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RESUMO

O presente trabalho apresentou uma pesquisa voltada para a Gestao de
Pessoas no setor da Construcédo Civil. Com isso, o artigo teve como objetivo
analisar os desafios enfrentados pela Gestao de Pessoas em uma construtora
no interior da Bahia, com foco na rotatividade, produtividade e qualificacao de
mao de obra. Neste sentido, investigou-se, por meio de um estudo de caso, as
praticas e estratégias adotadas pela empresa para lidar com os problemas
citados, bem como os impactos que estes empecilhos acarretam a construtora.
Os resultados da pesquisa destacam a importancia de implementar planos de
cargos e salarios, feedbacks bem estruturados e investimento em capacitagéo
de mao de obra, buscando promover maior satisfacao, retencao e eficiéncia dos
colaboradores, mitigando os desafios e melhorando os resultados. Portanto, a
pesquisa evidencia e contribui para o entendimento e aprimoramento das
praticas de Gestao de Pessoas no setor da Construgéo Civil.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Construcdo Civil. Rotatividade.
Produtividade. Qualificac¢ao.



ABSTRACT

The present study presented research focused on People Management in the
Construction sector. The objective of the article was to analyze the challenges
faced by People Management in a construction company located in the interior
of Bahia, with a focus on turnover, productivity, and workforce qualification. In this
context, a case study was conducted to investigate the practices and strategies
adopted by the company to address these issues, as well as the impacts these
challenges have on the construction company. The research findings highlight
the importance of implementing job and salary plans, well-structured feedback
processes, and investments in workforce training, aiming to promote greater
employee satisfaction, retention, and efficiency, thereby mitigating challenges
and improving outcomes. Therefore, the study provides evidence and contributes
to the understanding and improvement of People Management practices in the
Construction sector.

Keywords: People Management. Civil Construction. Turnover. Productivity.
Qualification.
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1 INTRODUCAO

A Gestdo de Pessoas vem experimentando um crescimento notavel,
consolidando-se como uma area fundamental para o sucesso corporativo.
Assim, ela envolve a tomada de decisGes estruturadas sobre as relagcdes de
trabalho, onde impactam diretamente a eficiéncia dos funcionarios e,
consequentemente, da organizacdo (Romero, 2013). Neste sentido, a
transformacao da gestao de pessoas em uma aliada para as empresas envolve
muito mais do que apenas a adog¢ao de novos modelos; requer também uma
visdo critica sobre as praticas tradicionais e desafios enfrentados, especialmente
em setores especificos, como a Construgéo Civil.

No contexto atual, com os avangos tecnolégicos e a pressao por reducao
de custos nas organizacoes, a gestao de pessoas se tornou peca fundamental
na busca por solucdes para aumentar a eficiéncia da mao de obra. No entanto,
esse enfoque traz questdes sobre até que ponto as praticas adotadas valorizam
o ser humano, ou se reiteram uma logica produtiva que desconsidera as
necessidades e bem-estar dos colaboradores. Assim, a Construgao Civil, em
particular, enfrenta a necessidade de equilibrar uma alta produtividade e
qualificacao da forca de trabalho, a fim de motivar e alinhar seus objetivos e
metas.

Atualmente, de acordo com dados da Camara Brasileira da Industria da
Construcao — CBIC, (Agencia CBIC, 2023), a Construcao Civil se destaca como
um dos principais empregadores do pais, com cerca de 2,580 milhdes de
trabalhadores com carteira assinada no ano de 2023, sendo 6,57% maior que no
ano anterior. Entretanto, a dependéncia por mao de obra humana expde a
fragilidade da gestdo de pessoas no ramo, onde enfrenta desafios com a mao
de obra qualificada, produtividade e rotatividade de forma recorrente,
principalmente nas funcdes de pedreiro, carpinteiro e eletricista.

Com isso, esse déficit de qualificagcao dificulta ndo apenas a execucgao de
projetos, como também a seguranca e qualidade das atividades realizadas,
fatores que agravam a rotatividade e a produtividade. Além disso, a abordagem
tradicional da gestéo, focada em processos operacionais e curtos prazos, muitas



vezes ignora a complexidade das relagdes de trabalho e a importancia de uma
gestao mais abrangente e humana.

Neste sentido, na Construcdo Civil, os responsaveis pela gestao de
pessoas geralmente sdo os proprios engenheiros, mestres e encarregados, que
possuem apenas formagdo técnica, os quais carecem de conhecimentos
especializados em gestdo de pessoas. Com isso, a gestao neste setor se baseia
em tentativas e erros, expondo a empresa a riscos significativos e contribuindo
para problemas estruturais persistentes (Lima e Nakamura, 2012).

Neste contexto, considerando a importancia da Gestao de Pessoas nas
organizagdes, a pesquisa se propde a investigar como uma construtora do
interior da Bahia lida com os desafios enfrentados com a mao de obra,
acerca da produtividade, qualificacao e rotatividade dos colaboradores.
Com isso, a analise desses desafios busca ndo apenas descrever os problemas
enfrentados, mas também questionar até que ponto essas praticas tém sido
eficazes para promover a gestdo de pessoas que equilibre a busca por
resultados com o desenvolvimento e bem-estar dos trabalhadores.

