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QUALIDADE DE VIDA DOS TRABALHADORES DO SETOR DA CON STRUCAO
CIVIL NA CIDADE DE CAMPINA GRANDE - PB

Janaina Barbosa Vieira
Resumo

Fazer com que os colaboradores se sintam protagerde seu trabalho significa fazé-los
sentir valorizados, importantes e essenciais parganizacdo da qual fazem parte. Para isso
€ importante que o administrador execute acOesre@mscque sejam capazes de atender e
satisfazer os anseios dos colaboradores de acom®uwas particularidades Para isso alguns
modelos tedricos servem de apoio a organizacadaleseja melhorar os niveis de QVT de
seus colaboradores, entre eles se destacam oo realizados por Walton, Hackman e
Oldhan, Nadler e Lawler. Neste estudo foi utilizadaersdo abreviada em portugués do
instrumento de avaliacdo da qualidade de vida dmrirzacdo Mundial da Saude (OMS), o
WHOQOL-BREF que é utilizado neste estudo como pasa chegar aos resultados finais. O
objetivo deste estudo € analisar o nivel de sglsfaom a QVT dos trabalhadores do setor da
construcao civil. Para o alcance do objetivo fdiaada uma pesquisa exploratoria descritiva
aplicada aos trabalhadores de uma construtoraddaecide Campina Grande-PB. O retorno
obtido indica que, assim como indicam dados deysas nacionais, na cidade de Campina
Grande — PB, os profissionais da construcdo cprésentam niveis reduzidos de satisfacéo
com a QVT, apontando diversos fatores que podenme#niorados a fim de que possam
realizar seu trabalho de forma plena e satisfatéa final concluiu-se que na empresa
utilizada como referéncia existem fatores muitoitpas com relacdo a QVT, referentes ao
estado psicolégico e profissional, mas também exigiontos que precisam ser observados
relacionados a fatores pessoais e fisicos, se capeetende € a melhoria da qualidade de
vida dos colaboradores.

Palavras-chave:Qualidade de vida no trabalho. Satisfacdo comtath@. Construcao civil.
Abstract

Make employees feel protagonists of their work nseamaking them feel valued, important
and essential for the organization to which thelomg For this it is important that the
administrator to perform specific actions that abde to meet and satisfy the desires of the
employees according to their particularities to sdmmeoretical models that serve to support
the organization that wants to improve the levelsQWL of employees, among them
highlight the work already done by Walton, Hacknaaa Oldhan, Nadler and Lawler. In this
study we used the abbreviated version in Portugoktee evaluation of the quality of life of
the World Health Organization (WHO), the WHOQOL-BR#hich is used in this study as a
basis to reach the final results. The aim of thuslgis to analyze the level of satisfaction with
QWL of workers in the construction industry. To @se the objective a descriptive
exploratory research applied to workers of a costsn company in the city of Campina
Grande. The feedback received indicates that, &sfdan national surveys indicate, in the
city of Campina Grande - PB, the construction msi@nals have reduced levels of
satisfaction with QWL, pointing out several factdh&t can be improved so that they can



realize their work fully and satisfactorily. At tlead it was concluded that the company used
as reference factors are very positive with regarQWL, referring to the psychological state
and professional, but there are points that nedsktobserved related to personal factors and
physical, if the aim is to improve quality of litd employees.

Key-words: Quality of work life. Job satisfaction. Constructio
1. INTRODUCAO

Os estudos ja realizados a respeito do tema Qdalida Vida no Trabalho (QVT)
datam de 1970 (CHIAVENATO, p., 2008), no entantenimuma conceituacdo ou modelo
publicado tornou-se definitiva, o que se deve eamdg parte a subjetividade e abrangéncia
do tema.

Chiavenato (2008) coloca que, o conceito de QVToklmva integracdo de fatores
fisicos, emocionais, ocupacionais, ambientais,as®@ culturais, com fatores subjetivos do
proprio ser humano, como suas crencas e valodss saa percepcao individual sobre a vida.
Logo, a QVT depende do bom estado fisico e psiamddp individuo e da harmonia entre o
gue o trabalho Ihe oferece e o0 que ele espera.

A QVT foi objeto de estudo de diversos autoreséteada de 1970. Entre os principais
estudiosos, destacam-se Richard Walton (1975),eNadlLawler e, Hackman e Oldhan, todos
elaboraram modelos de QVT que demonstram quaiefatievem ser observados quando se
pretende aumentar os niveis de qualidade de vida adaboradores. Os modelos
desenvolvidos apresentam tépicos comuns que pennatencluir que a valorizacdo do
colaborador tornou-se um fator de grande imporéagqoando se trata da promocéo da QVT
no interior de uma organizacao.

Os esforcos destinados ao atendimento dos ansemscalaboradores tornam-se
necessarios e de extrema importancia quando s& d@talcance de bons resultados.
Funcionarios motivados e valorizados no ambientetrdbalho sdo mais produtivos e
comprometidos, o que reflete nos resultados orgaitrais.

O objetivo principal do presente estudo € anabisaivel de satisfacdo com a QVT dos
trabalhadores do setor da construcao civil.

Diante dos diversos estudos ja realizados enfatzanimportancia da observacéo de
fatores que podem de alguma forma, prejudicarrativedade das empresas, um dos aspectos
gue vivem em constante acompanhamento € a qualdade&a, o modo como as pessoas
vivem e de que forma seu estado fisico e psicavogodem afetar seu desempenho no
trabalho.

Para que haja Qualidade de Vida no Trabalho, digefatores precisam ser
observados, desde as condi¢des fisicas, de saédetasca e higiene, até os fatores
psicolégicos relacionados ao comportamento e piatidades do individuo.

