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RESUMO

Diante de um cenario de mudancas surge a necessidade de se adotar novas praticas que atenda
de forma 4gil e satisfatoria as necessidades da organizagdo, do cliente e do trabalhador. Nesse
contexto a Qualidade de Vida no Trabalho desponta como uma estratégia que visa equilibrar
os interesses da organizacdo e do profissional. Com o objetivo de conhecer a percepgdo do
Policial Militar sobre a QVT no desempenho da funcao, este estudo teve como base tedrica o
modelo proposto por Walton (1973). Para isso adotou-se a pesquisa descritiva, utilizando do
método quantitativo, cuja obtencao e coleta de dados se deu por meio de um questionario
semiestruturado, adaptado para a area da Administracdo Publica, de forma que abordasse
fatores referentes a atividade dos Agentes de Seguranca Publica. O resultado da pesquisa
mostrou que essa categoria de profissional prefere ndo falar sobre alguns pontos referentes ao
trabalho, isso devido ao constitucionalismo da Instituicdo. De forma geral, a pesquisa
apresentou uma leve tendéncia para uma percep¢ao positiva, no entanto nao exclui o lado
negativo da mesma que apresenta a necessidade de se tomar uma decisdo que prime pela
valoragao da pessoa do Policial Militar.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. QVT na Gestao Publica. Agentes de
Seguranca Publica. Percepcao.



ABSTRACT

Faced with a scenario of changes, the need arises to adopt new practices that meet the needs
of the organization, the client and the worker in an agile and satisfactory manner. In this
context the Quality of Working Life emerges as a strategy that aims to balance the interests of
the organization and the professional. With the objective of knowing the perception of the
Military Police on the QWL in the performance of the function, this study had as theoretical
base the model proposed by Walton (1973). For this, the descriptive research was adopted,
using the quantitative method, whose collection and data collection was done through a semi-
structured questionnaire, adapted to the Public Administration area, in order to address factors
related to the activity of the Agents of Public Security. The result of the research showed that
this category of professionals prefer not to talk about some points related to the work, due to
the constitutionalism of the Institution. In general, the research presented a slight tendency
towards a positive perception, nevertheless does not exclude the negative side of the same that
presents the necessity to make a decision that prizes by the valuation of the Person of the
Military Police.

Keywords: Quality of Working Life. QWL in Public Management. Public Security Agents.
Perception.
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1 INTRODUCAO

Um cendrio de mudangas tem feito com que as organizagdes repensem sua forma de
administrar, dando inicio a novos conceitos ¢ métodos administrativos. Para Moreira, Landi e
Bazolli (2012), essas mudancgas tém seu marco no inicio do século XXI sendo verificadas em
diversos campos, desde tecnoldgicos e/ou socioecondmico, merecendo destaque o campo
competitivo, grande impulsionador de novos modelos de administrar as organizagdes.

Estas mudancas nao se limitam apenas as organizagdes privadas, como também
atingem as institui¢cdes publicas por estarem ligadas a necessidade da melhoria de sua forma
de gestdo, prestagdo de servicos com qualidade e garantia da satisfacdo dos usudrios destes
servicos (MARQUES; BORGES; REIS, 2016). Por isso surge a necessidade de as
organizagdes investirem em meios que fortalegam o engajamento do seu capital humano com
o ambiente de trabalho.

Como forma de garantir resultados e satisfacdo, as organizacdes ou institui¢des
publicas podem investir em Qualidade de Vida no Trabalho. Todavia, Bezerra (2006) destaca
que empresas privadas t€ém investido bem mais em QVT para seus colaboradores que as
institui¢des publicas, e, a0 mesmo tempo, faz um alerta para a defasagem do emprego publico
e os fatores motivadores a isso, os quais podem ser compreendidos pela auséncia de
preocupagdo com seus servidores.

Os investimentos proporcionados pelas organizagdes aos seus colaboradores podem
gerar certo nivel de satisfacdo quando aplicado de maneira correta ou insatisfagdo quando
negligenciado. Para Sciarpa, Pires e Neto (2007) este fator esta relacionado ao
desenvolvimento da organizacdo, a qual almeja o aumento da produtividade. Por outro lado,
Bezerra (2006) ressalta que na organizagdo publica, devido a sua cultura e falta de recursos
para se investir na drea de RH, a QVT tem ficado para depois, deixando-se entender que esse
problema evidenciado na Administragdo publica se da devido a fatores culturais.

A falta de recurso a que Bezerra (2006) se refere, acaba refletindo em variaveis
referentes ao trabalho, dentre eles md qualidade da gestdo de recursos humanos, ma
distribuicao de pessoal para o trabalho, dentre outros fatores que afetam a prestacdo de
servicos publicos. Além do mais, no ambito da Administracdo Publica existem diversas
categorias ou classes de trabalhadores que necessitam de atengdo especial devido a forma
como o servigo ¢ prestado, por exemplo, a classe policial, entre elas a Policia Militar. Abreu e

Adao (2017) apontam que no Brasil essa classe de servidores tem que lidar com situagdes
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criticas que acabam comprometendo a QVT, dentre elas estdo salarios defasados e falta de

contingente para o desempenho das atividades, o que acaba impactando no tempo de folga.

Essa classe de trabalhadores se destaca pela forma de desempenhar suas atividades,
além do mais, possuem um regime diferenciado em relacdo a outras classes, uma vez que a
atividade desempenhada pde em risco saide e até mesmo a vida desses profissionais
(PARAIBA, 1977). Essas caracteristicas esbarram na ideia apresentada por Walton (19873)
onde destaca a aceitagdo social de que trabalhadores nao sejam submetidos a condi¢des
trabalhistas que lhe sejam prejudiciais/ perigosas, sejam estas fisicas ou condi¢des temporais
que lhes afetem a saude. A atividade policial foge essas condi¢gdes saudaveis esperadas pelo.

