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RESUMO

Através dos tempos. o trabalho vem passando de uma concep-
¢ao de sobrevivéncia. em busca de meios para satisfazer as ne-
cessidades basicas. para uma atividade vital para todo ser huma-
no. essencial a vida e a propria felicidade humana. A sua impor-
tancia para o homem ¢ indiscutivel. uma vez que por meio do
mesmo a pessoa se sente Gtil a sociedade e a vida. sendo portan-
to uma rica fonte de satisfagdo e prazer. O presente trabalho
avalia o perfil motivacional da mao-de-obra terceirizada da cons-
trugao civil, por meio do estudo de caso de uma construtora
localizada em Curitiba que atua no mercado hd quase 20 anos. O
resultado da pesquisa apresenta um quadro de igual precarieda-
de em relagao ao modelo anterior em que o trabalhador era em-
pregado diretamente na empresa. Os principais pontos de inse-
guranca no trabalho. alta rotatividade e pouco investimento em
treinamento insistem em pintar o quadro caotico da mio-de-obra
civil.
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ABSTRACT

Through the times, the labor has gone through a survival
conception. seeking the satisfaction of man’s basic needs. These
are essential to all human activities, towards the achievement of
his happiness. Its importance to men is undeniable since it is
through it. that a person feels useful to this comunity. It is,
indeed. a rich source of satisfaction and pleasure. This paper
aims at evaluating the profile ol outsourced service in the Civil
Construction area. based upon a rescarch lead by a Curitiba
Construction Company for almost 20 years. The result presents
a picture of similar precariousness compared to the previous
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model when the employee was hired directly by the construction
company. The main aspects are insccurity in the labor, high
rotation and little investment which abound in the insistence ol
a very chaotic picture in the arca of Civil Construction.

Keywords:  civil construction - outsourced service - chaotic

picture
I. INTRODUCAO

A hegemonia da economia capitalista em nossos dias ¢ a elobalizagao
acirraram a competitividade entre as empresas. Para sobreviverem todas bus-
cam novas ¢ sustentdveis formas de obter vantagens competitivas. [ neste
contexto que surge a  TERCEIRIZICTO . como instrumento estratégico de re-
dugao de custos. aumento da tlexibilidade e. principalmente. focaliza¢do estra-
tégica na cadeia de valor,

O setor da construgdo civil tem um papel expressivo na economia brasi-
leira tanto pelo grande numero de empregos que gera. como pela participagao
no PIB que em 2002 representou 9% *. Contudo. sua drea de recursos humanos
¢ caracterizada por insuficiéncia de programas de treinamento. pouco investi-
mento em formagdo profissional. condi¢des de trabalho insatisfatorias. dentro
de um processo produtivo com muitos riscos.

Nesse contexto. o objetivo deste estudo é avaliar as condi¢des da mio-
de-obra da construgdo civil dentro das empresas que sido terceirizadas para
identificar o grau de evolugdo das condigdes do trabalhador destas empresas
que prestam servigos para as construtoras. A avaliaciio desenvolve-se por
meio de um estudo de caso numa empresa que utiliza 100% da mao-de-obra

terceirizada.
2. AMOTIVACAONA ORGANIZACAO

Numa visdo sintética e abrangente. pode-se dizer que existem forcas
extremas que mobilizam o homem para a agdo: a eliminagao do desconforto e a
busca do conforto. ou. superacido de crises e a cria¢do do futuro do seu so-
nho.

A forma mais amplamente aceita de organizagdo dos fatores que impul-
sionam o homem a agdo ¢ a apresentada pela teoria classica de Maslow sobre
a “llierarquia das Necessidades™. Essas necessidades abrangem os aspectos
fisico e psiquico. atuam simultaneamente ¢ manifestam-se isoladamente de

' Considerando apenas as construtoras,
Mao-de-obra operacional desconsiderando a drca administrativa que nio ¢

lereeirizada,
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forma mais ou menos intensa, de acordo com a caréncia predominante num
dado momento.