Esta pesquisa possui como referencial um estudastede uma construtora da cidade
de Campina Grande-PB, a qual se dedica as ati\gd#seonstrucado de edificios residenciais
e comerciais. Através da pesquisa buscou-se detrmiperfil dos profissionais do setor.

Assim como nas grandes metropoles do pais, o emm@getor da construcao civil
tornou-se uma das opg¢Oes de trabalho para boa garfgopulacédo de baixa renda em
Campina Grande-PB. Através da pesquisa buscoussgl@l qual o perfil dos profissionais
do setor, enfatizando a QVT como aspecto importaata bom desempenho no trabalho.

O presente artigo procurou apresentar o nivel disfagio com a QVT dos
profissionais do setor da construcao civil, busocaitntificar os fatores que influenciam,
positiva e negativamente, na percepcéao dos trataies



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Compreender o que significa qualidade de vida dragla analise de aspectos
objetivos e subjetivos do cotidiano, que possalaéntiar no bem-estar de um individuo.

De acordo com a conceituacdo da OMS (Organizacandiuda Saude) a
Qualidade de vida é definida como “a percepcéoudap®sicdo na vida dos individuos no
contexto da cultura e sistemas de valores nos glmigive e em relacdo aos seus objetivos,
expectativas, padrbes e preocupacfes.” (ALMEIDA2@. 2012) Essa é uma avaliacdo
subjetiva sobre o que € qualidade de vida, poisngler todos 0s aspectos que possam
influenciar de alguma forma no comportamento doviddo.

Segundo Almeida (2012, p.18pud Barbosa (1998) “para melhor compreender a
area de conhecimento em qualidade de vida é neicessfotar uma perspectiva, ou um
paradigma complexo de mundo, pois se expressalagioeentre 0 homem, a natureza e o
ambiente que o cerca.” Nessa perspectiva, pardnesgac a um entendimento sobre o que
realmente pode ser caracterizado como qualidadédetorna-se indispensavel reunir todos
os fatores que influenciam positiva ou negativaeest vida do individuo e analisa-los para
que seja encontrada uma forma de maximizar o sedtidbem-estar em sua vida.

Como cita Almeida (2012, p.1@pud Nahas (2001, p.5), “qualidade de vida é a
condicdo humana resultante de um conjunto de pam@snmdividuais e socioambientais,
modificAveis ou ndo, que caracterizam as condiedegjue vive o ser humano.” Ou seja, a
qualidade de vida € influenciada por fatores irigera externos ao individuo, que pode ser
aprimorada na medida em que séo verificadas fglhasao passiveis de mudancas.

Seguindo os conceitos da Qualidade de Vida, sungos primeiros conceitos de
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) que “datam micio da década de 1970 tendo como
precursor Louis Davis. Segundo este autor a QVareese ao bem-estar geral e a saude dos
colaboradores no desempenho de suas fun¢des nerdenbie trabalho.” (CHIAVENATO,
2008).

Segundo Chiavenato (2008) o conceito de Qualidad¥ida ainda necessita de
um consenso até mesmo entre os profissionais da d@eeido a sua enorme complexidade.
Baseado no conceito de qualidade de vida da OMSQQ®IL - Organizacdao Mundial da
Saude, 1995), o autor coloca que:

Qualidade de Vida envolve ndo apenas a multidimeatdade, mas também a
subjetividade. Ou seja, envolve a integracdo derdat fisicos, emocionais,
ocupacionais, ambientais, sociais e culturais, tatores subjetivos do proprio ser
humano, como suas crencas e valores, e de sugpe@ocmdividual sobre a vida.
(CHIAVENATO, p. .2008)

Para Almeida (2012apud Betti (2002), “0 que € boa qualidade de vida para
alguém ndo € necessariamente para outra pessot” dfismacdo pode ser aplicada
naturalmente ao termo Qualidade de Vida no Trabd#wdo a sua subjetividade, uma vez
que os anseios e necessidades de um individuoiordaos ao trabalho, podem seguramente,
nao ser iguais aos de outro. Ou seja, enquantoypareolaborador sua remuneracdo € um
fator muito importante, para outro a importanciaeestar no reconhecimento de terceiros
pelo desempenho de seu trabalho.

Portanto, quando o objetivo de uma organizagaa fmomocéo da QVT em seu
interior, torna-se necessaria a observacdo de @spisctos sdo considerados importantes

pelos colaboradores e que precisam ser considefmtasque o estado de bem-estar no



trabalho seja aprimorado, de acordo com as indiidades dos profissionais. Sobre a
definicdo de Qualidade de Vida no Trabalho (QVTja@&énato (20083pud Limongi-Franca:

Trata-se da capacidade de administrar o conjuntac@es, incluindo diagndstico,
implantacdo de melhorias e inovacdes gerenciagsotégicas e estruturais no
ambiente de trabalho, alinhada e construida naureulbrganizacional, com
prioridade para o bem-estar das pessoas da orgagiZZHIAVENATO, 2008)

Segundo Limongi-Franca (1996) ha certa contradig@@onceituacdo de QVT.
Para a autora a contradicdo aparece quando septeliegiar, simultaneamente, a pessoa e a
empresa com 0s mesmos resultados de produtividgdelielade. Nesse contexto a QVT se
apresenta como algo que deve ser globalizado neeatalorganizacional, proporcionando a
todos que dela fazem parte resultados satisfatdmiogjue se refere ao atendimento de
expectativas de crescimento e desenvolvimento.