Visando melhorar as condi¢des do trabalho, Walton (1973) apresenta importante
estudo, que pelo seu titulo demonstra o interesse em desmistificar algo que paira sobre a vida
profissional, mas que ndo ¢ de conhecimento dos envolvidos no trabalho. Intitulado de
Quality of Working Life, whatis it? (Qualidade de Vida no Trabalho, o que ¢ isso?) O autor
apresenta critérios que norteiam a avaliagdo de fatores relacionados a vida profissional para
que aja QVT no ambiente organizacional.

A principio o autor ressalta que a insatisfacdo com a vida profissional ¢ um fator que
em algum momento atingird o trabalhador. Assim, o autor traga diversos fatores que podem
ser prejudiciais tanto a vida do trabalhador quanto a satide da empresa. Nesse contexto, a
QVT entra como uma estratégia para solucionar eventuais distor¢des do trabalho e o estudo
apresentado por Walton (1973) como estimulo para pesquisadores e administradores a buscar

formas dinamicas de corrigir estes fatores.

1.1 Problema de Pesquisa

Uma das caracteristicas que vem a mente quando pronunciado a palavra policia, € o
embate entre estes e aqueles que transgridem as leis. De forma geral, a Policia Militar no
Brasil surgiu para manter a ordem publica num contexto de caos e desordem, refletido pelas
diversas revoltas que aconteciam durante o periodo imperial (LIMA, 2013).

Na atualidade, ainda que as revoltas tenham se extinguido, a policia ainda permanece
com a sua missao, assim como antes, a de manter a ordem, porém sendo cada vez mais dificil
cumprir sua tarefa, pois em algumas situagdes o policial se depara com criminosos bem mais
armados que ele. Morais (2016) traga o perfil de um dos tipos de criminosos com qual o
Agente de Seguranga Publica pode se deparar no desempenho de sua funcdo, o autor intitula

de “novo cangaco” as agdes que envolvem desde “pequenos” delitos como a “saidinha de
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banco” a arrombamento de carros-fortes, caixas eletronicos dentre outros. Bandidos

fortemente armados como para uma guerra e preparados para agir na escuridao.

Desta forma, a medida que o tempo passa a criminalidade evolui e o confronto entre o
policial e o individuo transgressor ¢ apenas uma das situagdes que este profissional pode se
deparar no desempenho da atividade.

Em sua rede social, um Policial Militar do Estado da Paraiba destaca algumas
caracteristicas de um dia de servigo, onde ¢ enfatizado os turnos diurno e noturno, assim

descreve o Capitdo Antdnio (2016):

“Repletos de perigos, emogdes, aventuras, tristezas e alegrias. O sol ardente na pele,
botas pretas, boina na cabeca um radio onde nao se ouve lindas musicas, somente
numeros e vozes de ocorréncias que nos deslocam a todo tipo de lugar: asfalto, lama,
mato e poeira”.

Diante do fragmento ficam claros fatores os que podem por saude e vida do policial
em risco. A exposicdo a violéncia que se reflete pelas rondas em favelas, a insalubridade
devido ao manuseio de armas e equipamentos de uso coletivo e ao contato fisico que ha entre
estes profissionais e individuos suspeitos de alguma delinquéncia sdo alguns dos elementos
que motiva o estudo a responder a seguinte questao de pesquisa:

Qual a percepcio do Policial Militar da Paraiba acerca da Qualidade de Vida no

Trabalho para um bom desempenho de suas atividades?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Avaliar a existéncia da Qualidade de Vida no Trabalho por meio da percepgao do

policial militar no desempenho de suas atividades.

1.2.2 Objetivos Especificos

o Apresentar conceitos sobre o tema Qualidade de Vida no Trabalho — QVT;

o Verificar como a Qualidade de Vida no Trabalho tem sido abordada na gestao

publica;
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o Analisar como os servidores publicos/ Agentes de Seguranga Publica tém

percebido a Qualidade de Vida no Trabalho no ambiente de servigo.

1.3 Justificativa

Segundo o Coronel PMPB Batista (2018), a perspectiva de vida do Policial Militar do
Estado da Paraiba para o ano de 2017 girava em torno dos 68,7 anos de idade, 7,1 anos a
menos que a perspectiva de vida do cidaddo brasileiro no geral, isso se justifica pelos
problemas que podem ser adquiridos durante a vida em atividade. Estudar sobre a Qualidade
de Vida no Trabalho conduzird o pesquisador a entender o porqué de isso acontecer e
mostrara se a QVT de fato existe no ambiente do trabalho. De igual forma, também guiara o
pesquisador no entendimento de que a aplicagdo de estratégias de QVT no ambiente da
Seguranca Publica fortalecera a qualidade e agilidade com a qual o servico € prestado ao
cidadao.

De fato, tem-se que a auséncia de QVT pode afetar a satisfagdo do trabalhador,
implicando no seu desempenho o que pode refletir na qualidade dos produtos ou servigos
prestados. Walton (1973) ressalta que a insatisfagdo com a vida profissional ¢ um fator que
afeta maior parte dos trabalhadores, ndo importando o status ou a posi¢do. De tal maneira, ndo
importa o local em que esse trabalhador esteja inserido, se na Administragdo Privada ou
Publica, se no alto escalao de uma organizacao ou na camada operacional.

Outro fator impactante na vida do trabalhador sdo as diversas necessidades que lhe sao
impostas, por isso, ele precisa ser reconhecido no contexto em que estd inserido. Amorim
(2010) destaca que na Administracdo Publica a utilizacdo da QVT objetiva preencher espagos
negados no decorrer dos anos referentes a forma de tratamento ao servidor, ao seu trabalho,
bem-estar e familia. Assim, a QVT mais soa como uma estratégia, ou mesmo como uma
corre¢do de fatores negligenciados na vida do trabalhador e que necessita ser aplicada de
forma que vise melhorar a perspectiva do trabalhador com relagdo ao ambiente onde ele
desenvolve suas atividades.