Modernamente, um dos estudos mais abrangentes sobre motivagio foi
realizado por Martinelli (2000). Mediante a observag¢do cientifica de pessoas
em agdo. o autor concluiu que os elementos que estdo sistematicamente pre-
sentes em atividades que geram satistagdo, seja no trabalho ou no lazer. sdo:
uma atividade desaftiadora que exige aptidao: a fusdo entre a agdo ¢ a consci-
éncia: metas definidas ¢ retorno: concentragdo na atividade presente: o estar
no controle da situagdo: o sentir-se parte de uma equipe: a superagio do
tempo.

Os fatores citados definem a qualidade da experiéncia. tornando-os sig-
nificativos para a pessoa. de forma a fluir. naturalmente. sem a criacdo de
ansiedade ou tédio. O fluir acontece quando os desafios da atividade sdo
compativeis com as aptiddes da pessoa. Altos desafios e aptidoes inadequa-
das geram ansiedade. enquanto aptiddes elevadas e baixos desafios geram
tédio. (Martinelli, 2000).

Personalidades respeitaveis tém concluido que o estilo ocidental de
eeréncia estd preso a praticas ultrapassadas que impedem a satisfacdo no
trabalho. Koskela (2000) critica severamente o estilo americano de administra-
cdo pelas doengas fatais que impedem que o trabalhador possa ter orgulho do
que faz. Para o autor. o medo € uma das principais docngas da administragao
americana. criando um estado mental incompativel com a plena realizagdo do
potencial humano. O medo bloqueia a criatividade ¢ gera uma cooperacdo
forgada. apenas suficiente para evitar o desconforto maior causado pelo de-
semprego.

.Outros fatores que merecem destaque sdo o poder e a autoridade. pala-
vras de sentido muito distinto. e que, para muitos, sdo a mesma coisa. O poder
sem autoridade é uma farsa muito comum nas empresas, podendo. na primeira
fase. provocar um profundo desestimulo ao trabalho com resultados nas pes-
soas com o dom profissional efetivo. que almejam crescer junto com sua em-
presa e melhorar a qualidade de seus produtos: na fase seguinte pode ser
controlada se a compreensio de que o conhecimento duradouro é mais impor-
tante. numa fase mais avangada. nenhum programa de qualidade conseguira
reverter o quadro do caos (Koskela, 2000).

Para Drucker (1995) deve-se apresentar as pessoas uma visao de futuro
da organizag¢do como um todo e. mais especificamente, de trabalho a ser reali-
zado. dando-lhes ainda a dimensdo, e a oportunidade de encarar e vencer os
desafios sdo estimulos concretos as necessidades de estima. Ao tratar da
relagdo entre motivacao e trabalho, Sievers (1998, p.8) diz que “a motivagdo sé
passou a ser um topico — tanto para as teorias organizacionais, quanto para a
organizagdo do trabalho em si quando o sentido do proprio trabalho desapare-
ceu ou entdo foi perdido...”
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A satisfacdo no trabalho aparece. para Roberto Coda (1996). como uma
atitude do individuo em relagao ao trabalho que “retine um conjunto complexo
de cognigdo. emogoes. sentimentos. percepedes e avaliagdes que determinam
ou influenciam as tendéncias comportamentais™. As caracteristicas pessoais.
com a idade. sexo. raca. valores e necessidades: as do trabalho. como os
conflitos. ambigiiidade e participacdo na tomada de decisdo: as do ambiente
de trabalho. como o nivel do cargo ¢ o salario: as do ambiente social. como o
estilo de lideranga e as relagdes entre os colegas sao apontados pelo autor
como fatores determinantes do nivel de satistacio no trabalho.