Segundo Chiavenato (2008) a qualidade de vidaahaltno € visualizada sob dois
aspectos. De um lado, as reivindicactes e expexsatios colaboradores quanto ao seu bem-
estar e satisfacdo no ambiente de trabalho, de,amiinteresse das empresas em garantir seus
niveis de qualidade e produtividade. Dessa formdaton depende de outro de forma direta,
se o colaborador ndo se sentir valorizado e dewdsmrecompensado por seu trabalho
consequentemente sua insatisfacdo serd refletidaeais resultados individuais que, por
conseguinte, influenciam na qualidade e na prodiastde dos produtos ou servicos da
organizacao.

Como afirma Fernandes (1996):

Os problemas enfrentados pelos colaboradores kgadmsatisfagdo no trabalho
trazem consequéncias potencialmente prejudiciaisnéabilidade da organizacéo
como aumento do absenteismo, diminuicdo de rendirmemaior rotatividade de
mao-de-obra, entre outros. (FERNANDES, 1996)

Ou seja, ao promover a utilizacdo de programas d8 @o ambiente
organizacional o administrador possivelmente podenégnuir as consequéncias prejudiciais a
organizacdo e promover um maior engajamento dosborddores com relacdo ao
desempenho de suas atividades.

Diante dos conceitos apresentados pelos autoremc#apos entre outros, é
possivel verificar que a promog¢éo da qualidadeidi@ vo ambiente organizacional, torna-se
algo extremamente relevante quando se trata decalcaesultados positivos no que diz
respeito ao bom desempenho dos negécios da orgaaieaa valorizacdo dos colaboradores
que dela fazem parte. Nesse contexto quando a QMipkntada com sucesso dentro da
organizacdo, podem surgir melhoras perceptiveistqueos aspectos relacionados a producao
e lucratividade da empresa, assim como na obtededom comprometimento maior dos
colaboradores no desempenho de suas atividades.

Nos diversos estudos elaborados sobre o tema fal@senvolvidos varios
modelos de QVT com o objetivo de auxiliar os gestoem sua implantacdo no ambiente
organizacional. Entre os autores do tema podenitaeas modelos elaborados por Walton
(1975), Nadler e Lawler (1983) e Hackman e Oldhano, estudo realizado pelo grupo de
pesquisa da OMS, O WHOQOL-BREF. E no Brasil seatash os trabalhos de Limongi-
Franca (1996) e Fernandes (1996).



2.2Modelos de QVT

Com o objetivo de encontrar um meio capaz de nelimiveis de qualidade de
vida dentro do ambiente de trabalho, a fim de tdonam lugar melhor para os colaboradores,
diversos autores formularam modelos tedricos ossquatendem ajudar o administrador na
promocdo da qualidade de vida na organizacdo. ®@#rmodelos elaborados, alguns se
destacam por sua abrangéncia, como o modelo dearidWalton (1975), o modelo de
Lawler e Nadler (1983) e 0 modelo de Hackman e &igdhalém do instrumento para medicao
da qualidade de vida elaborado pela OMS, WHOQOL-BR#&bbreviated - The World
Health Organization Quality of Life). O qual pode& splicado a qualquer cultura.

2.2.1 Modelo De Walton

O modelo de Richard Walton (1975) € um dos maliatios pelas organizacdes
gue procuram a melhoria QVT de seus colaboraddrgmeferencia se deve ao fato desse
modelo comtemplar oito dimensdes as quais relacionaambiente de trabalho e a vida
pessoal do trabalhador fora da organizagéo.

Para Walton, a QVT estda muito além dos direitosicbasdo trabalhador
garantidos pela legislacdo. Segundo o modelo si@eelo autor, aspectos relacionados a
fatores fisicos, psicologicos e sociais sédo reumnra chegar a uma forma que seja capaz de
suprir satisfatoriamente os principais anseios doleboradores e por consequéncia da
organizacao.

O modelo de Walton é composto por oito dimensddsIAEENATO, 1999),
sendo estas: Compensacao justa e adequada; Candedmbalho; Uso ou desenvolvimento
de capacidades; Oportunidade de crescimento eaegurintegracdo social na organizacao;
Constitucionalismo; Trabalho e vida; e Relevanoizia.

De acordo com Walton (1973), os fatores que afet@VT:

1- Compensacéao justa e adequada A remuneracdo adequada € aquela necessariagara
pessoas atenderem suas necessidades pessoamsdedes gulturais, sociais e econdmicos da
sociedade em que vivem. Deve estabelecer o edoilémtre equidade interna e equidade
externa, justica na compensacédo, participacdo maed, comissdes pela produtividade e
proporcionalidade entre salarios;

2- Condicdes de trabalho e saude no trabalhe Jornada de trabalho e ambiente fisico
adequado. O nivel de satisfacdo do trabalhador edlatédo a este critério poderia ser
melhorado através do estabelecimento de horarkosivais, de condi¢des fisicas de trabalho
que reduzam consideravelmente o risco e que propem Seguranca ao colaborador,
aspectos ergondmicos e de salubridade ndo podessgezcidos, dentre outros fatores;

3- Utilizacao e desenvolvimento de capacidadesAbrange: autonomia, sentido do trabalho,
identidade da tarefa, disparidade da habilidadegidi feedback. No entanto, as
contingéncias, principalmente o grau de maturidaddprmacdo do colaborador e sua
capacidade de tomar iniciativa € que determinardogae profundidade essas dimensdes
serdo consideradas, admitindo que em muitas s#sagd@ue o trabalhador requer pode ser
um trabalho multiplo, que exige muitas atividadegue seja constantemente controlado.
Outra finalidade dessa variavel € desenvolver anamia, autocontrole e fazer com que o
colaborador obtenha informacgdes sobre o processiodimtrabalho.

