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RESUMO

Durante muito tempo imaginava-se o bom engenheiro como o profissional que tinha
determinada competéncia técnica, hoje em dia essa competéncia é um pré-requisito
minimo no mercado de trabalho. Ao longo da carreira, 0 engenheiro assume
desafios de gestéo, tais como atracao, retencédo, desenvolvimento e mobilizacao de
pessoas e, para essas novas responsabilidades, nao sao as competéncias técnicas
que fardo a diferenca, mas sim as competéncias comportamentais de lideranca e
gestdao. Nesse contexto, foi realizado este estudo com o objetivo descrever a
importancia das habilidades de lideranca do engenheiro gestor no cenario atual da
construgcao civil, relacionando as habilidades de lideranca com as problematicas
enfrentadas no canteiro de obra. Para tanto, realizou-se um estudo bibliografico de
publicacbes em revistas técnicas, dissertacdes, teses e enderecos eletrdnicos,
explorando os principais temas relacionados, como a rotina do canteiro de obras, os
estilos de lideranca e os principais conflitos na gestdo de pessoas na construcao
civil, por representarem aspectos da gestao. A partir deste estudo, conclui-se que a
formagao académica do engenheiro apresenta caréncias e o perfil da formacao de
engenheiro civil preparado para ser um gestor exige mudancgas curriculares nos

cursos de engenharia.

Palavras-chave: Competéncias comportamentais. Competéncias profissionais.

Habilidades de lideranca. Engenheiro civil.



ABSTRACT

LEADERSHIP SKILLS OF CIVIL ENGINEER MANAGER

For a long time, the good engineer was imagined as the professional that had certain
technical competence, nowadays this competence is a minimum prerequisite in the
job market. Throughout his career, the engineer assumes management challenges
such as attraction, retention, development and mobilization of people, and for these
new responsibilities, it is not the technical skills that will make a difference, but the
behavioral skills of leadership and management. In this context, this study was
carried out with the objective of describing the importance of the leadership skills of
the manager engineer in the current civil construction scenario, relating the
leadership skills with the problems faced at the construction site. A bibliographic
study of publications in technical journals, dissertations, theses, and internet was
carried out, exploring the main related themes, such as the construction site routine,
leadership styles and the main conflicts in the management of people in the
construction, since they represent management aspects. From this study, we
conclude that the academic training of the engineer presents deficiencies and the
profile of the civil engineer training prepared to be a manager requires curricular

changes in the engineering courses.

Keywords: Behavioral competences. Professionals skills. Leadership skills. Civil

engineer.



LISTA DE TABELAS

Tabela 1 - Ranking dos dez cursos com mais alunos do Brasil



LISTA DE QUADROS

Quadro 1 - Competéncias comportamentais de lideranca e gestao
Quadro 2 - Estilos de liderangas nas vérias tarefas executadas pel

0 engenheiro........... 30

Quadro 3 - Principais conflitos enfrentados pelo engenheiro civil gestor..........ccccccu....... 33



ABENG
CONFEA
ENEGEP
INEP

SIMPEP
TCC

LISTA DE SIGLAS

Associacao Brasileira de Educagcao em Engenharia

Conselho Federal de Engenharia e Agronomia

Encontro Nacional de Engenharia de Producéo

Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira
Legislacao e Documentos

Simpdsio de Engenharia de Producao

Trabalho de conclusao de curso



SUMARIO

T INTRODUGAOQ ..ottt ettt n e s eeens 10
1.1 PROBLEMA ..ottt ettt e e e e et e e e e et e e e e e e e e e ennnneeas 11
L2 @ = N 1 IV SRS 11
1.2.1 ODJELIVO GEIAl ... e e e e e e e 11
1.2.2 ODbjetivos ESPECITiCOS .....ooieeieiieie e 11
1.3 DELIMITAGAO DO ESTUDO ...ttt en e 11
1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO ..ot 12
1.5 ORGANIZACAO DA MONOGRAFIA........cooeeeeeeeeeeeeeee e, 12
2 REVISAO DA LITERATURA ..ottt n s 13
2.1 HISTORIA E CRIAGAO DA PROFISSAO: ENGENHARIA CIVIL........................ 13
2.2 CURSO DE ENGENHARIA CIVIL ...ctiiiieeeiie ettt ee e 13
2.3 ATRIBUICOES DO ENGENHEIRO CIVIL.....ccviveeieeveeeeee e 14
2.4 O ENGENHEIRO, SUA FORMACAO E O MUNDO DO TRABALHO ................. 15
2.5 A IMPORTANCIA DE UM BOM GESTOR ......ocuiveveieeeeceeeceeeete s 16
2.6 A IMPORTANCIA DO CAPITAL HUMANO .......cooiviiieeieereeeeeeeeeeeeeeeee e 17
2.7 O COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES .........ccccceeevereeenennn 18
2.8 A GESTAO DE PESSOAS NA CONSTRUGAO CIVIL.....c.cceeereeeeereeereeeeeeenens 20
2.9 CLIMA ORGANIZACIONAL E SUAS VARIAVEIS........cocooioieeeererereeerereeeeeens 21
B METODO ...ttt 23
3.1 TIPO DE PESQUUISA ...ttt 23
3.2 CORPUS DE PESQUISA ...ttt 23
3.3 PROCEDIMENTO DE COLETA E ANALISE DE DADOS......c.cocoovevevevereeieeereens 23
4 RESULTADOS E DISCUSSOES ......cooueeeeeeceeeeeeeetee et en e en s 24
4.1 ROTINA DA OBRA . et 24
4.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS DE LIDERANCA E GESTAO NA
ENGENHARIA CIVIL .ot e e e e e 26
4.2.1 Competéncias comportamentais .........ccuureeiiiiieiii e 26
4.2.2 Competéncias de geSTA0 ... ..uuuiiiiiii it 27

4.2.3 As competéncias comportamentais como diferencial na selecéo de talentos..27
4.3 ESTILOS DE LIDERANGA ...ttt a e e e e s e e e e e e e e 28
4.3.1 Estilo de lideranga versus grau de maturidade............cceeeeeeeeeiiiiiiiiiiieeieeee e 28



4.3.2 Lideranca situacional versus MotivVagao ..........ceeeveeeieeiiiiiieeiieieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 29

4.3.3 Lideranca situacional versus bases de poder............oeeviiiiiiiiiiiieieeeiiiieeieeeeeeeee 29
4.4 PRINCIPAIS CONFLITOS NA GESTAO DE PESSOAS NA CONSTRUCAO

O Y | SRRSO 30
4.4.1 Conflitos de COMUNICAGAD .....vvrreiiieeiiiiiiiieiee et e e e 30
4.4.2 Conflitos de relacionamento ..........ceevveiiiiiiieiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 31
4.4.3 Conflitos comportamentais ........couuee i 32
O o gV 1 oY oW (U = V= 32
4.4.5 Conflitos NOMZONTAIS ....ceeveiiiiiiiiiieeieeeeeeeeeeeeeeeeee e 32
4.4.6 Conflitos por falta de estudos da area de gestao de pessoas.......cccccceeveeeeeeee. 33
5 CONSIDERAGOES FINAIS ......oveieeeeeeteeeee s ee et sen e 35

REFEREN CIAS oo oo, 36



10

1 INTRODUCAO

A funcdo da construgao civil é abrir portas para o desenvolvimento social,
responsavel pela fabricacdo de casas, prédios, aeroportos, estadios, portos,
faculdades, escolas. Constréi estradas e uma infinidade de obras que impulsionam a
economia e a sociedade, elevando o bem estar da populacdo, dando melhores
condigdes de vida.

