principais indicadores da QVT.
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5 CONCLUSAO

Como pode-se notar os resultados foram satisfatorios destacando-se a motivagcao
interna para o trabalho, satisfacdo com a possibilidade de crescimento e a satisfagao
com o ambiente social. Apenas variaveis de satisfacdo com a compensacao e com a
seguranca foram encontrados indices mais elevados de insatisfacdo dados
compreensiveis no setor da construcao civil, refletindo a atual conjuntura do pais,
devido a baixa remuneracao e a instabilidade de emprego nesta area.

Por outro lado, os objetivos organizacionais precisam ser alcancados e a nao-
promoc¢do de ambientes adequados e justos a realizagdo de atividades profissionais
pode comprometer essa finalidade. Além disso, “ndo existe “qualidade” sem
gualidade de Vida no Trabalho, que deve ser entendida e trabalhada
corretamente.”®

Percebe-se hoje que as organizagbes buscam maior qualidade, o que deixou
de ser um diferencial competitivo, mas condi¢ao sine qua non, estas transformagdes
passam a ter uma importancia significativa na organizagao e impactos na qualidade
de vida no trabalho, fazendo-se necessario uma maior atencédo as condi¢cdes de
trabalho, gerando maior seguranca e a gestdo estratégica das empresas, relativas a
compensacao principalmente no setor da construcao civil.
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