4- Oportunidades de crescimento continuo e seguranga Desenvolvimento pessoal e
seguranca no emprego de forma duradoura, oportlesda@e crescimento em termos
organizacionais ou de carreiras reconhecidas pedasoas de seu convivio, com colegas,
amigos e familiares;

5- Integracdo social na organizacae A carater das relacdes interpessoais € fundamental
para avaliar-se o grau de identidade do trabalhedior a empresa e seu nivel de satisfacédo



quanto a QVT. Pode ser avaliada pela auséncia etmmeeitos, de simbolos, de status ou
diferencas hierarquicas muito marcantes, pela Ipdidside de acesso na hierarquia em
funcdo da capacidade potencial e pela existénciapd@o muatuo e senso comunitario,
deixando o trabalhador integrado a equipe bem cGoimstituicdo financeira.

6- Constitucionalismo— Engloba o cumprimento de normas e regras da iaeggio, além de
direitos e deveres do trabalhad@s fatores mais relevantes para que haja uma @evad
qualidade de vida sdo: o direito a privacidade qass liberdade de diadlogo e o direito de
posicionar-se e de receber tratamento justo enstosl@aspectos;

7- Trabalho e espaco total de vida- Considera o equilibrio entre a jornada de trabalho,
exigéncias da carreira, viagens e convivio famil@rtrabalho ndo deve absorver todo o
tempo e energia do trabalhador;

8- Relevancia social da vida no trabalho— Consiste na imagem da organizagao,
responsabilidade social da organizacdo, respordadél social pelos servicos,
responsabilidade social pelos empregados. De modmagolaborador tenha em mente seu
trabalho como uma atividade social e que tragalloogie fazer parte da organizacao.

Critérios Indicadores de QVT

Equidade interna e externa

1. Compensacéo justa e adequada Justica na compensacéao
Planilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios

Jornada de trabalho adequada
2. Condic¢des de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia
3. Uso e desenvolvimento de capacidadeq| Autocontrole relativo
Qualidades multiplas
Informacdo sobre o0 processo total
trabalho

Possibilidade de carreira
4. Oportunidade de crescimento e Crescimento pessoal
seguranca Perspectivas de avanco salarial

Seguranca de emprego

Auséncias de preconceitos
5. Integracao social ha organizacéo Igualdade

Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de protecdo ao trabalhador
6. Constitucionalismo Privacidade pessoal

Liberdade de expresséo

Tratamento imparcial

Papel balanceado no trabalho
7. O trabalho e o espaco total de vida Estabilidade de horarios

Mudancas geograficas

Tempo para lazer da familia

Imagem da empresa

8. Relevancia social do trabalho na vida | Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos e servic)s
Préaticas de emprego

Tabela 1. Critérios e indicadores de qualidéelgida no trabalho:
Fonte: Adaptado de Walton (1973 p.11-21)
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2.2.2 Modelo De Nadler E Lawler

Conforme descreve Chiavenato (1999), o modelo dieNa Lawler constitui-se
de quatro aspectos: Participacdo dos colaborad@seslecisdes; Reestruturacdo do trabalho
atraveés do enriquecimento de tarefas e de grugéa@uos de trabalho; Inovacéo no sistema
de recompensas para influenciar o clima organinati@ Melhoria no ambiente de trabalho
quanto a condicdes fisicas e psicolégicas, hod&iwabalho etc.

Nadler e Lawler conceituam a QVT como a maneirgelesar a respeito das
pessoas, participacdo na resolucdo de problemeguetimento do trabalho, melhoria no
ambiente de trabalho (Limongi-Franca, 1996). Segursl autores a QVT est4 baseada nos
seguintes aspectos:

1- Participacdo dos funcionérios nas decisoes;

2- Reestruturacdo do trabalho através do enriqueciento de tarefas e de grupos
autdonomos de trabalho;

3- Inovacgao no sistema de recompensas para influeaco clima organizacional,

4- Melhoria no ambiente de trabalho tanto fisico ganto psicolégico.

2.2.3 Modelo de Hackman e Oldhan (1970)

Para Hackman e Oldhan as dimensdes do cargo afes&nlogicamente o
individuo levando a resultados pessoais e de trabajue influenciam na QVT
(CHIAVENATO, 1999). As dimensdes do cargo segundo amtores sao as seguintes:
Variedade de habilidades; Identidade da tarefapifsigdo da tarefa; Autonomia; Retroacéo
do proprio trabalho; Retroacdo extrinseca; e Imglxreionamento. Levando-se em
consideracao as dimensdes do cargo na promocaovdlia tQdos os aspectos devem ser
observados. O fator psicolégico se coloca comocagpruito importante quando se trata do
desempenho no trabalho.

Segundo Hackman e Oldhan (1975) as dimensdes do ef&tam os resultados
pessoais do trabalho em relacdo a QVT, e estadmsda um inventario de diagnostico das
caracteristicas do cargo para medir o grau ddagis geral e o grau de motivagéo interna.
As dimensdes séo:

1- Variedade de habilidades:O cargo exercido deve exigir varias e diferentdslidades e
conhecimento das atividades realizadas em sedhoaba
2- Identidade da tarefa:Observa a importancia do individuo sobre as sara$ass, o trabalho
deve ser realizado do inicio ao fim, para que psteeba que produz um resultado concreto.
3- Significado da tarefa: O colaborador deve ter uma clara percepcéo ddajoe o seu
trabalho produz efeito e impactos sobre o trabdtésodemais.
4- Autonomia: Defende-se a responsabilidade pessoal para plam@®ecutar as tarefas e
independéncia para desempenha-las. A préatica dagarpor objetivos proporcionaria um
papel respeitavel aos trabalhadores no estabeletmnde seus proprios objetivos e na busca
de planos para consegui-los,
5- Retroacdo do proprio trabalho: Os gestores devem proporcionar informacédo dernetor
para que o préprio individuo possa avaliar 0 seempenho.
6- Retroacdo extrinseca éeedback: Deve haver um retorno dos superiores hierarquiaos o
cliente a respeito do desempenho de sua tarefdeiA dofeedback € simples, mas de grande
relevancia para as pessoas no trabalho, pois atd®ase retorno € que o colaborador podera
fazer uma autoanalise, visando melhorias em sudutamprofissional.
7- Inter-relacionamento: Deve haver um retorno dos superiores hierarquicolegas de
trabalho e clientes a respeito de seu desempenho.