Ao longo dos anos a construcao civil foi ganhando status de grande no
cenario econdmico mundial. E inegavel sua importancia, ela atua de forma
significativa no PIB de qualquer pais, absorve um namero elevado de méo de obra,
independente do nivel de desenvolvimento econémico.

Segundo Nasser (2009), em todos os ramos da economia, 0 que mais tem
capacidade de elevar a taxa de crescimento do produto, do emprego e da renda no
curto e médio prazo é a construcdo civil. Dada a sua capacidade de absorcao de
grande contingente de mao de obra com pouca ou sem nenhuma formacgdo. Para
isso, basta haver incentivos e programas governamentais que elevem a demanda
por sua producgdo, seja essa demanda originada pelo poder publico ou pelo setor
privado. Além disso, o aumento na producdo da construgdo civil eleva
significativamente a demanda pelos mais variados produtos e servigos utilizados
nessa industria.

O desempenho de uma obra é fungédo direta do nivel de produtividade e
qualidade dos trabalhos executados pelos operarios, tendo em vista que o seu
processo faz uso de poucos equipamentos de produgdo. Nesse sentido é importante
que o engenheiro gestor adote: comportamentos de lideranga, versatilidade,
adaptabilidade e politicas de gestéao, visando melhorar as condigcbes ambientais e de
lideranca, de modo a maximizar a motivagéo para a produtividade e qualidade do
trabalho (TAIGY; SILVA; KOPITTKE, 1998).

De acordo com Costa e Czekster (2015), a formacdo académica nas
engenharias deixa a desejar ao ter em seus curriculos muitas disciplinas técnicas
visando somente a especializacdo do curso e poucas dando énfase a gestdo. Os
conhecimentos profissionais dos engenheiros como gestores precisam ser
discutidos tanto no ambiente académico quanto no mundo do trabalho. Estas

praticas requerem além do conteudo das ciéncias exatas uma formacao
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humanistica, que através de suas disciplinas facilitara ao engenheiro seguir o

caminho da gestao.
1.1 PROBLEMA

Os engenheiros civis tém habilidades de lideranca, a fim de exercer a sua

funcé@o no canteiro de obra?
1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo Geral

Descrever a importancia das habilidades de liderangca do engenheiro gestor
no cendrio atual da construgao civil, relacionando as habilidades de lideranga com
as problematicas enfrentadas pelo engenheiro no canteiro de obra.

1.2.2 Objetivos Especificos

Identificar os tipos de competéncias necessarias para o engenheiro gestor na
area da construcéo civil;

Identificar as competéncias gerenciais e comportamentais necessarias para o
engenheiro gestor;

Identificar os principais desafios no canteiro de obras para o engenheiro

gestor.

1.3 DELIMITACAO DO ESTUDO

O estudo esta limitado ao levantamento de dados e pesquisas bibliograficas
relacionados a organizacao, individuos e seus comportamentos direcionado ao

ambito organizacional.
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1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

A construgdo civil, junto a outras variaveis, € um termémetro da economia do
pais. No cenario atual, este mercado absorve grande contingente de mao de obra
com pouca ou sem nenhuma formagdo, com baixos niveis de escolaridade,
principalmente em épocas de crise nos outros setores produtivos.

Houve uma insercdo de pessoas despreparadas, que somado a uma
diversidade de produtos, materiais, equipamentos e ferramentas, transformou a
construcao civil numa industria de desordem e improvisacao.

Desta forma, a monografia explora as habilidades de liderangca do engenheiro
gestor para a construcao civil, pontuando as caracteristicas necessarias para a
gestdo de talentos, motivacdo da equipe e retencdo dos profissionais por mais
tempo nos canteiros de obras.

1.5 ORGANIZACAO DA MONOGRAFIA

A estrutura desta monografia esta organizada em cinco secoes. Na secdo um
sdo apresentadas as consideracdes iniciais sobre o trabalho, destacando o objetivo,
a delimitacao, a relevancia e a estrutura do trabalho.

Na secao dois apresenta-se uma revisao restrita de alguns tdpicos pertinentes
ao campo de discussao relacionado a tematica deste trabalho, incluindo a histéria da
engenharia civil; a formacao, as atribuicbes e a atuagcdo do engenheiro civil no
Brasil; descrevendo as importdncias do bom gestor, do capital humano e seu
comportamento nas organizagdes; a gestdo de pessoas na construgao civil e
finalizando com o clima organizacional e suas variaveis.

Na secao trés apresenta-se a metodologia empregada na pesquisa.

Na secdo quatro é apresentada a rotina da obra, discutindo os estilos de
liderangas e os principais conflitos na gestdo de pessoas na construcao civil.

Na secao cinco sao apresentadas as conclusdes do presente do trabalho,
bem como sugestdes para trabalhos futuros.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 HISTORIA E CRIACAO DA PROFISSAO: ENGENHARIA CIVIL

Engenharia deriva do latim ingenius (in, “dentro”; genius “divindade que
preside em cada um®), j4 a palavra civil esta ligada a “cidadédo”. Com
isso, engenharia civil é a aplicagdo de métodos cientificos ou empiricos a utilizagao
dos recursos da natureza em beneficio do ser humano (BUILDIN, 2017).

O conceito de engenharia existe desde que o homem desenvolveu invengdes
como a polia, a alavanca e a roda, mas as primeiras constru¢des da engenharia civil
sdo as piramides do Egito (que surgiram entre 4.000 e 2.000 a.C.). A partir dai, o
desenvolvimento de sistemas construtivos € 0 uso de novos materiais levaram ao
surgimento das Muralhas da China, o Parthenon, os aquedutos, pontes e barragens
romanas, e muitas outras grandes obras (BUILDIN, 2017).

Segundo Buildin (2017), a profissao s6 foi reconhecida a partir da Revolucao
Industrial, quando, em 1786, o inglés John Smeaton se autodenominou Engenheiro
Civil para diferenciar-se dos engenheiros militares, que na época eram 0s
responsaveis por grandes construcdes, voltadas, principalmente, para o combate de
guerras.

Anos depois, fundou a Sociedade dos Engenheiros Civis, com o propésito de
reunir profissionais para desenvolver grandes obras. Em 1814, o termo engenharia

foi dicionarizado em lingua portuguesa.
2.2 CURSO DE ENGENHARIA CIVIL

De acordo com Miozzo (2016), o curso de Engenharia Civil € o quinto mais
popular do Brasil atualmente, com mais de 355 mil estudantes matriculados, segundo
dados do Censo da Educacao Superior, divulgados no dia 06/10/2016 pelo Instituto
Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio Teixeira — INEP, conforme pode
ser observado na Tabela 1.
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Tabela 1 - Ranking dos dez cursos com mais alunos do Brasil

Classificacao Curso Numero de alunos em 2015
1 Direito 853.211
2 Administracao 766.859
3 Pedagogia 655.813
4 Ciéncias contébeis 358.452
5 Engenharia civil 355.998
6 Enfermagem 261.215
7 Psicologia 223.490
8 Gestao de pessoal / Recursos humanos 177.823
9 Servico social 172.569
10 Engenharia de producéo 170.587

Fonte: Miozzo, 2016.