1.1 JUSTIFICATIVA

A Gestao de Pessoas desempenha um papel critico para o sucesso das
empresas, ndo sendo diferente para o setor Construcao Civil, onde as pessoas
sao a base para a execucao dos projetos, sendo sua importancia ainda mais
evidente. Com isso, € necessario compreender os desafios enfrentados na
gestdo de pessoas com a m&o de obra nesse setor, para mitigar os prejuizos
associados e melhorar o desempenho geral das empresas.

A industria da Construcao Civil no Brasil € um ramo que empregou mais
de 2,5 milhdes de pessoas de carteira assinada no ano de 2023, (Agéncia CBIC,
2023), contribuindo para o crescimento econdémico do pais. Com uma demanda
significativa, o setor enfrenta desafios constantes, como a alta rotatividade de
funcionarios, a produtividade e a necessidade de profissionais qualificados.
Apesar da alta empregabilidade, esses desafios impactam na qualidade e
entrega do produto final, além de gerar custos adicionais para as empresas.



Diante deste cenario, entende-se a importancia da Gestao de Pessoas
para lidar com esses desafios, em busca de minimizar seus impactos.
Justificando-se a presente pesquisa pela necessidade de analisar os trés
desafios mais enfrentados pela area na Construcao Civil na area de gestao de
pessoas, sendo eles: produtividade, rotatividade e qualificacdo da mao de obra.
Dessa forma, o estudo visa avaliar a inter-relagdo entre estes fatores e como
uma construtora localizada no sudoeste da Bahia lida com esses desafios,
buscando compreender os impactos gerados.

Com isso, o presente trabalho ainda pretende oferecer uma contribuicao
significativa para a Administracao ao ampliar o entendimento sobre a Gestao de
Pessoas na Construcdo Civil, assunto pouco pesquisado nos estudos
académicos dessa area. Ademais, a pesquisa proporciona percepcdes
detalhadas sobre como os fatores estudados afetam o desempenho das
construtoras, trazendo resultados que podem servir como base para estudos
futuros sobre a Gestao de Pessoas em cenarios parecidos.

Além disso, ao identificar e analisar esses desafios enfrentados na
Construcao Civil, o estudo pode contribuir para a melhoria das condigdes de
trabalho, gerenciamento do capital humano, seguranca e bem-estar dos
trabalhadores e melhoria da empresa como um todo. Propondo estratégias para
reduzir custos e melhorar a eficiéncia da méo de obra, contribui para o melhor

desenvolvimento do setor, com beneficios econdémicos e sociais.

1.20BJETIVOS

1.2.1 OBJETIVO GERAL

e Analisar os principais desafios enfrentados pela Gestdo de Pessoas em
uma construtora no interior da Bahia com a rotatividade, produtividade e
qualificacdo de mao de obra.

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS



e Identificar e analisar como sao aplicados os processos de Gestao de
Pessoas na construtora, incluindo praticas e estratégias adotadas;

e Avaliar como a empresa lida com os desafios relacionados a rotatividade,
produtividade e qualificacdo da mao de obra, identificando estratégias e

pontos de melhoria;

e Entender a interferéncia destes trés problemas na empresa e como eles

impactam na qualidade do servigo e custos operacionais.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 RECURSOS HUMANOS

Em 1924, a Academia Nacional de Ciéncias iniciou os estudos sobre
como a produtividade era influenciada pela iluminacdo no local de trabalho.
Assim, acreditava-se que a eficiéncia dependia de fatores relacionados a
movimentos ineficientes, fadiga e condicbes inadequadas do ambiente de
trabalho. Anos mais tarde, em 1927, surgiu a Escola de Relagdes Humanas, que
aprofundou os estudos dos recursos humanos através de pesquisas realizadas
na Universidade de Harvard, marcando um avanco no entendimento das
relacbes humanas no trabalho (Motta e Vasconcelos, 2006).

Neste contexto, diante dos conflitos internos entre empregados e
empregadores, Mary Parker Follett desenvolveu e estudou trés métodos para
resolvé-los, sendo eles: o método da forga, 0 método da barganha e o0 método
da integracédo. Este ultimo, fora considerado o mais eficaz pela Escola das
Rela¢des Humanas, sugeria que ambas as partes alinhassem seus interesses e
objetivos a fim de alcanga-los, refletindo no aumento da lucratividade ao reduzir
conflitos (Motta e Vasconcelos, 2006).

Além de Follett, outros grandes nomes contribuiram para a evolugao dos
estudos em Recursos Humanos. Dentre eles, Elton Mayo, psicélogo industrial e
docente da Universidade de Harvard; Roethlisberger e Dickson que acreditavam
gue a organizacgao industrial tinha duas principais fun¢des: a técnica, focada em
producéo eficiente e de baixo custo; e a social, voltada para a satisfacao e
realizacdo dos colaboradores. Chester Bernard também se destacou ao estudar
as organizagdes informais, enfatizando a importdncia de os individuos
submeterem seus interesses pessoais em prol dos objetivos da organizagao.