Evidencia-se que o investimento em QVT corresp@adena ferramenta necessaria para
prevenir e reduzir os elevados numeros que seerefarabsenteismo, acidentes e doencas do
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trabalho, desmotivacédo, insatisfacdo, afastameamtasna série de situacdes que intervém
relativamente no desempenho profissional e orgeiizal. Enfim,a busca constante por um
ambiente humanizado € uma entre as tantas atrésut® QVT. A ideia basica consiste em
aproveitar as habilidades mais importantes doaltnabores, buscando assim um ajustamento
entre tecnologia, tarefas e empregados.

2.2.4 WHOQOL-BREF

O WHOQOL-BREF € uma sintese do instrumento de smdk qualidade de vida
elaborado pela Organizacdo Mundial da Saude, o WBIOLO0. O WHOQOL-BREF foi
criado devido a necessidade em se desenvolver welommternacional de qualidade de vida
de curta duracéo e rapida aplicacédo que fossevebssia aplicacdo em qualquer cultura.

O WHOQOL-BREF contém um total de 26 perguntas. FHaraecer uma
avaliacdo ampla e abrangente, um item de cada as@4ifacetas contidas no WHOQOL-
100 foi incluido. As questdes referem-se respectérde a qualidade de vida de modo geral,
a satisfagdo com a propria saude, e as seguintemeztoes estdo divididas nos dominios
fisico, psicolégico, das relacbes sociais e do naembiente, como ilustra a tabela 1
(Kluthcovsky, 2007).

Todos os resultados apurados do WHOQOL-BREF devwnamesentados em
média tanto no dominio quanto nas facetas. A ¢ieaséio serda de acordo com a média
encontrada, assim sendo: necessita melhorar (quiande 1 até 2,9); regular (3 até 3,9); boa
(4 até 4,9) e muito boa (5).

Este estudo utilizara o instrumento desenvolvido geupo de pesquisa da OMS,
o WHOQOL-BREF, por este ter se mostrado o maisebi@& completo, que permite o
conhecimento sobre o tema abordado e que proporcios resultados da pesquisa.

TABELA 1 — DOMINIOS E FACETAS DO WHOQOL
Dominio | - Dominio fisico
1. Dor e desconforto
2. Energia e fadiga
3. Sono e repouso
Dominio Il - Dominio psicolégico
4. Sentimentos positivos
5. Pensar, aprender, memodria e concentracao
6. Autoestima
7. Imagem corporal e aparéncia
8. Sentimentos negativos
Dominio lll - Nivel de Independéncia
9. Mobilidade
10. Atividades da vida cotidiana
11. Dependéncia de medicacéo ou de tratamentos
12. Capacidade de trabalho
Dominio IV — Relag8es sociais
13. Relagbes pessoais
14. Suporte (Apoio) social
15. Atividade sexual
Dominio V - Ambiente
16. Seguranca fisica e protecdo
17. Ambiente no lar
18. Recursos financeiros
19. Cuidados de saude e sociais: disponibilidade e qualidade
20. Oportunidades de adquirir novas informac6es e habilidades
21. Participagcdo em/e oportunidades de recreacao/lazer
22. Ambiente fisico: (poluicao/ruido/transito/clima)
23. Transporte
Dominio VI - Aspectos espirituais/Religido/Crengas pessoais
24. Espiritualidade/religido/crencas pessoais
Tabela 1 — Dominios e facetas do whoqol = qiiKluthcovsky, 2007).
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2.3CONSTRUCAO CIVIL

De acordo com boletim divulgado pelo DIEESE (Degaento Intersindical de
Estatistica e Estudos Socioecondémicos) em 201200 da construcao civil € o que mais tem
ganhado representatividade nos ultimos anos ens taslaegifes metropolitanas que foram
pesquisadas. O estudo aponta que a construcaoiftt@osdé 0 setor que mais incorpora
postos de trabalho, sendo de aproximadamente 243 {drcos). Fato que se manifesta
também no estado da Paraiba que, nas ultimas décadle as atividades da construcao civil
tornaram-se mais significativas, segundo dadoslghdos em 2010 pela Pesquisa Anual da
Industria da Construcdo do IBGE (Instituto Brasdele Geografia e Estatistica) onde, 27.554
pessoas estdo ocupadas no setor, e foi gerada ece#tar liquida no valor de R$
1.555.929,00.

Segundo o boletim do DIEESE, o perfil dos trabatined do setor continua o
mesmo. Apesar da crescente participacdo das msjharenaior parte dos ocupados na
construcédo civil € composta por homens, negrodeshie familia e com baixa escolaridade.
Trabalhar na construcdo civil torna-se muitas vam@s das poucas alternativas para 0s
trabalhadores que tem baixo nivel de instrucéo.

A pesquisa do DIEESE ainda mostra que no setooudstrticao civil ainda existe
a menor presenca do emprego protegido pela legslag@balhista em todas as regides
pesquisadas no Brasil. O numero de trabalhadorgm@uos supera o de trabalhadores
formais. Um dos fatores que mais impacta no sstgundo a pesquisa é a rotatividade de
trabalhadores que, pela natureza do trabalho, peeegyor pouco tempo com o empregador.