O curso de Engenharia Civil € um bacharelado com duragédo média de cinco anos
e esta disponivel em quase 600 universidades por todo o pais, a maioria delas, na rede
particular. No decorrer da faculdade, o aluno devera cursar uma série de disciplinas do
campo das Ciéncias Exatas, além de matérias especificas da Engenharia Civil.

Ha conteldos essenciais, como por exemplo: Mecanica das Estruturas, Calculo
Diferencial e Integral e Tecnologia da Construcao Civil. A apresentacdo do Trabalho de
Conclusao de Curso (TCC) é obrigatéria para a obtencédo do diploma, assim como o
estagio (GUIA DA CARREIRA, 2016).

2.3 ATRIBUICOES DO ENGENHEIRO CIVIL

A Resolugcao N? 218, de 29 de Junho de 1973 do Conselho Federal de
Engenharia e Agronomia — CONFEA, discrimina atividades do profissional da
Engenharia, Arquitetura e Agronomia. No artigo 7° é descrito as competéncias do
Engenheiro Civil:

O desempenho das atividades 01 a 18 do artigo 1° desta Resolucao,
referentes a edificagdes, estradas, pistas de rolamentos e aeroportos; sistema de
transportes, de abastecimento de agua e de saneamento; portos, rios, canais,
barragens e diques; drenagem e irrigagdo; pontes e grandes estruturas; seus
servigos afins e correlatos.

As atribuigbes do engenheiro civil no desempenho de sua profissdo, sdo:
Atividade 01 - Supervisédo, coordenacéo e orientacao técnica;

Atividade 02 - Estudo, planejamento, projeto e especificacao;
Atividade 03 - Estudo de viabilidade técnico-econémica;
Atividade 04 - Assisténcia, assessoria e consultoria;
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Atividade 05 - Direcao de obra e servico técnico;

Atividade 06 - Vistoria, pericia, avaliacao, arbitramento, laudo e parecer técnico;
Atividade 07 - Desempenho de cargo e funcao técnica;

Atividade 08 - Ensino, pesquisa, analise, experimentacdo, ensaio e divulgacao
técnica e extenséo;

Atividade 09 - Elaborac&o de orcamento;

Atividade 10 - Padronizagdo, mensuracao e controle de qualidade;

Atividade 11 - Execucao de obra e servico técnico;

Atividade 12 - Fiscalizacao de obra e servico técnico;

Atividade 13 - Producao técnica e especializada;

Atividade 14 - Conducao de trabalho técnico;

Atividade 15 - Conducédo de equipe de instalagdo, montagem, operacao, reparo ou
manutencao;

Atividade 16 - Execucao de instalacao, montagem e reparo;

Atividade 17 - Operacao e manutencao de equipamento e instalacéo;

Atividade 18 - Execucao de desenho técnico.

2.4 O ENGENHEIRO, SUA FORMAGCAO E O MUNDO DO TRABALHO

Segundo Bento e Pévoa (2005), nas décadas de 1970 e 1980, no auge da
economia brasileira foi o periodo onde mais criou escolas/cursos de engenharia no
Brasil, e aproveitando a utopia de que o curso superior garante o acesso ao
emprego, muitas escolas criaram e ainda criam e/ou ampliam vagas nos cursos de
engenharia sem se preocuparem com o profissional a ser formado.

De acordo com Bento e Pbvoa (2005),

O engenheiro hoje ndo deve ser um generalista da forma conhecida por
muitos (aquele que sabe um pouco de tudo), e nem especialista (aquele que
sabe muito de pouco), deverdo se tornar eternos aprendizes, e deverao

encarar a formagdo como uma meta que muito provavelmente nunca sera
atingida completamente. (BENTO; POVOA, 2005, p. 04).

Segundo Bento e Povoa (2005), antes do Século XX a atuagédo do engenheiro
era basicamente em atividades militares, principalmente como engenheiro civil na
construgdo de pontes, estradas ou como uma espécie de engenheiros mecéanico e

naval na construcdo de armas ou navios. Para explorar as riqguezas naturais teve
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inicio em muitas escolas de engenharia ainda no final do Século XIX, inicio do XX a
formacdo em engenharia de minas.

No inicio do Século XX, com o surgimento do uso da eletricidade, de meios de
comunicacoes e da exploragdo de processos quimicos, surgiram dentre outros os
engenheiros elétricos e quimicos.

Apés a segunda guerra mundial, com o desenvolvimento da tecnologia, e
também pelas organizagdes estarem seguindo o modelo mecanicista/taylorista,
muitas especializagcdes surgiram nas engenharias.

Ap6s os anos 1980, e no Brasil principalmente apds os anos 90, com a crise
do modelo mecanicista-taylorista (ou fordista) tem ocorrido muitas mudancas
organizacionais que tem acarretado desregulamentacao das relagdes de trabalho.

De acordo com Bento e Pévoa (2005),

Por exemplo, atualmente em muitas organizagdes esta-se fazendo o
“downsizing”, que nada mais é do que fazer um enxugamento dos niveis
hierarquicos, ou seja, a eliminagdo de chefias intermediarias. Essa
diminuigao visa proporcionar um maior fluxo de informagdes, além de maior
rapidez na tomada de decisdes. Se essas chefias forem constituidas por
engenheiros especialistas, outros em principio com outras especialidades
devem assumir suas funcoes, forcando dessa forma que esse novo chefe

(engenheiro) assuma dupla fung@o e/ou dupla especializagao, tornando-o
uma espécie de multiespecialista (BENTO; POVOA, 2005, p. 05).

2.5 AIMPORTANCIA DE UM BOM GESTOR

O gestor influéncia o clima organizacional e o comportamento das pessoas,
de forma positiva ou negativa, dependendo da sua competéncia pessoal para lidar
com as dificuldades caracteristicas seja, insegurancga, resisténcia, frustracédo e
conflito.

O gestor é, em muitos casos, a referéncia da empresa. Os lideres precisam
ser maledveis, devem saber reconhecer oportunidades e agir nos momentos
oportunos, o lider serve de espelhos para os demais e tem um papel essencial no
crescimento e consolidacdo de um negécio.

De acordo com Mouréo (2014), o bom gestor é um lider que sabe combinar
os interesses da empresa com um bom tratamento para seus colaboradores,
buscando motiva-los para melhorar sistematicamente os resultados. O profissional

que tem o objetivo de administrar uma equipe e uma empresa deve ter em mente
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que o espirito de trabalho em grupo e a busca pela exceléncia precisam mediar
todas as atividades executadas diariamente.

Capacidade de lideranca, pré-atividade, motivacao, planejamento para uma
boa administracdo, uma mente aberta para solucionar conflitos humanos e muita
assertividade, sao caracteristicas fundamentais para o gestor de empresa.