Com o passar dos anos e o crescimento significativo dos estudos na area,
a Gestdo de Recursos Humanos passou a ganhar destaque nas empresas,
tornando-se essencial para lidar com as adversidades do ambiente de trabalho,
as diferentes culturas e os objetivos dos trabalhadores, dentre outros. Com isso,
grandes autores e pesquisadores importantes colaboraram para agregar valor

aos grupos de funcionarios, engajando-os em um unico proposito.
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Toledo (1986, p.1) complementa que os estudos iniciados da Academia
Nacional de Ciéncias e da Escola das Relacbes Humanas, ao caracterizar os
Recursos Humanos como “a especializacao da Ciéncia da Administracao que se
concentra em integrar o trabalhador aos objetivos da organizacdo, buscando
aumentar sua produtividade”. Para isso, € essencial definir as atividades de cada
colaborador com base em suas habilidades, contribuindo para o
desenvolvimento e a satisfacdo de ambas as partes.

De forma similar, Araujo (2006, p. 145) reforca essa ideia, afirmando que
as tarefas operacionais e burocraticas sao direcionadas a terceiros, enquanto a
gestao se concentra em trabalhar com e para as pessoas, reconhecendo 0s
talentos, capacidades, habilidades e atitudes dos colaboradores como
elementos fundamentais para o sucesso organizacional. Dessa forma, o papel
do RH vai muito além de selecionar e inserir pessoas na empresa, ele envolve
identificar e potencializar os talentos dos colaboradores, alocando-os em
fungbes onde possam se desenvolver, visando atingir os objetivos tanto da
empresa quanto dos proprios funcionarios.

Neste sentido, o termo “Recursos Humanos” tinha os trabalhadores como
um recurso produtivo, sendo mais técnico e operacional. A partir das alegacdes
de diversos autores, Motta e Vasconcelos (2006) afirmam que essa expressao
deixou de ser adequada, uma vez que os individuos passaram a buscar a
satisfacdo no trabalho, além de possuir capacidade de escolha e agéo politica.
Com essa nova visao sobre o0 ser humano, as organizacoes tiveram que associar
0 papel social aos seus ideais, surgindo entdo o novo termo de “Gestdo de
Pessoas”, que reconhece os trabalhadores com competéncias, motivacdes e
necessidades proprias, deixando para tras a ideia que considera o colaborador

apenas como ser produtivo.

2.2 GESTAO DE PESSOAS

De acordo com Dutra (2008, p.17), a gestdo de pessoas pode ser
entendida como “um conjunto de politicas e praticas que permitem a conciliacéo
de expectativas entre a organizacdo e as pessoas para que ambas possam
realiza-las a longo prazo”. Ou seja, um dos objetivos da gestao de pessoas
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consiste em alinhar os interesses tanto da organizacdo quanto dos
colaboradores, através de processos que os auxiliam a alcangarem seus
objetivos.

Neste contexto, os autores Vasconcellos e Hemsley (2003) destacam que
a estrutura organizacional resulta em processos que visam garantir que 0s
colaboradores desempenhem suas funcoes e exercam a autoridade necesséria

para alcancar os objetivos organizacionais, onde afirmam da seguinte forma:

Estrutura de uma organizacao pode ser definida como o resultado de
um processo através do qual a autoridade é distribuida, as atividades
desde os niveis mais baixos até a Alta Administracdo sao especificadas
e um sistema de comunicacao é delineado permitindo que as pessoas
realizem as atividades e exergcam a autoridade que Ihes compete para
o atingimento dos objetivos organizacionais. (Vasconcellos e Hemsley,
2003, p.3)

Com base neste pensamento, é fundamental que cada colaborador tenha
suas funcbes e responsabilidades claramente definidas, para que as metas
sejam atingidas com sucesso. Neste sentido, Chiavenato (2014, p. 14)
complementa essa visdo ao afirmar que a Gestao de Pessoas é composta por
“‘um conjunto integrado de processos dindmicos e interativos”, que incluem seis
processos basicos, sendo eles:

Figura 1: Processos Basicos de Gestao de Pessoas

Gestdo de
pessoas
Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de Processos de
agregar aplitar recompensar desenvolver manter monitorar
pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas pessoas
Higiene e
Treinamento n
- ~ Modelagem de _— S seguranga Banco de dados
Recrutamento . Remuneragdo Desenvolvimento F 5
i trabalha i RN (Qualidade de vida Sisternas de
Selegio : 2 Beneficios Aprendizagem : 5
! Avaliacio do ) L, Relacdes com informacdes
Integragao - Incentivos Gestdo do £ .
- desempenho rankiedinanto empregados e gerenciais

sindicatos

Fonte: Chiavenato (2014, p. 14).
Ainda para o autor, “todos esses processos sdo desenhados de acordo

com as exigéncias das influéncias ambientais externas e das influéncias



13

organizacionais internas para obter a melhor compatibilizacdo entre si”’; com
isso, buscam se adaptarem a essas influéncias, de modo que otimizem a
compatibilidade entre eles. Sendo crucial monitorar a aplicacdo desses
processos, pois, como sao interligados, uma falha em um deles pode
comprometer os demais.