De acordo com o estudo, nos canteiros de obraseeah ¢yés profissbes ainda
imperam: pedreiros, serventes de pedreiros e psit@éssas ocupacoes figuram entre as de
rendimento real médio inferior ao do total de odgsaem outras atividades, e ainda possuem
jornada de trabalho mais extenuante.

Diante desta realidade tornasse viavel a prepardgdam estudo que possa
permitir o conhecimento sobre os niveis de quatiddel vida no trabalho em um setor que
esta em ampla ascensdo no pais. Neste utilizoarse eferéncia uma empresa do setor da
construcao civil na cidade de Campina Grande-PB.

3. ASPECTOS METODOLOGICOS

Para alcance do objetivo proposto por este estuiiaou-se a tipologia da
pesquisa exploratéria de carater quanti-qualitatvpesquisa se caracteriza como descritiva,
por possuir como objetivo a descricdo das caratimas de uma populacédo (Gil, 2008).
Pesquisa através da qual buscou-se conhecer quigklode qualidade de vida no trabalho
(QVT) dos trabalhadores de uma empresa do ramortkracao civil na cidade de Campina
Grande — PB. Para tanto, a amostra foi constityiola 30 participantes respondentes,
representando o universo total da pesquisa.

O presente estudo tem como aporte tedrico o trabalhealizado pelos autores,
Limongi-Franca (1996) e Fernandes (1996) acercéedm qualidade de vida no trabalho
(QVT).

Para obtencdo dos resultados necessarios paraldgéoudas conclusdes a
respeito do tema, foi utilizado como instrumentoapaoleta de dados um questionario
composto por questdes fechadas constituido por Ug3t@es que permitiram chegar ao
resultado final.

O questionario utilizado para coleta dos dados dowversdo brasileira do
WHOQOL-BREF da Organizacdo Mundial da Saude dedacoom a traducdo de Fleck
(1999). Como ferramenta de analise, foi utilizada questionario a escala itemizada de
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Likert, a qual tem variacdo das respostas de umca pontos. Onde 1 representa — nada; 2 —
muito pouco; 3 — mais ou menos; 4 — bastante; epesenta extremamente. Ou ainda 1 —
nada; 2 — muito pouco; 3 — médio; 4 — muito; e fresenta completamente. A analise dos
dados foi realizada através da frequéncia relatiabsoluta.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Caracterizacao da empresa em estudo

A empresa participante foi uma construtora conaukerde pequeno porte, por
possuir de 20 a 99 funcionarios (SEBRAE) da cidédgl€ampina Grande — PB, que tem por
missado: “Produzir moradias com materiais de qudéda mao de obra qualificada, buscando
sempre a satisfacdo de nossos clientes”.

A visdo da empresa é: “Ser reconhecida como umandases construtoras de
Campina Grande, com foco na gestéo da qualidade”.

A construtora utilizada como referencial atua &aeate treze anos no mercado da
construcéo civil. No inicio de suas atividades pmsa produzia e comercializava residéncias
uni familiares nos bairros, Alto Branco e Jardinvdras. Nos ultimos anos, devido ao boom
da construcao civil ndo s6 no pais como um todmocno estado da Paraiba e na cidade de
Campina Grande, viu-se a necessidade de expans@&gdoio, consolidando-se em um novo
segmento, a construgdo de edificios. E se dediatididades de construcdo de edificios
residenciais e comerciais.

Atualmente a construtora mantém uma dbrgrande porte, trata-se de um
edificio com vinte e um andares, sendo dezoito npantos tipos mais trés pavimentos
destinados a garagens e area de lazer, formandcagartamentos por andar num total de
trinta e seis apartamentos. A coleta dos dadosefdizada no proprio canteiro de obras da
construtora.

4.2 Perfil dos pesquisados

4.2.1. Género

Analisando os resultados obtidos pela pesquisaainiente busca-se esclarecer
questbes basicas relacionadas ao perfil dos pesipsisNa variavel género dos participantes,
nota-se um padrao que € comum a todas as regiGesgioo setor da construcdo civil, assim
como aponta pesquisa do DIEESE de 2013, a predoni@nde individuos do sexo masculino
no setor € marcante. Na empresa utilizada comaérefa constatou-se que todos os
participantes sdo do sexo masculino correspondari@®®% da amostra.

GENERO
120%

100% -

80% -

60% -

40% -

20% -

0% -

Masculino Feminino

Gréfico 1 — Género / Fonte: Pesquisa Direta, 2013.
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4.2.2. Faixa etéaria

Ainda montando o perfil dos profissionais da armegesquisa mostrou que a
maioria dos pesquisados é constituida por homeesgona faixa etaria entre 18 e 30 anos de
idade e chefes de familia, o percentual compreet@féd da amostra total. 27% dos
pesquisados tém idade entre 30 e 40 anos. Apende§ @esquisados tém idade superior a
50 anos.

FAIXA ETARIA

m 18 e 30 anos
H30e40anos
W40 e 50 anos

B mais de 50 anos

Gréfico 2 — Faixa etéria
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.

4.2.3. Escolaridade

Ainda seguindo os resultados do estudo divulgadm PEESE, os pesquisados
em sua maioria tém baixo nivel de escolaridade.e@entual de profissionais que néo
concluiram o primario esta na faixa de 67%. Apeffascompletaram o ensino médio, e 3%
concluiu o ensino superior.

70% 67%

60%

50%

40%

30%

0,

20% 10% o

10% 0 3%

0% 0%

os S B - :
Fundamental Fundamental Médio Médio Superior Superior
Incompleto  Completo  Incompleto  Completo Completo  Incompleto

Gréfico 3 — Escolaridade
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.
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4.2.4. Renda
A maioria dos pesquisados na cidade de Campinad€rafPB, possui renda variavel entre 1
e 2 salarios minimos, correspondendo a 60% da eantogal. Do total de pesquisados 37%
possui renda variavel de 2 a 3 salarios minimosqu® demonstra que o perfil desses
profissionais € semelhante ao dos trabalhadoresedéd®es metropolitanas do pais de acordo
com dados do DIEESE, onde a renda esta neste nivel.