E importante ressaltar que o ambiente de trabalho é muito diversificado, por isso hé a
necessidade de se estudar a aplicabilidade acerca do tema nas diversas areas. Um estudo
importante sobre a QVT, desenvolvido por Cavedon (2014), tem como foco analisar de forma
diacrénica, como as percepcoes olfativas afetam a satde dos servidores do Departamento de

Criminalistica do Rio Grande do Sul. Tal estudo ¢ importante para fortalecer a necessidade de
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se estudar a QVT na Administracdo Publica, devido a amplitude desse setor e principalmente

da area da segurancga publica por apresentar um regime de trabalho diferenciado dos demais.

Tanto a natureza do servico, quanto o ambiente, se diferem de acordo com cada
funcdo, tendo atividades que possuem baixo ou elevado grau de risco. Para a época em que o
estudo Quality of Working Life foi desenvolvido, Walton (1973) destacava que de forma
consensual perante a sociedade, os trabalhadores ndo devem ser sujeitados a ambientes,
horéarios ou meios fisicos que apresentem perigo, ou que seja prejudicial a sua saude. No
entanto, Oliveira et al (2013) destacam diversos fatores inerentes a atividade do agente de
seguranga penitenciaria que contrariam essa percepcdo da época. De igual modo, de forma
geral, a natureza da atividade dos Agentes de Seguranca Publica possui peculiaridades que
contradizem o pensamento da época.

Por isso analisar a Qualidade de Vida no Trabalho de acordo com a percepcdo do
Policial Militar no desempenho de sua funcdo se constitui em um fator importante para que
sejam adotadas medidas que visem amenizar os impactos que o trabalho tem sobre a vida
dessa classe de servidor publico, uma vez que o contexto que se refere a seguranga ¢ bastante
critico e a atividade desempenhada por estes envolve diversos tipos de ambientes, riscos para
a propria vida, perigo a sua integridade fisica e psicoldgica, assim como elementos
institucionais, econdmicos, dentre outros que podem elevar o nivel de estresse destes (ABEU
e ADAO, 2017). Por outro lado, o estudo visa despertar o interesse de pesquisadores a
compreender como a QVT ou auséncia dela impacta na qualidade da prestagdo dos servigos
desempenhado por estes agentes publicos, de forma que seus resultados apontem maneiras de
beneficiar a populagdo com servigos mais ageis.

O estudo também busca colaborar para o meio académico, gerando material para
estudos futuros relacionados a QVT na Administragdo Publica, tendo o pensamento de que o
tema se apresenta de forma multifacetada, e que envolve diversos tipos de agentes da
sociedade, evidenciando que ndo importa o tipo de organizacdo ou institui¢do, todas elas
precisam de atencao por parte dos estudiosos, seja por sua busca por melhores resultados, seja
pela valorizac¢do do seu quadro de pessoal, pois como afirma Conte (2003, p. 1) “funcionarios
com qualidade de vida no trabalho sdo mais felizes e produzem mais”.

Os proximos topicos abordardo assuntos acerca do tema estudado, apresentando uma
revisao literaria que traga pontos importantes para a constru¢do do conceito sobre a tematica.
De igual forma, serd abordado como a QVT tem sido tratada no contexto da Administracao
Publica e sua aplicagdo com agentes de seguranga. Por fim, ¢ feito um breve levantamento

sobre os estudos referentes ao assunto em questdo; ¢ apresentada uma breve descri¢do sobre
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os critérios de QVT elaborados por Walton (1973) e mais adiante sdo analisados os dados da

pesquisa e apresentado os resultados elucidando a percep¢do do Policial Militar sobre a

qualidade de vida no trabalho ao desempenhar as suas fungdes.
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2 REVISAO DE LITERATURA

Para o desenvolvimento e¢ entendimento desse estudo, abordar-se-4 nessa se¢do a
constru¢do do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (LIMONGI — FRANCA, 2012),
Qualidade de Vida no Trabalho na Administragdo Publica (BEZERRA, 2006), estudos sobre a
Qualidade de Vida na Administragao Publica (ALFENA e RUIZ, 2015) e os critérios para a
avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho (WALTON, 1973).

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho - QVT

A palavra qualidade por si s6 desperta uma ideia positiva sobre algo, que pode assumir
duas vias perceptiveis: ma qualidade ou simplesmente qualidade, esta ultima como algo
positivo. De fato, quando abordado a questdo da qualidade dentro das organizagdes espera-se
que os produtos ou servigos prestados adquiriam tais atributos, por outro lado os resultados
esperados ndo serdo observados se nao houver o engajamento dos funcionarios no
desempenho das atividades (CONTE, 2003). Desta forma, investir em programas que
fortalecam o compromisso dos funcionarios com o trabalho se torna numa forma de transferir
aos servicos ou produtos a satisfagdo percebida por estes.

Junte-se a isso a importancia de se investir em Qualidade de Vida no Trabalho, que se
justifica pela necessidade e evolugdo das novas formas de administrar, na qual objetiva-se
maior eficiéncia e eficacia na producao de bens ou servicos prestados. Segundo a autora e
estudiosa sobre tema Limongi - Franga (2012), a QVT surge devido a um conjunto de
circunstancias que envolvem desde fatores biologicos, sociais e até mesmo politicos. O termo
tem sido usado com frequéncia para descrever valores humanos outrora negados com o
avanco de fatores tecnologicos, industrial, produtivo e com o crescimento econdmico
(WALTON, 1973).