Neste sentido, Motta e Vasconcelos (2006) reforcam essa ideia, ao
destacar que a gestao de pessoas deve analisar as necessidades e recursos dos
grupos dentro da organizacao, além de descrever os cargos € preenché-los a
partir de uma avaliagéo criteriosa utilizando processos de sele¢do imparciais,
onde busca avaliar o desempenho dos colaboradores, garantindo uma
remuneracao justa a fim de incentiva-los. Por fim, a gestao de pessoas também
tem o papel de treinar os funcionarios, melhorar as condi¢cées de trabalho,
garantir uma comunicacao eficiente e promover relagdes sociais saudaveis no
ambiente organizacional.

Portanto, o acompanhamento eficaz desses processos dentro da gestao
de pessoas é essencial para minimizar erros, reduzir as dificuldades e promover

0 sucesso organizacional.

2.3LEGISLACAO TRABALHISTA

A Legislacdo Trabalhista foi implementada ainda no primeiro ano de
governo do entdo Presidente da Republica, Getulio Vargas, sob o Decreto n®
19.433, em 26 de novembro de 1930, com a criacdo do Ministério do Trabalho,
Industria e Comércio, com a finalidade de regulamentar o ambito trabalhista no
pais e melhorar as condi¢cdes de trabalho dos brasileiros. Por meio disto,
Biavaschi (2007, p. 96) afirma que:

A partir desse momento o Brasil passaria a lutar pela supera¢do das
caracteristicas que, até entdo, marcavam sua estrutura econémica,
social e politica: os resquicios de uma ordem escravocrata, patriarcal
e monocultora herdada dos tempos coloniais; uma sociedade
eminentemente agréria; uma economia subordinada a um modelo
primario exportador; um operariado urbano esparso e ndo organizado;
uma politica "café com leite", com dominio dos proprietarios rurais do
eixo Minas/Sao Paulo; o sufragio ndo universal e ndo secreto, sem
participacédo feminina; a Questdo Social, tratada genericamente como
questao de policia. (Biavaschi, 2007, p.96).
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De acordo com Arruda (1998, p. 33), "foi sob a vigéncia da Constituicao
de 1937 que houve a instalacdo da Justica do Trabalho, ainda no ambito do
Ministério do Trabalho e ndo do Poder Judiciario, em data de 1° de maio de
1941". Sendo assim, a legislagao trabalhista passou a ser implementada no
Brasil, no intuito de garantir os direitos aos trabalhadores sendo regulamentada
por um 6rgao especifico.

Biavaschi (2007, p.119-121) aponta a CLT em dois institutos basicos: a)
"a despersonalizagéo da figura do empregador" que ensejou na adogao da teoria
contratualista para a CLT; b) "o contrato-realidade" que inspirou na redagéao do
art. 442 da CLT, o qual estabelece que "o contrato individual de trabalho € o
acordo tacito ou expresso correspondente a relagdo de emprego". Sendo uma
mudanc¢a importante na garantia dos direitos dos trabalhadores, trazendo mais
estabilidade e amparo aos mesmos.

No entanto, a Consolidacdo das Leis Trabalhista, também conhecida
como CLT, ainda demorou um tempo para ser adotada de fato, se dando apenas
em 1943, onde prevalece até os dias de hoje, mudando e acrescentando artigos
durante a evolucao do trabalho no pais, a fim de assegurar aos trabalhadores
uma melhor condi¢do para desenvolver suas fungbes e ampara-lo durante sua

vida.

2.4 O SETOR DA CONSTRUGAO CIVIL

No Brasil, o setor da Construgdo Civil possui grande importancia na
economia brasileira, sendo responsavel por parte do PIB brasileiro, onde
desenvolve atividades como extracdo de minérios, obras de infraestrutura,
construcao de edificios, entre outros. Segundo a CBIC (Agéncia CBIC, 2023),
em 2023 o setor empregou cerca de 2,580 milhdes de trabalhadores com carteira
assinada, se tornando responsavel por quase 10% do total de novas vagas de
emprego geradas no ano, sendo um setor essencial para a empregabilidade no
pais.

De acordo com os dados do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Socioeconémicos (DIEESE, 2020), em 2018 o perfil dos trabalhadores

deste ramo encontrava-se em sua maioria do sexo masculino, correspondendo
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a cerca de 90,1% do total, enquanto as mulheres possuem apenas 9,9% de
ocupacao neste ramo. No entanto, ao se tratar de salarios, as mulheres recebem
cerca de 4,71% a mais que os homens, sendo justificado pela ocupacéo das
mulheres, quase que exclusivamente, em cargos administrativos.

Ainda com base nesta pesquisa, o DIEESE aponta que cerca de 55,3%
destes colaboradores estdo na faixa etaria de 30 a 49 anos, tendo a Construgao
de Edificios o mais critico grau de escolaridade, com cerca de 38,3% dos
colaboradores possuindo ensino médio completo, 27,9% o Fundamental
Incompleto e 17,1% possuindo Ensino Fundamental Completo. Sendo possivel
notar que a maioria dos trabalhadores da Construgdo Civil abandonaram os
estudos ainda no Ensino Fundamental.