Segundo Prado (2009), o gestor deve estar atento a necessidade de cada
funcionario que compde a sua equipe de trabalho, saber enxergar suas insatisfacoes
com profissionalismo, propor solucbes e proporcionar a todos eles um ambiente
seguro para que possam exercer suas tarefas com efetividade.

O bom lider ndo € aquele que estd sempre disposto a criticar seus
colaboradores, mas sim aquele que tem um olhar apurado e sensibilidade para lidar
com as pessoas e seus sentimentos. A lideranca da empresa deve ter uma postura
profissional e ética.

2.6 AIMPORTANCIA DO CAPITAL HUMANO

Segundo Macarenco (2006), por muito tempo a maior preocupacdo das
organizagdes era a producdo, onde 0s recursos humanos concentravam seus
esforgos para atingir metas e resultados estabelecidos. Hoje, o foco direcionou-se a
outra perspectiva, buscando o capital humano como um diferencial competitivo.
Aptidées e conhecimentos ou habilidades, sejam eles naturais ou adquiridos,
formam este capital.

Para Zafalon, Duarte e Rodrigues (2016), o capital humano proporciona um
valor para cada pessoa, e esse valor é utilizado para o crescimento da organizagdo
dentro das medidas politicas e eficiéncia de cada gestdo empresarial. Hoje em dia,
bens tangiveis s&do facilmente copiados num processo de similaridade
mercadoldgica da qualidade entre concorrentes. Tornou-se fundamental investir
gradativamente em capital humano, que é um ativo intangivel que pertence ao
proprio individuo, mas que pode ser utilizado pela empresa para criar valor. O
elemento humano ndo é um ativo qualquer da empresa, mas sim o mais importante
de todos, devido a caracteristicas especificas como, por exemplo, ndo perder valor
com o tempo, pelo contrario, esse ativo pode ser desenvolvido e agregar mais valor

as suas areas de atuacao, por ser altamente dinamico.
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O capital humano é imensuravel, por se tratar de conhecimento, habilidade,
criatividade e experiéncias individuais; ndo € possivel quantifica-los, ndo ha como
comparar 0s seres humanos, cada um tem suas habilidades individuais, um
individuo pode ter um desempenho diferente do outro (ZAFALON; DUARTE;
RODRIGUES, 2006).

A empresa deve valorizar o capital humano, que é um dos mais importantes
ativos geradores de riqueza nas organizagdes. Este ativo contribui para o
crescimento da empresa e pode ter seu valor aumentado, desde que incorporado ao
desenho e cultura organizacional.

No cenario atual, muitos profissionais qualificados ndo se fixam em um

emprego, devido a desvalorizacao ou a nao utilizacao de seu potencial intelectual.
2.7 O COMPORTAMENTO HUMANO NAS ORGANIZACOES

Segundo Bento (2006), é essencial dentro das organizagbes reconhecerem
que os individuos sao diferenciados entre si, resultando em diferentes tipos de
comportamento no ambiente de trabalho, por isso é fundamental compreendé-los
para que se possa conseguir o seu comprometimento.

O comportamento humano é estimulado por desafios que o levam a praticar
novas agobes, gerando desta forma posturas e comportamentos inovadores, e a
manifestacao de talentos (BORGES FILHO, 2011).

O comportamento humano através de feedback, desenvolve imagens e idéias
as quais possibilitam a interagcdo com os demais individuos da organizagédo. O ponto
central do ser humano esta baseado no conhecimento que possui. E necessario que
as organizagdes facam investimentos nesse capital humano, ndo apenas visando
aumentar o seu valor como individuo, mas principalmente valorizando suas
habilidades, iniciativa e criatividade.

Segundo Borges Filho (2001), na moderna teoria do capital humano todo
comportamento € baseado no interesse econdémico do individuo. A cultura
organizacional de uma empresa pode influenciar na manutencéo deste colaborador,
essa cultura compreende um conjunto de propriedades, como: normas, valores,

recompensas e poder.
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A retencao de talentos numa organizacao esta em conhecer o que realmente
eles gostam de fazer, permitindo que trabalhem em atividades voltadas aos seus
interesses mais profundos, preferencialmente ligados a sua personalidade.

De acordo com Bento (2006), destacam-se fatores altamente influenciadores
e motivadores do comportamento humano nas organizacdes. Sao considerados:

a) Possibilidade de autodesenvolvimento;

) Maior atribuicdo de grau de responsabilidade;
c) Desafios revitalizadores;
) Maior autonomia;
) Crescimento e valorizagao profissional;
f) Reconhecimento tanto financeiro quanto profissional;
g) Tomadas de decisdes de alta qualidade;
h) Boas condi¢des de trabalho;
i) Propiciar que as aptiddes e interesses estejam intimamente ligados;
j) Relacionamento de confianga e de colaboracao;
k) Comprometimento da alta geréncia;
l) Agir como coach e ndo como chefes;
m) Oportunidades de treinamentos;
Atualizacao de habilidades profissionais;
Liberdade de desenvolvimento de criatividade;
Considerar a qualidade de vida como fundamental;
Horario de trabalho flexivel;

r) Ambientes intelectualmente estimulantes;

s) Propiciar administracdo participativa através do autogerenciamento.

Além de importante e fundamental na relagdo entre organizacdo e capital
humano destacam-se a confianga e 0 comprometimento entre as duas partes, pois
as duas partes se interagem entre si, enquanto uma busca conquistar o resultado
financeiro esperado, a outra, além do retorno financeiro, a sua satisfagéo profissional

e humana.
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2.8 A GESTAO DE PESSOAS NA CONSTRUCAO CIVIL

De acordo com Tavares, Longo e Sueth (2014), a harmonia profissional entre
os trabalhadores passa pela troca de valores no ambiente de trabalho, atendendo o
grau de suas necessidades, estabelecendo assim um clima de estabilidade na
empresa. O ritmo acelerado na construcao civil e a utilizacao intensa de mao de
obra indicam problemas com relacdo a gestdo de pessoas e a qualidade das
relacdes entre capital e trabalho. O profissional possui uma limitacdo de opcéo no
mercado de trabalho que néo é exigida alta escolaridade, em grande maioria estes
trabalhadores provém de outras cidades em busca de emprego. Em geral as
atividades nado exigem capacidade mental que favorece a contratacdo destes
profissionais, para obtengcdo de salarios melhores muitos trabalhadores aprendem
atividades no préprio canteiro de obra.

Segundo Gavioli et al. (2014), o consumo de drogas entre alguns destes
profissionais dificulta o entendimento sobre o empreendimento no qual é importante
integrante e a formagao de uma consciéncia profissional que faz dele um elemento
corresponsavel pela obra e pela manutencédo da empresa.

E importante que a empresa implante uma politica de gestdo de pessoas que
estimule a motivacdo acompanhada de um programa de beneficios como fator
desencadeador de produtividade. Com a implantacdo da politica de gestdo a
empresa ganha em varios aspectos como: diminuigdo da rotatividade entre os
trabalhadores, desenvolvimento do espirito coletivo e comprometimento.