Dentro desse contexto, percebe-se que o fator humano esta presente como foco de
preocupagdo para que a Qualidade de Vida no Trabalho acontega. Sciarp, Pires e Neto (2003)
ressaltam que a énfase no individuo e seu bem-estar ¢ algo que hd milénios era abordados pela
corrente de autores que estudavam sobre o tema, destacando que na Revolugao Industrial (sec.
XVIII) foi quando esta corrente ganhou forcas impulsionando pessoas e instituigdes na busca
pela mudancga da conjuntura da época devido as rigorosas condigdes do trabalho.

De forma geral, a QVT traz pontos que se relacionam a abordagem sobre a Qualidade

de Vida como valores biologicos, psicoldgicos e sociais, perceptiveis na defini¢do conceitual,
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a qual diz que a Qualidade de Vida ¢ tida como a “percep¢ao do individuo de sua posi¢do na

vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos quais vive e em relacdo aos seus
objetivos, expectativas, padrdes e preocupagdes” (WHOQOL, 1994, apud DANTAS;
SAWADA; MALERBO, 2003, p.533). Acrescentem-se esses elementos a vida profissional e
teremos impactos positivos ou negativos em sua vida ou mesmo para a organizagao.

Esta definicido da QV ajudard na construcdo do conceito da QVT por possuir
elementos referentes ao ser humano e por se apresentar como uma percepcao do individuo.
No entanto, ndo basta apenas que o individuo perceba que a Qualidade de Vida no Trabalho
acontega, pois alguns fatores que se relacionam diretamente ao trabalho vao mais além do que
aspectos que tratam da satide do colaborador, mas que envolvem um conjunto de elementos
dos quais fazem parte questoes fisiologicas, socioldgicas, psicologicas do individuo assuntos
relacionados a organizagdo (CONTE,2003).

Rodrigues (1999, apud VASCONCELOS, 2001) destaca que a Qualidade de Vida
(QV) sempre foi uma preocupacdo humana, mesmo que em outros contextos fosse
apresentada com outra denominagdo, além de apresentar objetivos claros que focam no
individuo, como satisfagdo e bem-estar. Por outro lado, se existe a preocupag@o com a pessoa,
dentro das organizagdes surge a preocupacdo com os resultados como contra partida dos
investimentos feitos nas condi¢des de trabalho.

Dada forma geral o conceito de QV ¢ muito amplo e por isso, percebe-se que o tema
Qualidade de Vida no Trabalho sugere um subtema da mesma, uma vez que saindo de uma
visdo macro, passa a focar no individuo dentro da organizacdo. Silva, Pedroso e Pilatti (2010
apud ALFENAS; RUIZ, 2015) corroboram com essa ideia destacando a QVT como uma
ramificacdo da Qualidade de Vida, focada na atmosfera profissional.

Atualmente, a QVT vem refor¢ar a evolugdo do cenario administrativo e as novas
formas de administrar. Vasconcelos (2001) lembra que o foco dos idealizadores desse
conceito era em torna-la numa ferramenta gerencial eficaz. De fato, a QVT evoluiu e hoje tem
se tornado um desafio para as organizacdes uma vez que sua implementacdo enfrenta
problemas, dentre eles o modismo e os gastos empresariais (FREIRE, 2013).

Um aspecto importante no tema ¢ que o individuo ¢ o objeto principal para que seja
percebida a ocorréncia da Qualidade de Vida no Trabalho, uma vez que o assunto traz
elementos que sdo intrinsecos a ele estando ligados de forma direta ao mesmo (SCIARP;
PIRES; NETO, 2007), por isso a empresa que tenha por objetivo fazer uso da QVT como
estratégia para atingir seus objetivos, ndo deve deixar de lado o seu colaborar, pois focar nele

¢ a forma mais acertada de fazer com que a Qualidade de Vida acontega dentro do ambiente
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de trabalho. Além do mais, progressivamente, as empresas passam a entender que num

contexto globalizado, o capital humano faz toda a diferenca (FREIRE, 2013).

E importante ressaltar que, constantemente a abordagem acerca do tema estd
relacionada as questdes de saude no ambiente de trabalho (SCIARP; PIRES; NETO, 2007),
isso devido a conceituacdo geral, como fora apontada anteriormente, sobre a QV, no entanto,
depara-se com diversas abordagens que envolvem outros fatores. Dessa forma, como o tema ¢
apresentado, nota-se que estudar sobre a QVT requer um olhar bastante sensivel do

pesquisador.

2.2 Escolas da Qualidade de Vida no Trabalho

Na busca de facilitar os estudos relacionados ao tema, Linmongi - Franga (2012)
apresenta uma proposta para a consolidagcdo conceitual do tema Qualidade de Vida no
Trabalho. Essa proposta ¢ dada na forma de escolas, onde cada uma delas aborda a relacao do
individuo com diferentes contextos, sendo assim dividida em dimensdes socioeconOmica,
organizacional e condi¢do humana de trabalho.

Essas escolas sdo fundamentais para a construcdo conceitual do tema, pois se pode
dividir de forma sistematica a relagao do individuo dentro e fora do ambiente de trabalho, da
mesma forma, pode-se situar o tema dentro de um contexto global, depreendendo-se que a

Qualidade de Vida no Trabalho ndo ¢ algo exclusivo de uma determinada regido ou ambiente.

2.2.1 Escola socioecondmica

A Escola Socioecondmica apresenta fatores relacionados a politica e a globalizagao.
Também nesse contexto, situa-se a utilizacdo do termo “terceira via”, que para Limongi —
Franca (2012, p. 24) tem sido a maior contribui¢do “no campo da organizacao sociopolitica
das nagdes”. O centro dessa abordagem esta na relacao entre os individuos e seus objetivos.