Dessa forma, o setor possui a mé&o de obra correspondente, em sua
maioria, por homens com baixa escolaridade, que vem envelhecendo ano apds
ano. Atualmente, enfrentando dificuldade em renovacao e especializacao da
forca de trabalho, a Construcao Civil pode sofrer impactos na forca de trabalho,
tornando ainda mais evidente a importancia da Gestdo de Pessoas neste setor.
Portanto, existem alguns fatores que implicam diretamente na mao de obra,
responsavel pelo desenvolvimento das atividades necessérias para a execugao
de um projeto, o qual pode atrapalhar significativamente o cumprimento do
prazo, custos e qualidade do produto final.

O primeiro se da pela rotatividade de pessoas, também conhecida como
Turnover, € um grande desafio enfrentado por diversos ramos de atuacao no
Brasil. Esta diretamente ligado a area de Gestdo de Pessoas, sendo
caracterizada pela frequéncia de entradas e saidas de pessoas de uma empresa
em um determinado periodo, geralmente curto.

Um desligamento de funcionario, segundo Beserra e Bergue (2013, p.2)
‘podem ser voluntarios, quando ocorrem por iniciativa do empregado, ou
involuntarios, quando ocorrem por iniciativa da empresa”. Ambos o0s
desligamentos podem ser influenciados por diversos fatores, como, apontados
por Ferreira e Freire (2001), a politica salarial adotada pela empresa, a politica
de beneficios, as oportunidades de progresso profissional oferecida, o tipo de
supervisao, a politica disciplinar, as condicoes fisicas e ambientais de trabalho,

a motivagao pessoal, entre outros.
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Dessa forma, a alta rotatividade de pessoas acarretam custos e perdas
para as empresas, uma vez que 0s gastos para contratagcdes e demissdes
acabam sendo elevados. Além disso, ha um investimento em treinamentos e
qualificagbes para inserir um colaborador na empresa e no servico a ser
desenvolvido, o que acaba, por vez, demandando tempo e diminuindo a
produtividade até que o novo colaborador esteja devidamente preparado.

Neste sentido, como afirma Campos e Malik (2008, p.352), a
“rotatividade € um problema para muitas organizagdes, em fungao dos custos
para o empregador’. Uma vez que, quando a demissao parte do empregador,
existem alguns gastos com o colaborador que esta saindo e com o0 novo que ira
assumir o cargo, dessa forma, se torna importante avaliar a real necessidade de
realizar o desligamento, além de buscar formas e meios para diminuir a
rotatividade na empresa.

Outro desafio enfrentado pela Gestao de Pessoas na Construcao Civil é
a falta de mao de obra qualificada, um problema que acomete diversas empresas
no Brasil e ndo é diferente no ramo da Construcéo Civil. Segundo Marras (2011,
p. 130) “o treinamento € um processo de assimilagcdo em curto prazo, que
objetiva reciclar conhecimentos, habilidades ou atitudes relacionadas
diretamente a execucido de tarefas ou a sua otimizacdo no trabalho”. Neste
sentido, apesar de ter vagas de emprego, as empresas buscam por profissionais
qualificados para exercerem com éxito suas fungdes, visando um melhor
desenvolvimento e resultado na entrega dos produtos e/ou servigos.

Segundo a Camara Brasileira da Industria da Construgao (CBIC) com
base em pesquisa do CAGED (2013 a 2019) - Ministério do Trabalho, em 2014
a Construcao Civil empregou cerca de 3 milhdes de pessoas. No entanto, apds
grande queda do numero de trabalhadores nos ultimos anos, o setor atingiu em
setembro de 2023 cerca de 2,5 milhdes de trabalhadores registrados, obtendo
uma retomada significativa do aumento desse numero. Se dando de forma mais
detalhada a evolucdo do numero de trabalhadores da construg&o civil no Brasil

nos ultimos anos no grafico publicado pela CBIC:
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Figura 2: Gréafico da CBIC referente a evolugdo do numero de
trabalhadores na Construcao Civil no Brasil referente aos anos de 2013 a 2023.

Evolugao no nimero de trabalhadores na Construgao Civil
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jull20)

2.000.000

1.800.000

Fonte: Desempenho Econémico da Construgéo Civil em 2023 e Perspectivas, CBIC, p.6, 2023.

Entretanto, apesar destes nimeros e do crescimento de 6,57% no ano
de 2023, a Construcao Civil vem enfrentando grandes desafios com a
qualificacdo de sua mao de obra. De acordo com pesquisa realizada em 2022
pela Comisséo de Politica de Relagdes Trabalhistas (CPRT), departamento de
pesquisas da CBIC, cerca de 90% das empresas entrevistadas apontam
dificuldades em encontrar m&o de obra qualificada.

Ainda em relagdo a pesquisa, dentre as func¢des mais dificeis de
encontrar qualificacdo, sdo destacados os cargos de pedreiros, carpinteiros,
eletricistas, encarregados e mestres de obras como 0s principais gargalos das
construtoras. Com isso, é possivel perceber que apesar da demanda de
profissionais para a Construcao Civil, encontrar profissionais qualificados se
torna um grande desafio a ser enfrentado diariamente, sendo necessario buscar
formas para minimizar os impactos causados por este problema.