De acordo com Bento (2006), a gestdo de pessoas na construg¢ao civil busca
um novo conceito, deixando de lado a visdo do trabalhador como operario e
passando para o trabalhador como capital humano da empresa, a fim de manté-lo
estimulado a desenvolver capacidades e competéncias que favoreca a obtencéo de
vantagens competitivas. E preciso buscar alternativas que modifiquem a gestdo de
pessoas nas empresas de construcdo civil, garantindo a sustentabilidade da
estratégia institucional.

Segundo Tavares, Longo e Sueth (2014), a gestdo de pessoas nas empresas
de construgédo no Brasil tem sido orientada pela combinagéo entre o orgcamento e o
custo da obra. Observa-se a pratica das empresas atenderem a mao de obra, por
meio de praticas de terceirizacdo dos servicos, com esse tipo de gestéo,

provavelmente observard a rotatividade entre os profissionais.
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De acordo com Richter (2005), é de suma importancia implantar um modelo
de gestado participativa envolvendo os funcionarios, desenvolvendo estratégias que
facilite o entendimento completo do negécio que se pratica e, como consequéncia
disso, haja o reconhecimento da importdncia de cada um como elemento
responsavel pelo crescimento da empresa alcancando a missao institucional de
maneira consciente e responsavel.

O sistema de gestdo de pessoas indica ao grupo de gestores aqueles
profissionais que possuem caracteristicas para assumir posicdes de representacao
na empresa. Logo havera a necessidade de preparacao para o exercicio da nova
funcdo, que podera se desenvolver no ambiente interno ou externo a empresa,
segundo as propriedades da gestdao de pessoas e de desenvolvimento de grupos

profissionais.

2.9 CLIMA ORGANIZACIONAL E SUAS VARIAVEIS

Por em pratica um clima organizacional onde os trabalhadores estejam a
vontade, valorizados e confiantes, € um fator estimulante para alcancar qualquer
meta pretendida, que vai além do sentido de cooperacdo com o0s demais
companheiros de equipe e em busca dos objetivos almejados pela instituicdo.

Segundo Tavares, Longo e Sueth (2014), a implantacdo de um clima
organizacional exige a exata definicdo das variaveis de ameagas e oportunidades.

As variaveis de ameagas sao caracterizadas se o setor de gestao de pessoas
demonstra indicadores sobre o desconhecimento sobre o potencial profissional dos
funcionarios e com isso ndo emprega uma politica que reconhec¢a a valorizacdo de
seus colaboradores e haja pouco ou nenhum investimento em desenvolvimento
profissional. Quanto ao processo de gerenciamento, a identificacdo de pouca
habilidade no que se refere a orientacdo sobre as estratégias organizacionais aos
funcionarios, como também a indefinicdo de um canal direcionado as expectativas
de solugéo de problemas e reivindicagdes dos funcionarios como negociagdo de
salarios, pode trazer problemas ao clima organizacional, desestimular o processo de
integracao e queda de motivacao entre os trabalhadores.

As variaveis de oportunidades come¢cam com a transformacédo do setor de
Recursos Humanos como um dos segmentos estratégicos da empresa. Definido as
competéncias organizacionais e 0s processos avaliativos dos resultados do sistema
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de gestao de pessoas, aprimorar a integracao das atividades relacionadas a gestao,
treinar e desenvolver liderancas para absorver os propédsitos da empresa e as
necessidades do empregado, sdo comportamentos que promovem imediato retorno
e reconhecimento pessoal.

O programa de desenvolvimento e retengdo talentos acompanhado de
orientacdo técnica visando o melhor desempenho das atividades profissionais, e
implantando um programa de remuneragao norteado por resultados de exceléncia,
s6 podem desencadear um clima organizacional harmonioso, tecnolbégico e
cooperativo (TAVARES; LONGO; SUETH, 2014).

Deste modo, a proxima secao apresenta o método de pesquisa, sem seguida,
a sintese dos resultados que deram subsidios as conclusdes deste estudo.
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3 METODO

3.1 TIPO DE PESQUISA

Esse trabalho tem como aporte a realizacdo de uma pesquisa bibliografica,
envolvendo levantamento bibliografico e de carater exploratério, que com base na
bibliografia, contribuiu com o pesquisador na familiarizagdo do tema de pesquisa
proposto.

3.2 CORPUS DE PESQUISA

O trabalho foi realizado a partir de levantamento de literatura que descrevia as
competéncias dos engenheiros e aspectos relacionais da atuagdo do engenheiro
como lider.

3.3 PROCEDIMENTO DE COLETA E ANALISE DE DADOS

Buscou-se em referéncias da literatura da area de engenharia, a partir das
bases repositorias de revistas técnicas e Google Académico com o tema “Lideranga
do Engenheiro Gestor”. O titulo dos trabalhos foram analisados e selecionados para
compor o0 corpus de andlise, pesquisou-se também referéncias dos artigos
selecionados.

Foram analisados trés trabalhos, que atendiam os requisitos propostos (lingua
portuguesa, tema Lideranga do Engenheiro Gestor, Habilidades e Competéncias do
Engenheiro).

Foi realizada a literatura de cada trabalho, a definicdo de itens de
agrupamento por sentido (rotina, competéncias comportamentais, lideranga e seus
tipos e os conflitos da gestdo de pessoas na construgcdo civil). Essa andlise é
apresentada na sec¢ao subsequente.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Por representarem aspectos da gestdo no canteiro de obras, os itens
analisados foram: a rotina da obra, as competéncias comportamentais de lideranca e
gestao, estilos de lideranca e os principais conflitos na gestdo de pessoas na
construcao civil.

Dos trés trabalhos tem-se: artigo publicado em 2015 na revista de ensino de
engenharia — ABENGE; dissertacao apresentada em 2012 ao Programa de Pés-
Graduacdo em Engenharia Civil da Universidade Federal Fluminense, como
requisito parcial para a obtencao do Grau de Mestre em Engenharia Civil; e artigo
apresentado em 1998 no encontro nacional de engenharia de produ¢do — ENEGEP.

4.1 ROTINA DA OBRA

A construcao civil tem grande importancia na economia do pais, pela
arrecadacao de tributos, empregar méao de obra e pelo seu efeito multiplicador de
oportunidades de trabalho. Sendo necessaria grande participacao dos colaboradores
e uso de equipamentos de producdo, como: guinchos, betoneiras, serras circulares e
elevadores de transporte de materiais.

No canteiro de uma obra localizada na cidade de Jodo Pessoa no estado da
Paraiba, onde autores Taigy, Silva e Kopittke (1998), tiveram a oportunidade de
acompanhar o quadro de funcionarios, suas respectivas fungbes e o funcionamento
da obra.

A partir desta vivéncia de Taigy, Silva e Kopittke (1998), detalharam o
funcionamento de um canteiro de obras, descrevendo a rotina dos colaboradores,
dando importéncia das atividades do engenheiro civil e do mestre de obras, sendo
estes os responsaveis: pelo planejamento semanal das atividades, distribuicao das
tarefas, acompanhamento da qualidade dos servigos executados, motivagdo da
equipe, e controle da obra através dos relatérios fisico e financeiro.