RENDA

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0% |
De 1a2saldrios De2a3salarios De 3a4salarios Mais de 4 salarios
minimos minimos minimos minimos

Grafico 4 — Renda
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.

4.3. QVT segundo o WHOQOL-BREF

4.3.1. Dominio Fisico /da Saude

Nesta se¢do sdo apresentadas questdes relaciensalade e ao bem-estar fisico
dos colaboradores, séao fatores basicos que costiseamonsiderados quando se avalia o
grau de qualidade de vida de uma populacao.

De acordo com o grafico 4, verificou-se que a pupacao dos trabalhadores do
setor da construgdo civil com relacdo a saude énmajnos percentuais encontrados
demonstram que 43% dos trabalhadores se preocupgim pouco com a saude, 17% nao
tem nenhuma preocupacao, 20% dizem ter preocupegélar, e a minoria, 10% se preocupa
bastante ou extremamente. Pode-se concluir queofissionais desta categoria ndo colocam
a saude como fator importante em suas vidas, gqgde influenciar na avaliagéo final do
nivel de QVT desses profissionais.

Ainda com relacdo a saude dos pesquisados, sotae eladesconforto no trabalho
a maioria informa que sente pouca ou nenhuma dodesgonforto no trabalho. Os que
responderam a esta questdo positivamente se quelralesdes relacionadas ao esforco
repetitivo, 0 que se deve a natureza das atividadesxecutam, pois exigem grande esforco
fisico dos profissionais.

Sobre a disponibilizacédo de assisténcia médicaabalho, 93% dos pesquisados
disseram néo existir tal assisténcia.

A maioria dos pesquisados se sente bastante oenetrente confortavel no
desempenho de suas atividades. 47% disseram $ersaist ou menos confortaveis, e 10%
nao se sentem confortaveis.
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Quanto ao nivel de cansac¢o ao final do dia, a maaioforma que o nivel de
cansaco é regular, 33% dos pesquisados se sentesseramente cansados.

A média encontrada entre as facetas relacionadderamio fisico/da saude, ap6s
a aplicacéo do instrumento WHOQOL-BREF foi inferamr valor considerado bom. A média
apurada em 1,8 aponta que o dominio fisico e ddespfecisa melhorar, os profissionais
pesquisados em sua maioria, demonstraram nivelareg satisfacdo com relacdo ao estado
fisico e sua saude no geral, o que representasutiago negativo para este dominio.

DOMINIO FISICO/DA SAUDE

100%

90% H Preocupacgdo com a saude

80%

70% M Dores/desconforto no

60% trabalho

50% A -

40% - i Assisténcia médica no

30% - trabalho

20% B Conforto no ambiente de

10% - trabalho

0% - )
@ o & @ @ H Nivel de cansago
$'b o\) Q,(\ ,@"\ Q/(\
Q & S <
.{@ ® P &'b
N <

Grafico 4 — Dominio Fisico e da Saude
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.

4.3.2. Dominio psicolégico

Para obtencdo das informacbes necessarias paraliacas das condicdes
psicoldgicas dos pesquisados as perguntas feitas findas relacionadas ao comportamento
e percepcdo dos mesmos no nivel emocional coméekagotina de trabalho. Foram feitas 5
perguntas que buscaram estabelecer o nivel dessstemocional por que passam 0s
profissionais da area, foram abordados temas oglados a sentimentos negativos como mau
humor, desespero, ansiedade ou depressao, rel@anteacom colegas, motivacado para o
trabalho, se gostam do trabalho que fazem, ou pagsaram por situacdes constrangedoras
no ambiente de trabalho como preconceito ou disTagao.

De acordo com os dados coletados pela pesquisangi@gocpode-se analisar que,
com relagcdo ao dominio psicoldgico os pesquisauopinido semelhante entre si.

Como resultado, 87% deles informam nao ter sentiwsemegativos que possam
influenciar no desempenho do trabalho. 87% aprovaatacionamento com colegas, o clima
de companheirismo e colaboracdo entre todos prigparaim melhor resultado individual.
Quanto a motivacdo para trabalhar 60% sédo extremtammotivados. 57% gostam da
profissdo e ndo pensam em mudar de atividade.afidatle dos pesquisados informa nao ter
sido vitima de preconceito ou discriminacao potepde colegas, superiores ou subordinados.

Os resultados apurados relacionados ao dominiolggico demonstram que o0s
pesquisados apresentaram média de 4,3 relacionataea de satisfacdo com relagédo ao seu
estado psicolégico, o que configura um bom resaliaara o nivel de QVT do individuo
segundo o instrumento WHOQOL-BREF da OMS.
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DOMINIO PSICOLOGICO
120% B Sentimentos negativos
100%
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Grafico 5- Dominio Psicolégico
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.

4.3.3. Dominio pessoal

Os questionamentos referentes ao dominio pessodlaabm aspectos da vida do
profissional dentro e fora da organizagédo, com jetoe de verificar em qual medida os
fatores externos da vida pessoal do trabalhadoerpadfluenciar na qualidade de vida do
individuo, assim como em qual medida os aspectasioaados ao trabalho tém influencia
em sua vida particular.

Houve um total de seis questionamentos relacionadtessempenho no trabalho,
lazer com a familia, condicbes de moradia, deslecaém até o trabalho, relacdo com
superiores ou subordinados, e nivel de respeitoldgas e superiores.