Sendo assim, se torna necessario encontrar caminhos para combater
este problema através da Gestao de Pessoas, uma vez que a falta de mao de
obra qualificada pode acarretar em diversas dificuldades para as construtoras.
J& que pode implicar diretamente na rotatividade, j& que surge uma grande
tentativa de procurar e testar as habilidades profissionais de um trabalhador até
que encontre o adequado para a funcado, além de gerar impactar na
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produtividade do colaborador, através de inseguranca e desmotivacdo com o
cenario em que se encontra.

Neste sentido, a produtividade esta dentre os desafios enfrentados com
a mao de obra na Construgéo Civil, se tornando peg¢a fundamental para que os
projetos sejam executados e entregues dentro do prazo estipulado, garantindo
que as construtoras consigam alavancar seus resultados. Com isso, Venturini
(2011, p.1, ed. 38) define a produtividade da méo de obra “como o intervalo de
tempo necessario para uma pessoa realizar um servico com determinadas
ferramentas ou equipamentos”, sendo um fator observado diariamente neste
setor através de medicoes realizadas ao final de cada dia para avaliar o
colaborador.

No entanto, além da for¢ca da méao de obra, ainda existem outros fatores
que interferem na produtividade do trabalhador, que para Venturini (2011, p.1,
ed. 38) vai desde “a disponibilidade de materiais e equipamentos, a
complexidade das tarefas e até o pagamento em dia [...], aumentando ou
diminuindo sua produtividade”. Sendo estes, fatores de responsabilidade e
preocupacao da empresa, mas que interferem diretamente na produtividade da
mao de obra.
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3 MATERIAIS E METODOS

Entende-se metodologia como processos e ferramentas utilizadas para
nortear os caminhos de uma pesquisa a fim de responder questées sobre uma
determinada problematica. Neste estudo, a pesquisa foi desenvolvida de forma
qualitativa, onde Creswell (2007, p. 186) afirma que “o ambiente natural € a fonte
direta de dados e o pesquisador, o principal instrumento, sendo que os dados
coletados sdo predominantemente descritivos”. Com isso, essa abordagem
permite estudar a problematica em sua naturalidade, ajudando a entender como
a Construcao Civil enfrenta os desafios com a mao de obra, por se exigir altos
niveis de esforgos e qualificagdes dos colaboradores.

Para alcancar os objetivos desta pesquisa, foi realizado um estudo de
caso em uma construtora do sudoeste da Bahia, que segundo Gil (2002, p.54),
este método “consiste no estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos,
de maneira que permita seu amplo e detalhado conhecimento”. Dessa forma, a
escolha desse método se deve a necessidade da pesquisa detalhar as praticas
e desafios especificos enfrentados pela construtora, onde busca-se avalia-los de
perto.

Para a coleta dos dados, foi realizada em outubro de 2024 uma entrevista
remota com a gestora do Departamento Pessoal da construtora, através do
aplicativo Google Meet, onde foram realizadas cerca de 22 perguntas com o
objetivo de entender as dificuldades enfrentadas pela empresa com a mao de
obra em uma cidade no interior da Bahia, como estes desafios sdo gerenciados
e 0s impactos causados a empresa. Na cidade pesquisada é possivel notar um
crescente desenvolvimento através de diversas obras e loteamentos em
andamento em varios locais do municipio.

Por fim, foi realizada uma analise e discussao das respostas obtidas na
entrevista, buscando observar o impacto das dificuldades enfrentadas
relacionadas a rotatividade, produtividade e qualificacdo de mao de obra neste
ramo. Além disso, foram identificadas as estratégias utilizadas pela empresa
para lidar com estes desafios.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Com base nos estudos desenvolvidos ao decorrer do trabalho e no
processo metodoldgico proposto, foi realizada uma entrevista com a responsavel
pelo setor de Recursos Humanos na construtora objeto de estudo. A entrevista
abordou pontos importantes sobre a gestdo de pessoas, o processo de
recrutamento, feedback, rotatividade, produtividade e qualificacdo dos
colaboradores da obra estudada. Com isso, busca-se atingir os objetivos
apontados na pesquisa, compreendendo fatores que impactam o
desenvolvimento, a retencéo de profissionais e a produtividade na construgao
civil no interior da Bahia, além de entender a relacdo e a satisfacdo dos
trabalhadores com estes problemas.

A principio, foi questionado sobre como é realizado o processo de aplicar
pessoas na empresa, buscando entender como se da o recrutamento e selegéao
dos colaboradores e como inicia sua vida na empresa. Neste contexto, a
entrevistada explicou que o processo comeca pela captagdo de curriculos,
seguindo de uma entrevista com o engenheiro da obra, além disso, atualmente,
a empresa tem uma pratica de recontratacao de trabalhadores que ja atuaram
na mesma anteriormente.

Como define Chiavenato (2014, p.14), existem processos basicos que
compbem a Gestdo de Pessoas em uma empresa, dentre eles o processo de
agregar pessoas, sendo o primeiro passo para captar talentos que agregam aos
objetivos da empresa. Dessa forma, podemos observar que a empresa em
questao possui um processo simplificado no recrutamento e selecao de novos
colaboradores, comum em construtoras de cidades de interior que possuem méo
de obra restrita. Apesar da utilizacao desta politica ser préatica e rapida, pode
gerar limitagdo de candidatos para as vagas disponiveis, reduzindo a capacidade
de atrair e agregar novos talentos.