A equipe de colaboradores no canteiro de obras é formada por: mestre de
obras ele é o coordenador da obra, responsavel pela distribuicdo das tarefas para os
operarios seguindo as instru¢cbes do lider engenheiro frequentemente
acompanhando do estagiario, em seguida tem o apontador de obra na auséncia do
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mestre de obras ele assume a sua funcdo de coordenar os servicos, na frente de
servigcos, tem-se os pedreiros, carpinteiros, armadores, serventes, guincheiro, entre
outros profissionais necessarios no andamento da obra, como, gesseiros,
vidraceiros, pintores e outros.

O engenheiro, 0 mestre de obras e o estagiario, na segunda-feira, verificam
as tarefas a serem realizadas durante a semana, analisando o0s projetos e
levantando os materiais e equipamentos necessarios. Em seguida o mestre orienta
os colaboradores. Esse planejamento semanal é relatado no diario da obra.

O controle da obra é demonstrado através de dois relatérios: fisico e o
financeiro. O relatério fisico apresenta a evolucao da obra, frequentemente realizado
pelo engenheiro, mestre de obras, apontador e o estagiario. O relatério financeiro é
0 acompanhamento do desembolso das despesas. Em relagdo ao desempenho das
tarefas individuais, o engenheiro apresenta aos operarios o quanto eles produziram
na quinzena e, consequentemente, o que vao receber.

Os colaboradores da frente de servigos buscam ao mestre de obra, e este, ao
engenheiro quando ocorre qualquer problema na obra. O engenheiro frente as vérias
situacébes na obra, quando ha uma queda de produtividade, ocasionada
principalmente por falta de material ou em periodos chuvosos, este procura saber a
causa e tenta recupera-la nos dias seguintes, ou com horas extras ou contratando
equipes extras. Por sua vez, quando nota erros na execug¢ao da obra, ele comunica
ao mestre com o objetivo de corrigir.

Na observagdo da queda de produtividade de um funcionario, procura
conversar com 0 mesmo, se for o caso, transfere o operario para outra atividade ou,
caso nao haja mesmo uma adaptagéao, dispensa-o.

Os profissionais da frente de servigo atuam em servi¢cos pesados, agressivos
para a saude e necessita de um excelente preparo fisico. Apesar de todas estas
barreiras, a maioria gosta do que faz. A dedicagao plena possibilita-os a executarem
outros servi¢os, assim, um acréscimo salarial.

O empenho na execugdo das tarefas estd relacionado aos incentivos
financeiros, quando se paga por produgao a dedicagdo é maior, e isto converge para
um aumento na produtividade. Para a qualidade do trabalho seja maximizada ha
fatores imprescindiveis: motivacao, aspecto financeiro, café da manha, cesta basica

mensal, vale transporte e relacdes interpessoais.
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4.2 COMPETENCIAS COMPORTAMENTAIS DE LIDERANCA E GESTAO NA
ENGENHARIA CIVIL

De acordo com Costa e Czekster (2015), no artigo publicado na revista de
ensino de engenharia, vinculada a Associacdo Brasileira de Educacdo em
Engenharia, com o titulo: Competéncias comportamentais de lideranca e gestao na
engenharia civil, os autores apresentam o resultado de um trabalho de pesquisa das
mais valorizadas competéncias comportamentais de lideranca/gestao que os
engenheiros devem demonstrar no exercicio de cargos de gestdo de suas
organizagoes.

E comum que, as organizacdes recomendem engenheiros para desempenhar
cargos de gestao fundamentando-se na qualificacdo técnica, e desconsiderando
suas competéncias comportamentais de lideranga/gestao.

Ha que se evidenciar que sdo muitos 0s engenheiros que se formam a cada
ano e que, devido a limitada experiéncia, buscam aprimorar-se, buscando formagao
complementar, a fim de estar apto na lideranca de equipes no que se refere aos
recursos técnicos, humanos e financeiros, e assim impulsionar o crescimento da

empresa.
4.2.1 Competéncias comportamentais

Sao competéncias empresariais e humanas que se ajustam ao conhecimento
e novos indicadores de competitividade, acarretando capacidades para rever
conceitos e mudar modelos pré-estabelecidos. Tratam-se de caracteristicas
possiveis de serem constatadas nos individuos, incluindo conhecimentos,
habilidades e atitudes que possibilitam um desempenho superior, conforme ja
analisavam Zafalon, Duarte e Rodrigues (2006).

Ressalta-se que no entendimento de Costa e Czekster (2015), os conceitos
de competéncias estdo associados com os vetores que determinam a “capacidade
de entrega” que as pessoas tém em relacdo as suas atividades, processos, produtos

e servigos, dentro dos seus respectivos espagos ocupacionais.
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4.2.2 Competéncias de gestao

Essas competéncias estdo relacionadas a perspectiva de futuro, controle
sobre a mudanca, desenho organizacional, aprendizado permanente, disposicao,
estimulo ao compartilhamento/cooperacao, altos padrées de honestidade. Tais
caracteristicas estdo fundamentadas em valores como: honra, comprometimento,
discernimento e respeito da equipe. Aspectos apontados por Bento (2006), no artigo
escrito para o Xlll Simpésio de Engenharia de Producao — SIMPEP.

De acordo com Costa e Czekster (2015), as pessoas eficazes detém a
seguintes praticas: proatividade, clareza de objetivos e crencas, determinacao para
realizar o mais importante, foco no sucesso, afinidade com a equipe, sinergia,
criatividade, busca do aperfeicoamento. No que tange ao lider, para os autores, as
qualidades sao: honestidade, confianga, insights, sensatez, sensibilidade,
entusiasmo, humor, eficacia, curiosidade intelectual, aprendizado empirico,
planejamento, intensidade e prestigio com os liderados.

4.2.3 As competéncias comportamentais como diferencial na selecao de
talentos

De acordo com Costa e Czekster (2015), as competéncias humanas nao
derivam das histérias de sucesso de individuos dentro da organizagcdo, mas dos
objetivos estratégicos e das competéncias organizacionais. Assim, é preciso buscar
nao apenas a integrar os objetivos estratégicos da empresa, mas também integrar a
gestéo de pessoas em si.

E fato que as competéncias comportamentais, influenciam quando da
contratacdo. A habilidade para lidar com sentimentos exerce influéncia direta no
comportamento das pessoas no cotidiano das organizagbes, inclusive o
desempenho diante das atividades, como ja analisavam Tavares, Longo e Sueth
(2014).

Nesse sentido Costa e Czekster (2015), afirma que é na graduacao que os
alunos buscam e adquirem conhecimentos técnicos, instrumentos para
desempenhar a profissdo e, € ao longo da vida e a partir das experiéncias
profissionais que o engenheiro desenvolve as competéncias necessarias ao bom

exercicio da carreira que seguira e para cargos que almejam.
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Deste modo, no Quadro 1 - Competéncias comportamentais de lideranca e
gestdao apresenta um resumo das habilidades desejadas para contratagcdo do
engenheiro gestor na construcao civil.

Quadro 1 - Competéncias comportamentais de lideranca e gestao

Tipos de competéncias Habilidades desejadas

Profissionalismo; Criatividade; Atitudes; Capacidade

Competéncias comportamentais .
P P de entrega; Atencdo aos detalhes.

Estimulo ao  compartihamento;  Aprendizado

Competéncias de gestao . . o
P 9 permanente; Perspectiva de futuro; Disposicao.