3. OTRABALHADOR DA CONSTRUCAO CIVIL

Seeundo o Subcomité da Industria da Construgio Civil. do Programa
Brasileiro de Qualidade e Produtividade (2001). a area de recursos humanos no
setor € caracterizada por insuficiéncia de programas de treinamento institucio-
nalizado nas empresas. pouco investimento em formagao profissional. declinio
do erau de habilidade e qualificag¢do dos trabalhadores de oficio. além de ele-
vada rotatividade da mao-de-obra e falta de programas de formacdo em nivel
operdario.

Para Saboy (1998) ¢ extremamente importante a valorizacio da
mao-de-obra. uma vez que ela tem a possibilidade de dar ou nao
qualidade ao produto. Entdo. se ndo ha uma preocupagdo com os operarios.
para treind-los. capacita-los. criar uma fidelidade com a empresa. ¢ se nao se
tem consciéncia de que a qualidade do produto depende desses operarios.
ndao havera comprometimento com a qualidade. De acordo com Farah (1996).
as construtoras que valorizam seus operdrios. além de estarem assegurando
lugar no mercado, provavelmente irdo crescer em conseqiiéncia dessa

valorizagao.

3. PERFILMOTIVACIONAL DA MAO-DE-OBRA TERCEIRIZADA
DA CONSTRUCAO CIVIL

A pesquisa de campo foi realizada numa construtora localizada em
Curitiba que constroi ha quase 20 anos ¢ que terceiriza todas as atividades
construtivas.

Dos 90 empregados dos empreiteiros, que compoem a mao-de-obra
terceirizada da empresa pesquisada. 51 responderam o questiondrio. que
totalizava 20 perguntas.

Os questionarios foram respondidos individualmente, sem a presenga
dos chefes. 0 que deu margem para que as respostas fossem as mais auténti-
cas possiveis. ¢ contribuissem de maneira muito decisiva para os resultados
da pesquisa. As entrevistas foram divididas entre: operarios das terceirizadas.
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proprietarios (empresarios) das terceirizadas e gerentes da construtora que

lerceiriza.

3.1. Dados sobre os trabalhadores.

Do total da amostra pesquisada, o maior namero de trabalhadores
terceirizados exerce a fungio de auxiliar de pedreiro (Tabela 1).

TABELA 1 — Fungdo dos Trabalhadores

Fungdo Quantidade
Pedreiro 10
Auxiliar de Pedreiro 22
Armador
Pintor
Carpinteiro
Total 51

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.2. ldade.

O maior contingente de trabalhadores se encontra na faixa etariade 25 a
45 anos de idade. num total de 77%, o que confirma as teorias da faixa etaria
alta em relagdo a outros ramos da economia.

TABELA 2 - Faixa Etdria

Faixa Etaria Quantidade ~ Percentual
18 a 25 anos 8 16%
25 a 35 anos 28 55%
35a45 anos " 22%
45 a 55 anos 3 6%
Mais de 55 anos 1 1%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.3. Escolaridadec.

O nivel de escolaridade dos trabalhadores terceirizados da obra ¢ baixo.
muitos mal sabem assinar seu nome. ¢ sdo geralmente pessoas que vém do
interior em busca de melhores condigdes de vida na cidade
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TABELA 3 — Escolaridade

Escolaridade Quantidade Percentual
1° grau completo 5 10%
17 a 4° série 26 51%
5% a 67 serie 14 27%
6% a 8" série 6 12%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.4. Formagio especifica.

Apenas um armador fez curso de eletricista e encanador: os demais fun-
ciondrios pesquisados iniciaram como ajudantes. ou em outras profissoes.

3.5. Tempo de profissio.

A maioria dos trabalhadores exerce a profissio hi pouco tempo. ou seja
de | a5 anos. embora a faixa etaria de maior incidéncia ¢ de 25 a 35 anos (Tabela
2), o que nos leva a acreditar que a maioria dos individuos que trabalha como
empregado terceirizado na construg¢do civil provém de outras atividades. su-
jeitando-se apenas por falta de opgio para sair do desemprego.