Em seguida, foi perguntado a entrevistada como se da o processo de
integragdo dos novos colaboradores, onde a mesma explica que existe um
processo padrdo na empresa, em que o Técnico de Seguranca do Trabalho é
quem realiza a integracéo e treinamento, informando aos novos admitidos as
regras da empresa e normas de segurancga. Foi questionado também se existe
alguma pratica de realizacdo de feedbacks durante este processo, onde foi
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informado que é realizado informalmente, em conversas entre o engenheiro e 0
colaborador, avaliando o desenvolvimento de forma superficial e podendo vir a
solicitar uma classificagdo como forma de recompensa pelo trabalho
desenvolvido.

A partir disso, percebe-se a integracado realizada pelo Técnico de
Seguranca do Trabalho busca alinhar os novos colaboradores as praticas da
empresa e também da obra na qual ira atuar, importante processo defendido por
Motta e Vasconcelos (2006). Entretanto, nem sempre esse profissional é
capacitado para realizar esse alinhamento. Além disso, a auséncia de feedbacks
formais, que Araudjo (2006) considera fundamental para o desenvolvimento
individual e alinhamento de expectativas, dificulta 0 acompanhamento assertivo
do desenvolvimento dos colaboradores e consequentemente no reconhecimento
do trabalho desenvolvido.

O terceiro ponto foi relacionado a remuneracao e plano de carreira dos
colaboradores. A entrevistada informou que ndo tem ciéncia sobre um plano de
cargos e salarios na empresa, ficando a remuneracao baseada, principalmente,
na tabela sindical. Com isso, € realizado algumas promog¢des baseadas nos
cargos ja existentes dentro da empresa, a fim de reconhecer o trabalho dos
colaboradores. Neste sentido, a falta de um plano de cargos e salarios
escriturados na empresa evidenciam uma dificuldade, onde Dutra (2008, p. 14),
ressalta que “o atual grande desafio da gestdo de pessoas € gerar e sustentar,
o comprometimento das pessoas, o0 que sb é possivel se elas perceberem que
sua relagdo com as organizagdes lhes agrega valor’. Sendo assim, as pessoas
necessitam de melhores salarios e um plano de carreira para se sentirem
reconhecidas e ter melhores resultados no desenvolvimento de suas atividades.

Para aprofundar os estudos e entender sobre as questdes levantadas no
trabalho, foi introduzido o questionamento sobre o0 processo de manter pessoas
e a rotatividade na empresa. Neste caso, a entrevistada informou que no
momento a rotatividade ndo estd em alta, devido ao nivel em que a obra se
encontra e que a maioria dos casos de desligamento se deu pela reducéao de
quadro de funcionarios, partindo da propria empresa. No entanto, quando algum
colaborador solicita demissao, é aceito o pedido sem nenhum questionamento
ou contraproposta para manter o colaborador na obra.
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Dessa forma, apesar da construtora ndo estar com niveis elevados de
rotatividade, € possivel observar, com base em pesquisas do DIEESE (2018),
que a rotatividade na construgao civil esta associada a falta de incentivos,
condic¢des insalubres e oportunidades limitadas de crescimento, com isso Motta
e Vasconcelos (2006) defendem que estratégias de prevencéo sao fundamentais
para mitigar este problema.

Ao ser indagada sobre a produtividade, a entrevistada informa ser um dos
principais desafios enfrentados pela empresa, devido a alta demanda de
servicos para pouca mao de obra, além de condigdes insalubres de trabalho
existentes neste ramo, fatores que dificultam o melhor desenvolvimento da
produtividade. Além disso, a entrevistada aponta que o desgaste fisico,
principalmente entre trabalhadores que desempenham fungdes bracais, contribui
com a reducéo do ritmo de trabalho.

Na empresa, a entrevistada ainda afirma que medi¢cdes de produtividade
por colaborador ou por equipe sao realizadas pelo engenheiro da obra através
de planilhas de controle de producéo. Estes apontamentos nos fazem refletir
sobre os estudos de Venturini (2011), citados anteriormente, sobre como se da
a medicao da produtividade do colaborador de acordo com o tempo necessario
para desenvolver um determinado servigo e fatores que influenciam no aumento
ou diminuicdo da produtividade.

Em relacdo a qualificacdo e treinamentos na empresa, a entrevistada
relatou que, atualmente, a empresa nado tem enfrentado dificuldades para
encontrar profissionais qualificados, devido a fase em que a obra se encontra,
além de possuirem contatos de pessoas que ja fizeram parte da equipe, sendo
possiveis nomes para recontratagdes assim que necessario. Foi informado ainda
que nao existem parcerias com instituicbes de ensino ou programas para
capacitacao dos colaboradores e quando é necessario executar um servigco
diferente ou mais complexo, o treinamento € realizado pelos engenheiros ou
auxiliares.