Competéncias comportamentais como | Trabalho  em equipe; Visdo holistica;
diferencial na selecédo de talentos Autodesenvolvimento e intuicdo; Lideranca; Bom
Humor.

Fonte: Costa e Czekster, 2015.

4.3 ESTILOS DE LIDERANCA

De acordo com Taigy, Silva e Kopittke (1998), no artigo escrito para o
ENEGEP - Encontro Nacional de Engenharia de Producao, com o titulo: Analise da
versatilidade de comando do engenheiro na construcdo civil: estudo de caso em um
canteiro de obras, os autores analisaram o estilo de liderancga, versatilidade e a
adaptabilidade nas varias tarefas executadas pelo engenheiro civil e 0 mestre de
obras no canteiro de uma obra localizada na cidade de Jodo Pessoa no estado da
Paraiba. No artigo os autores compararam o estilo de lideranga pelo grau de
maturidade, pela motivacao e pela base do poder.

4.3.1 Estilo de lideranca versus grau de maturidade

Segundo Taigy, Silva e Kopittke (1998), com os resultados obtidos
determinaram o estilo de lideranga, adotado pelo engenheiro e 0 mestre, em relacao
ao grau de maturidade dos seus subordinados. O engenheiro lidera somente o
mestre, este por sua vez, comanda todos os integrantes do canteiro.

No trabalho analisado, o engenheiro adota o estilo APOIAR, uma vez que
compartilha com o mestre a programagdo semanal da obra, tomando as decisdes
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em comum acordo, mas delegando a responsabilidade da conducédo dos servigos
executados pelos oficiais e auxiliares.

Taigy, Silva e Kopittke (1998) apontam ainda que o mestre de obras assume
os estilos: DETERMINAR, para o servente, devido a baixa maturidade em relacao ao
trabalho; TREINAR, para os oficiais (pedreiro, carpinteiro, ferreiro, etc...), como meio
de dirigir o trabalho; DELEGAR, para o guincheiro, uma vez que o nivel de
complexidade do trabalho € baixo e, também, pela sua responsabilidade em estar
atento ao transporte dos materiais.

4.3.2 Lideranca situacional versus motivacao

De acordo com Taigy, Silva e Kopittke (1998), as necessidades dos operarios
ainda estdo enquadradas nos niveis fisiolégicos e de seguranca, para motivar os
profissionais que nao ganham por produgdo é necessario o reconhecimento e
relagdes interpessoais. A forca que mais impulsionam o desempenho dos cargos
esta no clima de trabalho. A forga restritiva por sua vez estda no baixo salario da
categoria, que dificulta 0 atendimento as suas necessidades basicas. Como ja dizia
Borges Filho (2001).

4.3.3 Lideranca situacional versus bases de poder

Conforme Taigy, Silva e Kopittke (1998), o engenheiro utiliza como base do
seu poder a recompensa e a referéncia. Recompensa refere-se ao aumento da
produtividade. Referéncia, é a garantia da qualidade dos servigos e a disposi¢ao dos
operarios em executa-los, uma vez que essa base de poder tende a ser um meio
importante para inspirar confianga, reconhecimento e outras formas de
comportamento de apoio.

No Quadro 2 - Estilos de liderangcas nas varias tarefas executadas pelo
engenheiro, apresenta uma sintese do artigo destacando os principais itens
abordados, onde os autores compararam o estilo de lideranca pelo grau de

maturidade, pela motivacao e pela base do poder.
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Quadro 2 - Estilos de liderancas nas varias tarefas executadas pelo engenheiro

Comparacao dos estilos Sintese

. . Engenheiro: APOIAR - mestre de obras;
Estilo de lideranca versus

grau de maturidade Mestre de obras: DETERMINAR - serventes;
TREINAR - oficiais; DELEGAR - guincheiro.

. . . Necessidades: niveis fisiologicos e seguranca;
Lideranca situacional

versus motivacao Incentivos econdmicos; Reconhecimento; Relacbes
interpessoais; Clima de trabalho.

. . . Recompensa: Aumentar a produtividade;
Lideranca situacional

versus bases de poder Referéncia: Qualidade dos servigos e a disposigdo dos
operarios em executé-los.

Fonte: Taigy, Silva e Kopittke, 1998.

4.4 PRINCIPAIS CONFLITOS NA GESTAO DE PESSOAS NA CONSTRUCAO
CIVIL

Em sua dissertacdo apresentada ao Programa de Pés-Graduacdao em
Engenharia Civil da Universidade Federal Fluminense, Tavares (2012) discutiu os
principais tipos de conflitos que podem manifestar no relacionamento profissional
entre o engenheiro civil e seus colaboradores, por ocasido da pratica de gestao de
pessoas no canteiro de obras. O autor realizou um ensaio de campo que envolveu a
participagdo de 51 engenheiros civis, atuando diretamente na constru¢ao civil em
empresas de construgao civil prestando servigcos na cidade do Rio de Janeiro, Brasil.
Os engenheiros foram selecionados por amostragem nao probabilistica, aos
selecionados foram entregues questionarios com perguntas fechadas, com o qual se
apuraram os tipos de conflito enfrentados por esses profissionais no canteiro de

obras.
4.4.1 Conflitos de comunicacao
Para Tavares (2012), os engenheiros informaram a existéncia do conflito de

comunicagao com percentual de 94,10%. A pesquisa teve como objetivo esclarecer

que nem sempre o conflito acontece porque uma mensagem € passada de forma
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inadequada, muitas vezes o problema estd na decodificacdo da mensagem pelo
receptor.

No entanto, entendemos que comunicacao se torna ferramenta indispensavel
para que o conflito se resolva de forma construtiva, positiva e prevenindo assim
desgastes.

Outro ponto destacado por Tavares (2012), foram os quatros tipos de conflitos
na comunicacgao:

(1) conflito intrapessoal no qual se manifesta uma inconsisténcia nas ideias,
atitudes, emocdes ou valores em uma pessoa; (2) o conflito interpessoal
que se caracteriza por acontecer entre pessoas que mantém algum tipo de
relacionamento diante de uma discordancia; (3) o conflito intragrupo
identificado em um pequeno grupo no qual surgem interesses individuais
diferentes que interferem nas pessoas de todo o grupo; e (4) o conflito

intergrupo que acontece entre grupos diferentes de pessoas mobilizando
seus integrantes e que pode ter longa duragdo (TAVARES, 2012, p. 53).

Leva observar que existem distorcbes no processo de comunicacédo. Mas,
como fazer com que as pessoas mantenham um bom nivel de entendimento no dia
a dia. Segundo a pesquisa, entender o receptor € a chave para uma boa
comunicagao, quando o engenheiro esta em uma situacao conflitante com um dos
seus colaboradores, havera dissenso em determinados pontos, porém o autor cita a
importancia de buscar os pontos positivos de desta conversa para chegar ao

consenso e a uma conclusdo harmonica.

4.4.2 Conflitos de relacionamento

Em um ambiente organizacional é normal que ocorram situagées em que as
pessoas entrem em divergéncia diante das atividades realizadas, divergéncias estas
que foram apontadas entre o Engenheiro e o funcionario, relacionado como Conflito
de Relacionamento, apontado por Mouréo (2014).