De acordo com as informacdes coletadas notou-s& 3ppeavaliam que tém um
bom desempenho no trabalho. 43% acham o tempozde dme passam com a familia é
regular. 63% dizem possuir boas condicbes de marddPo sentem dificuldades para chegar
até o trabalho e avaliam as condi¢cbes de deslodantemo muito ruim. 70% avaliam a
relacdo com superiores e subordinados como muépe®3% avaliam o nivel de respeito de
terceiros como muito bom.

De acordo com os resultados obtidos neste domioia-se que o nivel de
qualidade de vida desses profissionais é reduzidadp a questdo é a sua satisfacdo pessoal
com o trabalho, pois as atividades externas aaltraiambém influenciam no desempenho
do trabalhador. De acordo com a OMS seu padraodadeevsuas preocupacdes pessoais Sao
fatores relevantes para o estabelecimento do désgualidade de vida no trabalho. A média
encontrada para o dominio pessoal foi de 3,3 akwuliconsiderado regular, segundo o
WHOQOL-BREF. Portanto, este dominio possui alguspeetos que precisam ser
melhorados para que a QVT seja elevada, como @destoto até o trabalho e o lazer desses
profissionais.
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DOMINIO PESSOAL
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Gréfico 6-Dominio Pessoal
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.

4.3.4. Dominio profissional

Os questionamentos relativos ao dominio profissibnacaram esclarecer o
comportamento dos trabalhadores durante a exealgdsuas atividades. Nessa fase
busca-se saber o nivel de absenteismo, satisfag@ioaccarga horaria estabelecida,
utilizagcdo de EPI's (Equipamento de Seguranca iddal) nivel de estabilidade no
emprego, satisfacdo com a profisséo, respeito ia@itod de trabalhador, se ha igualdade
de tratamento entre todos os funcionarios, e quaat@liagdo da QVT individual.

Foram elaborados oito questionamentos os quaisatamcesclarecimento
quanto ao posicionamento dos profissionais congédiela sua situacdo no trabalho.

De acordo com os resultados obtidos observa-se ajumaioria dos
pesquisados informa nao faltar nada ou muito paadrabalho, 57% estdo satisfeitos
com a carga horaria, 30% esta mais ou menos $atisppianto ao nivel de satisfacdo dos
profissionais com o tratamento igualitario entrelo® os funcionarios, 73% estao
extremamente satisfeitos. A maioria dos pesquisatd bastante ou extremamente
satisfeita com a profissédo, com a utilizagdo depeagpentos de seguranca e com o nivel
de estabilidade que o emprego proporciona. A nait@imbém estd bastante ou
extremamente satisfeita com o atendimento a seagodi de trabalhador e com a sua
qualidade de vida no trabalho no geral.

De acordo com os dados gerados na analise dosadessjl observa-se que a
satisfacao dos profissionais com relacéo ao tralbedha em nivel satisfatorio. A média de
4,7 indica que as facetas deste dominio estdo demmloatendidas. De acordo com o
conceito de qualidade de vida da OMS, a subjetid#o individuo foi observada, uma
vez gue, a maioria dos pesquisados esta satisf@itaos aspectos relacionados a vida
profissional no geral.
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DOMINIO PROFISSIONAL
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Grafico 7- Dominio Profissional
Fonte: Pesquisa Direta, 2013.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Diante do que foi apresentado buscou-se analisé@web de satisfagdo com a QVT dos
trabalhadores do setor da construcdo civil. Utilise como referencial uma empresa
construtora da cidade de Campina Grande-PB.

Observando os resultados da pesquisa, os traba#isadte Campina Grande-PB
apresentaram nivel regular de satisfacdo com a QWa&,vez que alguns fatores relacionados
a gualidade de vida no trabalho foram apontadosocpasitivos, enquanto outros fatores
deixaram a desejar quando se trata de atender van@ssite as necessidades dos
colaboradores.

De acordo com os resultados da pesquisa a malosaprofissionais se mostrou
satisfeita com os aspectos relacionados ao dompgidelogico, como o relacionamento com
colegas, a motivacao para trabalhar e a auséncantienentos negativos, demonstrando uma
média considerada boa, de acordo com o instrumgtiiivado no estudo o whoqol-bref.
Também foram positivos os resultados meédios aparadadominio profissional. Os fatores
relacionados a satisfacdo com a profissdo e convR €n geral; seguran¢a no trabalho;
direitos do trabalhador; e estabilidade no empfegon bem avaliados pelos pesquisados.
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Porém, a média encontrada com relacdo ao domisicofie da salde se mostrou
insuficiente e, de acordo com o whoqol-bref, preearelhorar, pois a empresa pesquisada néo
atende as necessidades dos profissionais com gekacassisténcia médica no proprio
ambiente de trabalho, ou condi¢cdes de confortohneas destinadas ao descanso. Também
foram encontrados pontos negativos no dominio pésgoe também precisam melhorar,
sendo estes relacionados ao deslocamento atéathwadao tempo destinado ao lazer com a
familia.

De acordo com os conceitos apresentados sobrelgdelde vida no trabalho, percebe-
se que a promocao do bem-estar das pessoas quedare da organizagao torna-se fator de
grande importancia, uma vez que através das pessq@mssivel o alcance de melhores
resultados. Tomando por base os modelos tedricossepados neste estudo, pode-se
concluir que, na empresa utilizada como refereneibtem fatores relacionados a aspectos
da vida pessoal, e ao estado fisico e da saudgrgcisam ser melhorados para que o nivel de
QVT seja elevado.

Portanto, proporcionar as pessoas um ambientedasioao bom desempenho de suas
funcbes e beneficia-las por seus resultados; feaer que se sintam bem ao realizar suas
atividades; e coloca-las como fatores importantga p organizacdo pode fazer com que se
tornem mais eficientes, aumentando assim a lualatie da empresa.
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