E importante observar que neste contexto, como ele se da na relagio individuo/
objetivos, Limongi — Franca (2012) destaca que essa abordagem coloca em xeque a
globalizagdo, e que ndo se pode negar que, do ponto de vista socioecondmico o trabalho ¢ a
remuneracdo por ele ainda ¢ um grande responsavel por garantir ao individuo uma qualidade
de vida. Por outro lado, se a remuneracdo ¢ uma garantia de qualidade de vida, ela
provavelmente sera uma via motivadora capaz de aumentar o desempenho do trabalhar

gerando beneficios para a organizacao (CONTE, 2003).
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Dado essa razdo socioecondmica da qualidade de vida, a autora Limongi -Franca

(2012), destaca as contribui¢des que a economia tem trazido ao estudo do tema, dentre eles os
indices de Desenvolvimento Humano (IDH), Desenvolvimento Social (IDS), e de Condic¢des
de Vida (IDCV). Esses pontos se relacionam com a forma multifacetada com a qual a

qualidade de vida se apresenta, podendo ser estudada e aplicada em diversos setores.

2.2.2 Escola Organizacional

Ademais, ¢ na Escola Organizacional proposta por Limongi — Franca (2012) que se
encontram os principais autores, numa escala evolutiva, que impulsionaram a discussao sobre
as condi¢des do trabalho. A autora ressalta que para compreender as dimensdes que povoam o
conceito de QVT ¢ necessario entender as condigdes socioecondmicas presente e
condicionante na maneira teorica e analitica de se observar assuntos que tratam do tema.

E importante ressaltar que, conforme abordado nessa escola, o cendrio no qual se
desenvolve a QVT ¢ o local da produgao, ou seja, onde ocorrem as relagdes de trabalho que
envolve dimensdes especificas (LIMONGI — FRANCA, 2012). Desta forma, a organizagdo se
configura como a base para o pensamento do conceito de QVT.

A autora destaca que a referéncia ao termo ‘“chdo de fabrica” se deve a
contextualizagdo da época, observado nos estudos de Taylor no séc. XX, sobre tempos e
movimentos, no qual o cientista procurou organizar o trabalho e aperfeicoar o trabalhador em
componentes especificos desse como forma de elevar a produtividade (DETONI, 2001).

Assim, pode-se entender que do Taylorismo se abriram janelas para outras maneiras
de pensar e compreender o individuo, uma vez que seu estudo era voltado aos métodos e
técnicas como a producdo era desenvolvida (LIMONGI — FRANCA, 2012), motivando outros
estudiosos a pensar o lado humano do trabalhador. Neste contexto surgem os estudos sobre as
relagdes humanas abordando elementos preocupantes com a saude fisica, mental e psicologica
do trabalhador (LIMONGI — FRANCA, 2012, p. 26), abrindo caminho para pensamentos

diferentes.
2.2.3 Escola da Condicao Humana no Trabalho
Por fim, situado na Escola Condi¢do Humana no Trabalho, encontram-se elementos

que fazem referéncias ao individuo, a sua humanidade e elementos referentes ao seu

comportamento, seu estado bioldgico e sobre fatores sociais, apresentado por Limongi —
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Franca (2012) como um complexo biopsicossocial relacionados as pessoas. Esse ¢ um tema

que envolve trés niveis, segundo a autora, que enfatiza que os mesmos foram propostos por
Lipowski, tendo partido da medicina.

Nesses niveis repartidos em partes, tém-se elementos relacionados as caracteristicas
fisicas do individuo, repassados a ele hereditariamente, tém-se fatores voltados a sua
capacidade de sentir, algo que se relaciona com sua construgao emocional que sdo percebidas
intrinsecamente e, por fim, fatores relacionados ao individuo dentro do convivio social,
externado pelas diversas formas de interagir com os diversos elementos que constituem o
meio socioecondmico, observados nas dimensdes bioldgica, psicoldgica e social
respectivamente (LIMONGI — FRANCA, 2012).

Esses fatores sdo importantes para conhecer como o ser humano ¢ constituido, levando
o pesquisador a perceber os seus anseios, uma vez que o0 mesmo nao ¢ uma maquina na qual
ao desempenhar uma atividade relacionada a alguma dessas dimensdes desative as outras.
(CONTE, 2003), apresenta algumas situacdes na vida do trabalhador que podem de uma hora
para outra mudar seu comportamento € com isso aponta a importancia da QVT.

De forma geral, os elementos de uma dessas dimensdes ou todas elas, estdo
interagindo juntas. No ambiente organizacional ndo se pode deixar de lado o fator
emocional/psiquico do individuo, além do mais, esta compreensdo da humanidade do
trabalhador parte da ideia de que ele € o seu corpo, o que evidencia tragos de vivencias
passadas e almejadas.

Por fim, cada um desses fatores correlacionados e identificados em cada uma das
escolas propostas, da a quem se propde a estudar sobre o tema uma luz que guie no
desenvolvimento de praticas administrativas que levem a organiza¢do a desenvolver novas
competéncias, assim a integralizacdo delas identificam os anseios por qualidade de vida nas

organizagdes (LIMONGI — FRANCA, 2012).

2.3 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

Devido a complexidade do tema, ndo ha como definir exatamente em que ponto a
qualidade de vida no trabalho comeca ou termina, se ela ¢ um fator exclusivamente externa ou
interna a organizagao, a verdade ¢ que nao ha como desmembrar um fator do outro. Por ser a
qualidade de vida uma percep¢ao do individuo, algo obtido por ele como resultado positivo e
satisfatorio de algum esfor¢o, sem que haja necessariamente ligagdo com seu trabalho formal

€ a remuneracao paga por isso, pode ser considerada como qualidade de vida, assim, a
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percepcao que se tem ¢ que a qualidade de vida compreende um conjunto de praticas e a¢des

que se relacionam com um grupo de individuos € com o meio no qual ele estd inserido
propondo realizacao pessoal e satisfagao para terceiros.