Segundo a pesquisa sobre o Conflito de Relacionamento, 88,24% dos
engenheiros civis entrevistados afirmaram que ja enfrentaram este conflito. Um
percentual elevado na qual a problematica acaba afetando as equipes de trabalhos,
comprometendo a produgédo e qualidade nas organizagdes. Faz-se necessario que
todos os gestores estejam aptos a lidar com esses conflitos de relacionamento
(TAVARES, 2012).
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4.4.3 Conflitos comportamentais

Outro ponto enfatizado pela pesquisa de Tavares (2012), foi o conflito
comportamental, citado por 88,30% dos engenheiros, considerado danoso ao
relacionamento profissional, necessita de tratamento imediato em beneficio da
ordem e disciplina. E Imprescindivel a identificacdo de suas causas para contornar
seus desdobramentos sendo possivel chegar ao extremo da dispensa de um ou
mais envolvido. Para uma identificacao possivel, &€ importante que o gestor faca um
diagnéstico para entender a causa do conflito comportamental e resolver da forma
mais adequada possivel, fazendo com que o0s impactos negativos sejam

minimizados dentro do ambiente organizacional.
4.4.4 Conflitos culturais

De acordo com Tavares (2012), 82,30% dos respondentes citaram os
conflitos culturais, este trata exclusivamente da consequéncia da insuficiente ou
inexistente escolarizagao do trabalhador conforme o estudo apontado pela pesquisa.
Foi observada também a disputa de poder que pode ocorrer entre diferentes
geracbes. Uma dessa disputa foi abordada referente uma geracao jovem, com
conhecimento técnico cientifico por meio do uso das ferramentas disponiveis pela
tecnologia. Vale ressaltar que o didlogo é fundamental nessa gestdo de conflitos,
nao apenas dialogar, mas é preciso saber reconhecer as diferengas.

4.4.5 Conflitos horizontais

Ja os conflitos horizontais sdo entendidos, numa empresa, como desavencgas
que podem ocorrer entre integrantes de um mesmo nivel hierarquico. Esses tipos de
conflitos sdo inevitaveis, mas o processo de administrar necessita ser construtivo em
vez de destrutivo, na qual € essencial para o sucesso da organizagao.

Segundo Tavares (2012), este conflito foi citado por 78,50% dos engenheiros

civis respondentes.
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4.4.6 Conflitos por falta de estudos da area de gestao de pessoas

E por fim, o conflito por falta de estudos da &area de Gestdo de Pessoas
(80,40%), foi enfatizado a falta de conhecimento na parte técnica especifica e
profissional sobre gestao de pessoa.

Quanto a origem dos conflitos, conforme ja observado, essas podem ser
diversas e inter-relacionadas. A introdugcdo de um novo processo, ferramentas,
sistema de gestdo ou a simples mudanca de gestores pode criar um ambiente de
conflito, isto combina com Richter (2005), onde o autor analisou as experiéncias e
dificuldades vividas pelas empresas construtoras envolvidas no estudo com a
implantagdo do sistema de gestdo. Mas, em todos os casos, na raiz do problema
encontramos as pessoas e a propria cultura da organizacao.

Deste modo, no Quadro 3 - Principais conflitos enfrentados pelo engenheiro
civil gestor, apresenta os conflitos apresentados, percentual de respostas na
pesquisa e os principais fatores desencadeantes, segundo Tavares (2012).

Quadro 3 - Principais conflitos enfrentados pelo engenheiro civil gestor

Tipos de conflitos Percentual Fatores desencadeantes
Conflitos de Comunicacéo 94,10% Questoe§ técnicas; Voz de  comando;
Conotagao pessoal.
Espirito competitivo; Valores internalizados;
Conflitos de Relacionamento 88,24% Senso de liberdade; Expectativas de
crescimento na organizagao.
. . Diferencas culturais; Tratamento
Conflitos Comportamentais 88,30% discriminatério e autoritario; Falta de

atividades integradoras.

. . Choque de realidades; Dificuldade de
Conflitos Culturais 82,30% interpretacdo, Disputa de poder entre
geragdes; Conhecimento técnico.

. . . Desavencas entre integrantes de um
Conflitos Horizontais 78,50% mesmo nivel hierarquico; Falta do plano de
cargos e fungoes.

Conflitos por Falta de Estudos Desconhecimento sobre os conteldos
da Area de Gestio de Pessoas 80,40% especificos técnicos e profissionais sobre
gestado de pessoas

Fonte: Tavares, 2012.
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Conforme os dados apontados, as respostas revelaram que as organizacdes
predominam a cultura de uma comunicacao/dialogo. Desta forma os respondentes
indicaram um percentual de 90% dos casos, enfrentaram diversos tipos de conflitos
apresentados (TAVARES, 2012).

Para Tavares (2012), fato comprovado pelo ensaio de campo foi a existéncia
de conflitos na realidade profissional da construcao civil. As situag¢des conflitivas que
se estabelecem por consequéncia da direcao de tarefas e/ou orientacao técnica do
engenheiro civil aos seus subordinados na cadeia hierarquica, durante a execucao
de projetos de construcao civil, com percentuais muito altos obtidos das respostas
dos engenheiros foram os conflitos de comunicacdo, de relacionamento,
relacionados ao conhecimento técnico, comportamentais, culturais, horizontais e

aqueles gerados por falta de estudos na area de gestao de pessoas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi descrever a importdncia das habilidades de
lideranga do engenheiro gestor no cendrio atual da construgéo civil, relacionando as
habilidades de lideranga com as probleméticas enfrentadas pelo engenheiro no
canteiro de obra.

A andlise leva a uma compreensao que a formacao académica do engenheiro
apresenta caréncias, o perfil da formacao de engenheiro civil preparado para ser um
gestor exige mudancgas curriculares nos cursos de engenharia, tanto com relacéo ao
conteldo tratado quanto as metodologias adotadas, devem ser revisados o0s
modelos repassados atualmente pelos docentes, onde exaltam a visdo técnica, até
mesmo desprezando as questdes humanisticas.

Além disto, é necessario que engenheiros formados mudem os modelos
mentais e sejam mais gerenciadores das suas carreiras, visando o0
autodesenvolvimento pessoal e profissional, independentemente da sua faculdade
ou da organizagao em que trabalha.

Foi se 0 tempo em que em bom engenheiro era aquele que tinha determinada
competéncia técnica, hoje esta competéncia é pré-requisito minimo no mercado de
trabalho. Ao longo da carreira, o engenheiro assume desafios de gestao, tais como
atracao, retengéo, desenvolvimento e mobilizacao de pessoas e, para essas novas
responsabilidades, ndo sdo as competéncias técnicas que fardo a diferenca, mas
sim as competéncias comportamentais de lideranga e gestao.

Para os proximos trabalhos encoraja-se aprofundar ainda mais os estudos
sobre o assunto, se possivel na reformulagdo da grade curricular nos cursos de
engenharia civil no Brasil. Além do mais, também seria interessante analisar qual a
opinido dos docentes na inser¢do de novas disciplinas humanisticas na formagéao do
engenheiro. Além de tudo, verificar nas falas dos préprios engenheiros as
dificuldades e conflitos relacionais relativos ao trabalho.
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