Dessa forma, retornamos aos resultados da pesquisa realizada pela CBIC
em 2023 e identificamos que a realidade da empresa a coloca entre os 10% das
construtoras que nao tem enfrentado problemas com mao de obra qualificada.
Entretanto, nos faz refletir que isto pode ocorrer devido as fases construtivas que

a empresa enfrenta no decorrer da execugdo de uma obra, bem como na



23

quantidade de funcionarios que criam vinculos com a empresa, ficando em
standby aguardando o inicio de uma nova obra.

Por fim, buscando entender sobre outros fatores que podem impactar as
questdes levantadas na entrevista, foi questionado sobre a relacao dos gestores
com os colaboradores. Neste sentido, a entrevistada informou que a relagao
entre os engenheiros e os colaboradores é tranquila e positiva, contribuindo para
um ambiente saudavel, apesar de apontar as condi¢cbes salariais como o unico
ponto fragil e que gera insatisfacdo aos colabores da obra.

O relacionamento entre gestores e colaboradores se mostra como um
ponto positivo na entrevista. Entretanto, a insatisfacdo salarial apontada € um
fator preocupante que pode comprometer o clima organizacional e a entrega dos
resultados, visto que nos retorna ao pensamento de Dutra (2008) sobre a
necessidade dos colaboradores em se sentirem valorizados para assim se

comprometerem com 0s objetivos da organizagao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A Gestdao de Pessoas sofre com constantes desafios no setor da
Construcao Civil no Brasil. Com isso, a presente pesquisa teve como objetivo
realizar uma analise, através do estudo de caso, sobre os desafios enfrentados
pela Gestdo de Pessoas em uma construtora no interior da Bahia, com énfase
na rotatividade, produtividade e qualificacdo da mé&o de obra. Dessa forma,
buscou-se compreender como a empresa estudada lida com esses problemas
que impactam diretamente na entrega dos projetos e alcance dos obijetivos.

Os resultados encontrados apontam que, embora a construtora tenha
praticas como recontratacédo de profissionais, treinamentos basicos e néo relatar
dificuldades aparentes, ainda enfrenta desafios relacionados a auséncia de um
plano de cargos e salarios claros aos colaboradores e gestores, além da
informalidade no desenvolvimento de feedbacks e falta de estratégias para a
retencdo de talentos. Esses fatores impactam diretamente na satisfacdo dos
colaboradores, 0 que gera uma dificuldade na redugao da rotatividade e aumento
da produtividade.

A pesquisa reforcou o ponto critico relacionado a baixa qualificagdo
profissional, que continua sendo um desafio predominante no setor. Essa
realidade pode ser atribuida a falta de parcerias com instituicbes de ensino ou
auséncia de programas internos de capacitacao, o que limita as possibilidades
de desenvolvimento dos trabalhadores e, consequentemente, da prépria
empresa, representando uma oportunidade perdida em promover uma mao de
obra especializada.

Em relacdo a produtividade, é possivel notar que, embora a empresa
realize acompanhamento do desempenho dos colaboradores, fatores como
desgaste fisico, condi¢des insalubres (sol, trabalho em altura, ruido, peso) e alta
demanda de servicos geram dificuldades para alcancar os objetivos. Com isso,
esses desafios reforcam a necessidade de um olhar humanizado e melhores
estratégias a fim de alinhar os objetivos da empresa com o bem-estar dos
colaboradores.

Por outro lado, foi identificado a relagéo entre colaboradores e gestores
como um ponto positivo e que pode ser ainda mais explorado dentro da empresa.
A contribuicdo para um ambiente de trabalho mais harmonioso e colaborativo
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nos faz compreender que, mesmo diante de tantos desafios enfrentados no
ramo, existe grande potencial para o fortalecimento da cultura organizacional e
criagcdo de um ambiente atrativo para o desenvolvimento profissional e retengéao
de talentos, através da manutengéo dos problemas encontrados.

Neste sentido, com base nas analises realizadas, pode-se concluir que os
objetivos da pesquisa foram atingidos, uma vez que foi possivel identificar como
se dao alguns dos processos de Gestdo de Pessoas na construtora,
possibilitando avaliar e entender a interferéncia que a rotatividade, produtividade
e qualificagdo de méo de obra gera na empresa. Alem de contribuir para a
notoriedade da necessidade de implementacdao de um plano de carreira,
processos formais de feedbacks e criacao de programa de capacitacao, a fim de
mitigar os problemas identificados.

Por fim, estudar os desafios enfrentados pela gestdo de pessoas em uma
empresa da Construcao Civil, oferece uma contribuicdo valiosa para o debate
académico e pratico acerca do assunto. As percepcdes geradas se mostram
Uteis tanto para o aprimoramento da gestao da empresa quanto para inspirar
novas pesquisas que investiguem solucdes especificas para os problemas
apresentados.

Com isso, espera-se que este trabalho incentive a implementacao de
melhores préaticas para a Gestdo de Pessoas no ramo, através das questdes
pesquisadas de forma a promover ganhos organizacionais, melhorias nas
condicOes de trabalho e no bem-estar dos colaboradores, fatores que agregam

significativamente no desenvolvimento do setor da Construgéo Civil.
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