TABELA 4 —Tempo de profissio

Tempo de Profissao Quantidade Percentual
1abanos 20 39%
5a 10 anos 16 31%

10 a 15 anos 4 8%
15 a 20 anos 8 16%
Mais de 20 anos 3 ' 6%
Total ' 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.6. Tempo de empresa.

Uma caracteristica do trabalhador terceirizado ¢ a alta rotatividade na
mdo-de-obra constatada pelo baixo tempo de servigo dos empregados na

empresa (Tabela 5).
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TABELA 5 —Tempo de empresa

Tempo de empresa Quantidade Percentual
1a6 meses 14 26%
6 meses a1ano 26 51%
1a2anos 10 21%
Mais de 2 anos 1 2%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.7. Salario.

Os salarios declarados pelos trabalhadores sio muito variados e a
faixa de maior incidéncia ¢ de 2 a 4 saldrios minimos mensais. segundo os
mesmos. ¢ acordado com o empreiteiro. a0 emprega-los. A faixa que retrata
os que ganham de | a 2 saldrios por més também merece relevancia. pois

justifica o fato de que muitos destes empregados estdo na profissao ha pouco
tempo.

TABELA 6 —Saldrio dos trabalhadores terceirizados

Salario Quantidade Percentual
1 a 2 salarios minimos 15 29%
2 a4 salarios minimos ' 26 51%
4 a 6 salarios minimos 8 16%
Mais de 6 salarios 2 4%
Total kL 100%

Fonte: Questiondrios de pesquisa.

3.8. Vinculo empregaticio.

A situagdo mais grave dos trabalhadores da construgdo civil é consta-
tada pelo enorme contingente de trabalhadores sem vinculo empregaticio (Ta-
bela 7) gerando inseguranga. desmotivagio e resultando em falta de compro-
metimento por parte do trabalhador.
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TABELA 7 - Trabalhadores com vinculo empregaticio

Vinculo Empregaticio Quantidade Percentual
Nenhum (contrato verbal) 46 90%
Com carteira assinada 6% |
Autonomos 4% |
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.9. Benelicios reeehidos.

Como beneficios de responsabilidade do empregador. a lei carante ao

empregado. no minimo. o recebimento de vale-transporte. cesta basica, auxi-

lio- alimentagdo. Os trabalhadores terceirizados da construgao civil. como pode

ser comprovado na Tabela 8. ndo tém a garantia desse direito legal.
Na empresa pesquisada a maioria recebe apenas vale-transporte. e des-

samaioria. a grande parte recebe este vale incompleto. ou seja. a empresa paga

apenas um vale/dia. e muitas vezes o trabalhador no caso estudado. 47%.

necessita de mais de um onibus para se locomover de casa a sede da empresa.

TABELA 8 — Beneficios pugos pela empresa
" o

Benéficos recebidos Quantidade Percentual
Nenhum 10 20%
Vale-transporte completo 1% 33%
Vale-transporte incompleto 24 47%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.10. Treinamento referente a: segurang¢a, motivac¢ao, qualidade.

A maioria dos trabalhadores nio recebe treinamentos da empresa com

relagdo a seguranga, motivagdo e qualidade. muitos deles nem tém conheci-

mento do que seja um treinamento. € como ndo sao registrados ndo podem

requerer este tipo de beneficio.

TABELA 9 - Treinamentos dados na empresa

Treinamentos Sim Nao
Seguranga 10 41
Motivagao 0 51
Qualidade 16 35

Fonte: Questionarios de pesquisa.
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3.11. Orientag¢des sobre o trabalho.

Na obra. de acordo com a Tabela 10. as orienta¢des geralmente vém da
parte do empreiteiro. ou seja. do mestre-de-obras, mas também ocorre a possi-
bilidade de virem do engenheiro. gerente de obra. e muito poucas sio dadas
por escrito: as pessoas falam em reunides no préprio canteiro de obra. direta-
mente com o grupo que deverd executar as larcflas,

TABELA 10 - Orientagoes na obra

Origem das orientagdes Quantidade Percentual
Empresa por escrito 10 15%
Empresa verbalmente 17 25%
Empreiteiro 24 36%
Gerente 10 15%
Nenhuma 6 9%
Total 67 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.12. Pagamento do salario.