Partindo desta percepcao acerca do tema Qualidade de Vida, tem-se que a “Qualidade
de Vida no Trabalho ¢ percebida como um conjunto de agdes, programas e atitudes que
interferem em toda a organizagao, independentemente das funcdes de seus colaboradores”
(LIMONGI — FRANCA, 2012, p. 149).

Devido as diversas formas como a Qualidade de Vida no Trabalho ¢ apresentada e
dada a sua forma de abordagem, a sua conceituagdo vem se construindo ao longo do tempo,
por diversos autores com diferentes enfoques (SCIARP; PIRES; NETO, 2007, p.03). Isso
demonstra a importancia do tema para a constru¢do de um ambiente de trabalho no qual o
individuo se sinta mais realizado e possa desempenhar de forma mais eficiente a sua tarefa.

Historicamente, diversos autores t€ém se proposto a estudar sobre o tema, em que se
verifica uma evolucao historica de fatores que ja estavam presentes no homem bem antes que
0 tema assumisse a forma que se tem hoje. Vasconcelos (2001) destaca a historicidade a
cercado tema, quando este era percebido de outra forma 300 a.C nos ensinamentos sobre a
geometria de Euclides de Alexandria para a melhoria do trabalho as margens do Nilo, como
também as Leis das Alavancas de Arquimedes em 287 a.C com a finalidade de amenizar os
esforcos fisicos. Dai o fortalecimento de que a preocupagao com o individuo e as condi¢des
do trabalho ndo ¢ algo tao recente.

Entende-se que conceituar Qualidade de Vida no Trabalho ndo difere da forma de
como conceituar Qualidade de Vida, isso se dé pela forma como ambas se apresentam e sem
falar que uma deriva da outra. No entanto, por isso diversos autores tém se dedicado ao longo
dos anos a estudos no intuito de chegar a um conceito sistematizado do que vem a ser
Qualidade de Vida no Trabalho. Segundo Vasconcelos (2001), o século XX apresenta muitos
pesquisadores que deixaram sua contribui¢do para os estudos relacionados a satisfacao do
sujeito no ambiente de trabalho.

Ao abordar acerca da construg@o do conceito sobre o tema, a autora Limongi — Franca
(2012) destaca a mistura desordenada que hd em torno do conceito, o que levaria a
organizagao utilizar como mais uma moda. O que nao deixa de ser verdade, pois uma empresa
poderia se intitular como geradora de Qualidade de Vida no Trabalho e ndo condizer com essa
realidade. No entanto, Gimenes et al (2014) ressaltam que o tema tem sido assunto de grande
importancia e discussdo no ambito organizacional devido ao cenario competitivo em que se

encontra e nisso reside a importancia da criagdo de medidas que visem ao bem-estar
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biopsicossocial do colaborador. Freire (2013, p. 8) corrobora com a importancia da QVT ao

destacar que foi nos anos 70 que o tema ganhou for¢a com a criagdo de centros de estudos em
Qualidade de Vida no Trabalho, nos Estados Unidos.

Assim sendo, diversos autores ao longo do tempo, vem deixando sua contribui¢do para
a constru¢do do conceito de Qualidade de Vida no Trabalho. Limongi — Franga (2012) destaca
a importancia das variaveis no modelo de andlise proposto por Walton em seus estudos, na
qual oito categorias que dizem respeito ao individuo dentro da organizagdo sdo observados,
enquanto que Fernandes e Gutierrez (1998, apud LIMONGI — FRANCA, 2012) vém chamar
atencao para outros fatores que se relacionam a QVT.

Desta forma, como existem muitos fatores que se relacionam ao tema, o mesmo acaba

sendo transformado em estratégia para que seja utilizada dentro das organizagdes.

24 Dinamicas da Qualidade de Vida no Trabalho

O tema Qualidade de Vida no Trabalho e sua abordagem estao relacionados a diversos
fatores, dentre eles a saude do individuo, assim como a satisfacdo percebida pelo mesmo,
além de a mesma se constituir numa estratégia administrativa. Muitas empresas tém se
dedicado a investir em programas voltados ao tema, porém no Brasil o assunto entra em cena
de forma tardia em relagdo a outros paises. No entanto, os esforcos pela QVT partem do
anseio pela competitividade e motivagao pela importacdo de produtos externos e a dindmica
pela implantagdo de programas voltados a Qualidade Total (FERNANDES 1996 apud
GRACIA, 2007).

Um dos principais fatores motivadores e pelo qual a QVT deve se preocupar reside no
capital humano, este que, para Dias (2016), se constitui no maior bem para as organizagdes de
sucesso, uma vez que ¢ ele responsavel pela acdao da institui¢do, seja ela privada ou publica.
No entanto, os fatores influenciadores da aplicagao da QVT nao residem apenas no individuo
em si, mas também parte de fatores externos que impde as organizagdes maiores exigéncias
quanto a produg¢do, qualidade nos produtos ou servicos prestados, além de fatores intrinsecos
ao individuo (MAIA; ARAUJO; ALLOUFA 2012). Dessa forma, percebe-se que tanto os
fatores internos quanto externos influenciam na aplicagao da Qualidade de Vida no Trabalho.

Assim, os diversos fatores que influenciam as organizagdes, também influenciam os
pesquisadores a se preocuparem com o tema. Partindo dessa premissa, percebe-se que os
estudos em Qualidade de Vida no Trabalho ndo se limitam apenas as empresas e organizagdes

privadas, mas também a Administracdo publica. A necessidade de estudos na area da-se pelo
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fato de as organizagdes estarem mais preocupadas com fatores relacionados a satisfacdo e

motivacdo (GARLET; BEURON; SCHERER, 2017). Todavia, cabe salientar que bem mais
que a preocupagcdo com estudos que aborde esta tematica, esta pesquisa preocupa-se
principalmente com a percepcdo da QVT, na importancia dela adotada como estratégia e pela
preocupacdo em desenvolvé-la no ambiente de organizacional.

Existem diversos estudos aplicados no servigo publico buscando compreender os mais
diversificados fatores causadores de QVT e a utilizagao desse conceito dentro da organizagao.
Um trabalho importante ¢ apresentado por Ferreira, Alves e Tostes (2009), que busca mostrar
a relagdo existente entre a pratica e problematicas na aplicabilidade da Qualidade de Vida no
Trabalho no servigo publico em 6rgaos da esfera Federal. As mudangas no mundo do trabalho
e os impactos produzidos por elas impactam na Administragdo Publica, impondo novas
perspectivas quanto a sua fun¢do, finalidade, arquitetura e funcionamento (FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009).

A forma como o tema ¢ abordado e sua aplicabilidade, ndo deve se limitar apenas as
grandes corporagdes ou empresas privadas, uma vez que a QVT € vista como estratégia e
possui objetivos distintos, além do mais, segundo Garlet, Beuron e Scherer (2017, p. 110), o
servigo publico tem apresentados diversos problemas vivenciados pelos seus colaboradores,
desde problemas relacionados a saude, a vida pessoal como ao ambiente de trabalho. Ai reside
a necessidade de também se preocupar com o individuo que compde o servigo publico.

No servigo publico, assim como em qualquer outra institui¢do, as abordagens sobre o
tema Qualidade de Vida no Trabalho surgem devido as diversas mudangas pelas quais o
mundo tem passado nos ultimos anos. Ferreira, Alves e Tostes (2009) afirmam que essas
mudancgas estimulam os gestores a reestruturarem as praticas vivenciadas pela organizagao e,
consequentemente, d& respostas de forma eficaz para essas exigéncias provocadas por tais
mudangas. De fato, em cenarios de mudangas existe a necessidade de adogdo de novas
praticas e tem-se que a figura do gestor ¢ algo em comum em qualquer tipo de organizagao,
publica ou privada, por isso, nao se deve excluir sua figura desse contexto, pois este também ¢
parte no processo evolutivo (FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Nesse cenario, percebe-se o entrelagamento de trés fatores os quais estdo relacionados
ao bem-estar dos servidores, a satisfacao daqueles que fazem uso dos servigos prestados pelas
instituicdes publicas e a eficacia e eficiéncia desses servigos, que acabam gerando obstaculos
a praticas gerenciais em relacdo a programas de Qualidade de Vida no Trabalho(FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009).
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Aqui se percebe que além dos envolvidos diretamente no processo produtivo, existem

aqueles que deles fazem parte indiretamente, ou seja, aqueles que usufruem dos servigos
prestados pelos 6rgaos publicos. Por isso, a questao da Qualidade de Vida no Trabalho esta
tdo atrelada a questdo da satisfagdo, de forma que ela seja capaz de ser gerada para
trabalhadores e consumidores/usuarios, além do mais a insatisfagao do usuario destes servigcos
acaba por forcar os 6rgaos publicos a buscarem mudangas referentes ao ambiente de trabalho
(OSBORNE; GAEBLER, 1994 apud MARQUES; BORGES; REIS, 2016).

Nota-se que ao ser gerado no ambiente de trabalho, a Qualidade de Vida perpassa as
paredes da organizacdo, chegando até o consumidor/ usudrio, isso pode ser atribuido ao fato
de que funcionarios melhor valorizados trabalham com maior dedicacao aplicando ao produto
ou servico mais qualidade. De fato, a Qualidade de Vida no Trabalho tem partido de um
processo evolutivo do enfoque sobre a Qualidade Total (WESTLEY, 1979 apud FERREIRA;
ALVES; TOSTES, 2009), passando agora a ter sua aplicabilidade ndo apenas nos produtos
(bens ou servicos), mas também sendo aplicada como estratégia de gestdo para garantir
qualidade de vida ao colaborador responsavel pelo processo produtivo.

Além do mais, quando hé a preocupagdo em manter um ambiente prazeroso aos seus
colaboradores acaba por responder tanto aos seus anseios destes quanto dos empregadores,
podendo estes dispor de um ambiente mais aprazivel no qual terdo a oportunidade de
maximizar a qualidade de seu trabalho (FREIRE, 2013, p.09).

A implementagdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho tem se tornado
algo bastante importante para qualquer tipo de instituicdo, ndo apenas pela questdo da
obtenc¢do de resultados, pois quando observado seu objetivo e a definicdo do tema, tem-se a
figura do capital humano, que numa perspectiva mais humanizada do trabalho, carrega em si a
necessidade da valorizagdo (BEZERRA, 2006 apud BASTOS et al, 2011), dai a preocupagao
que deve haver com quem faz a organizagdo, pois compreende-se que colaborador melhor
valorizado, repassa ao produto aquilo que ele recebe. De fato, o desempenho com entusiasmo

contribui para que haja uma sociedade melhor (GIMENES et al, 2014).

2.5 A Qualidade de Vida no Trabalho na Administra¢ao Publica

Ao se preocupar com a Qualidade de Vida no Trabalho na Administracdo Publica,
Maia, Aratjo e Alloufa (2012) destacam algumas exigéncias que sdo impostas aos
trabalhadores e as consequéncias causadas por elas, e afirmam que essa situacdo ndo ¢ algo

exclusivo das empresas privadas, mas que também acomete as organizagdes publicas. Para
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Cardoso (2003, apud GARCIA, 2007), atualmente a QVT busca a humanizacdo do ambiente

de trabalho, focando no equilibrio entre trabalho e lazer, objetivando melhoria na qualidade de
vida, de tal forma que perpasse as paredes da organizagao gerando bem-estar ao individuo.