Todos os trabalhadores foram unanimes em responder que os salarios
eram pagos em dia. e que os acordos verbais sdo respeitados pelos mestres-
de-obra.

3.13. Importincia dos beneficios para a motivacio.

O que mais causa motivacdo pessoal nos trabalhadores é o registro em
carteira (Tabela | 1). porém, uma fatia pequena dos trabalhadores nao se sente
motivado nem com essa possibilidade; sdao as pessoas que perdem a auto-
estima, e trabalham por necessidade em atividades que ndo lhes sao compati-

veis.

TABELA 11 — Beneficios importantes para a motivagio pessoal

Beneficios Quantidade Percentual
Sim, o registro em carteira 30 59%
Sim, conforme o acertado 7 14%
Sim, seguro desemprego 4 8%
Sim, prémios de produtividade 4 8%
Nao 6 1%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.
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3.14. Relacionamento com o pessoal das empreiteiras.

O alto indice de companheirismo e bom relacionamento interpessoal
ndo esta necessariamente relacionado com produtividade. porém existem indi-
cios que grupos de trabalho podem ter objetivos que influenciardao a produti-
vidade ¢ custo tanto favoravel quanto desfavoravelmente.

O gerente de uma obra deve ter o controle sobre todos os trabalhado-

res. e para atingir as metas deve transformar os grupos freqiientemente

conflitantes em um grupo harmonioso. unificado e conseqiientemente produ-

Livo.

TABELA 12 - Relacionamento com o pessoal

Relacionamento com o pessoal Quantidade Percentual
Otimo 14 27%
Bom 26 51%
Regular " 22%
Ruim 0 0,00%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

3.15. Fatores de motivagio

Através da Tabela 13, pode ser confirmado que a principal motivagio
para o trabalhador é realmente o registro em carteira. o que corresponde a um

fator quase que inexistente para o trabalhador terceirizado.

TABELA 13 - O que mais motiva o trabalhador

0 que mais motiva? Quantidade Percentual
Registro em carteira 17 33%
Prémios em dinheiro 8 16%
Melhoria no ambiente de trabalho 8 16%
Competigao interna 8 16%
Folgas 6 1%
Boas chances de se fazer ouvir 2 4%
Atividades sociais 1 2%
Atengao pessoal a cada pessoa 1 2%
Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.
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3.16. Fontes de descontentamento.

Com relacdo as fontes de descontentamento (Tabela 14), pode-se reite-
rar a opinido dos pesquisados. quando afirmam que a falta de registro em
carteira é a maior fonte. Como ja foi enfocado. a maioria dos trabalhadores
terceirizados da construgdo civil vem de outro tipo de atividade. motivados
pelo desemprego ¢ a falta de capacidade para retornar ao mercado de trabalho
de origem.

TABELA 14 — Fontes de descontentamento

Principais Fontes Quantidade Percentual

Falta de registro em carteira 18 36%
Falta de tratamento justo/adequado 10 15%
Promogao para pessoas menos qualificadas 6 13%
Nao saber se o trabalho esta ou ndo melhor 5 1%
Ordens contraditorias 5 1%
Falta de liberdade para pedir orientagao 4 8%

Falta de oportunidade de opinar 3 6%

Total 51 100%

Fonte: Questionarios de pesquisa.

Através destes pontos analisados. constata-se que muitos sio os pro-
blemas que envolvem os trabalhadores terceirizados da construgdo civil: baixa
escolaridade. condi¢des adversas de trabalho com alta rotatividade. insegu-
ranga no trabalho e pouca possibilidade de ascensio profissional.

A modernizagdo das empresas com a utilizagiio de novas tecnologias,
equipamentos de (ltima gera¢dio ou novos padroes de qualidade. sem levar em
consideragio as crengas. os valores e os anseios dos seus trabalhadores
terceirizados, néo € suficiente para earantir a competitividade no mercado
atual.

4. CONCLUSOES

O trabalho. no ramo da construgéo civil. vem atravessando sucessivas
crises. dilemas e conflitos ao longo de sua histéria de vida. tais como a
majoracdo do desemprego. o crescimento do chamado mercado informal e a
alta rotatividade da mao-de-obra.

A velocidade da degradacdo social. por outro lado. exige atitudes e
providéncias tdo mais eficientes em seus métodos e comportamentos, quanto
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mais eficazes em seus resultados praticos. sob pena de ndo restar tempo habil
para a reabilita¢cdo de condi¢des minimas necessarias a sobrevivéncia da soci-
edade. das organizagdes e do proprio Estado.

Reportando-nos a pesquisa. a principal observagdo é que as varidveis
medidas no estudo apontam para um perfil bastante idéntico aos estudos ocor-
ridos anteriormente no Pais. ou seja. a mao-de-obra terceirizada na construgao
civil possui basicamente as mesmas caracteristicas da mio-de-obra emprega-
da diretamente na construtora. Lsse individuo. centro do universo pesquisado.
apresenta semelhanc¢a nas suas trajetorias de vida. Sdo wtrabalhadores com
baixa escolaridade: nao ¢ preciso ser altabetizado nem conhecer a protfissao.
Basta comegar como servente e observar como os outros operdrios realizam
suas larelas.

Deve ser enfatizado. também. o fato de que muitos dos trabalhadores
vém de outros seamentos. e por estarem fora do mercado de trabalho. sujei-
tam-se as ofertas de emprego. sem nenhum vinculo empregaticio, dos emprei-
teiros. por falta de opg¢do, o que vai contribuindo para uma situa¢ao de baixa-
estima. e desmotivagdo. Nos sistemas gerenciais modernos. os canteiros de
obras ndo podem caminhar isolados na busca de obter qualidade do produto
final sem que haja uma participagao efetiva de uma equipe operacional motiva-
da.

Sendo assim. apresenta-se as seguintes sugestoes que podem auxiliar a
melhoria desse setor:

o implantagdo, dentro do canieiro de obra. de cursos de alfubeti-

zagdo e profissionalizantes:

«manutengdo do quadro de funciondgrios apds o término de cada
etapa da obra, por intermédio de acordos formais ou até mesmo
verbais entre a empresa ¢ o trabalhador, de modo a garantir que
ele seja recontratado para servigos que venham a surgir. para que
a empresa ndo desperdice todo o treinamento empreendido com o

trabalhador:

« cluboragdo de pluno de carreira incluindo cargos e saldrios, em
que o operdario mude de nivel a depender da sua melhora na
produgao:;

«realizagdo de reuniges dentro dos canteiros nas quais os fun-
cionarios possam opinar dando sugestoes que envolvam u

produgao:;

« melhora no treinamento em seguranga no ambiente do trabalho.

Além dos fatores citados. que sdo prioritarios para a motivagio. por
serem intrinsecos ao trabalho. ha que se elaborar uma politica de pessoal
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abrangente. Essa politica deve ser uma atitude inovadora, uma cultura que
deve fluir na organizagdo. na forma de um sistema dinamico que envolva desde
a selecao de pessoal, o treinamento e/ou aperfeicoamento, a avaliagdo de de-
sempenho. a promogio, o sistema de carreira, até programas de pré e pos-
aposentadoria. No tocante a motivacdo, entende-se que o incentivo a forma-
¢do e/ou aperfeicoamento dos servidores técnico-administrativos esta entre
0s aspectos mais relevantes, dadas as condi¢cdes humanas e materiais que as
geréncias possuem e a importancia de que o pessoal que nela atue possua
nivel cultural consoante com os mais altos objetivos de formagao superior do
homem.
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