No servigo publico, a dinamica com a qual a Qualidade de Vida no Trabalho tem se
apresentado requer algumas preocupacdes. Bezerra (2006) afirma que no servigo publico ela
se encontra em estado de atencdo devido a diversos fatores como a deficiéncia do servigo
publico, baixos salarios, dentre outros. Nicoleti e Lauer (2007 apud BASTOS et al, 2011)
ressaltam a importdncia destes programas tanto nas organizagdes privadas quanto na
Administragdo Publica, enfatizando que os mesmos se relacionam as necessidades dos
individuos assim como ao ambiente de trabalho.

Quando comparado, no setor privado, a Qualidade de Vida no Trabalho tem maior
inclusdo e frequéncia, enquanto que no setor publico ela ainda enfrenta barreiras
(FERREIRA, 2006 apud FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009), isso demonstra o maior
interesse que se hd em investir no tema quando se refere as instituicdes privadas que nas
publicas. No entanto, Bezerra (2006) destaca que empresas publicas também tém dado
aten¢do ao tema devido a desmotivacdo e a qualidade do servigo prestado.

A preocupagdo com o sujeito quanto colaborador e o ambiente no qual ele
desempenha sua tarefa aparenta causar impactos nas organizacdes quando na verdade a
preocupacdo que havia residia na produgao. Garlet, Berun e Sherer (2017) apontam que, em
se tratando do setor publico, a Gestdo de Pessoas precisa estar preparada para lidar com a
tematica. Os mesmos autores ressaltam essa preocupacao que deve haver por parte da Gestao
Publica devido a natureza da prestacdo de seus servigos.

Quando se pensa no servigo publico, logo se imagina a qualidade do servigo prestado
por estas institui¢des, de fato, a qualidade do servigo parte da qualidade do trabalho realizado,
das ferramentas usadas e de como sdo aplicadas essas ferramentas. Acrescente-se a qualidade
do servigo, a insatisfacdo do colaborador com o seu servigo, isso pode ser motivado pela
auséncia de programas que valorizem o individuo dentro dessas organizagdes.

Na busca pela satisfagdo dos seus funciondrios, as empresas privadas t€ém investido em
um conjunto de atividades que os beneficiem (BEZERRA, 2006, apud BASTOS et al 2011, p.
04), algumas dessas atividades podem ser praticadas no proprio ambiente de trabalho, outras
devem ser aplicadas as estruturas fisicas do ambiente.

Em se tratando do servico publico, Bezerra (2006) faz uma ressalva alertando para a
precariedade da QVT nas organizagdes publicas. As consequéncias para isso, bem mais que a

ma qualidade dos servigos prestados, sdo sentidas pelos servidores, como as doencas
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ocasionadas pelas condi¢des de trabalho. Alfenas e Ruiz (2015) apontam os beneficios

obtidos pela organizacdo quando ela investe em QVT, que varia desde beneficios aos
servidores publicos quanto na produtividade e na qualidade dos servigos prestados.

Dessa forma, ndo apenas o servidor ganha com isso, mas num contexto mais amplo,
ganham a administracdo, o servidor e o cidaddo. Desta forma, Amorim (2010) correlaciona a
satisfacdo do servidor no trabalho ao nivel do atendimento prestado aos clientes/usuarios
destes servigos.

Apesar do conhecimento que had sobre o tema, quando se pensa a questio da
precariedade de se investir em programas voltados a melhoria das condigdes de trabalho,
surge a questdo: quais os fatores que levam a Administracdo Publica a nao investir em
Qualidade de Vida no Trabalho? Para responder a tal questao, Bezerra (2006) destaca fatores
como a falta de uma gestdo publica eficiente, além da forma como os investimentos
financeiros sdo conduzidos, além do mais a impressdo negativa que se tem a respeito do
servidor publico de que este ndo esta comprometido com o trabalho e para isso nao necessita
de investimentos. No entanto, essa ideia que se tem sobre o servidor e que esta relacionada a
qualidade do servigo prestado, parte justamente da insatisfagdo com o servico o que pode ser
justificada pela auséncia de preocupagdo por parte dos gestores na busca de atingir a
satisfacdo do individuo no ambiente de trabalho.

Nota-se que a Qualidade de Vida no Trabalho estd muito relacionada a satisfagcdo do
servidor, e de fato ¢ o que vai influenciar na qualidade dos servicos prestados. Em um estudo
realizado por Amorim (2010), destaca-se que a percep¢ao dos servidores quanto as variantes
que influenciam na Qualidade de Vida no Trabalho, os resultados apresentados mostram que a
instituicdo que serviu de base para os estudos difere de outros setores da Administragao
Publica. A autora observa fatores que se relacionam ao ambiente de trabalho, assim como a
remunerac¢do, dessa forma os servidores demonstram insatisfacdo quanto ao plano de cargos e

carreiras e satisfacao regular referente a remuneracao.

2.6 Agentes de Seguranca e Qualidade de Vida no Trabalho

E importante compreender como a QVT é vista pelos agentes de seguranca e a forma
como ela ¢ aplicada. Oliveira et al (2013) ressaltam que algumas categorias de profissionais
deveriam receber um nivel melhor de QVT devido a natureza do servigo. Essa ressalva foi
feita em um estudo que aborda a Qualidade de Vida no Trabalho dos Agentes de Seguranca

Penitenciaria da Paraiba — ASP-PB, de fato, essa ¢ uma das categorias que deveriam ter uma
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atengdo redobrada em relacdo a QVT, pois a carga horédria ¢ diferenciada e os fatores

relacionados ao trabalho sdo bastante complexo, segundo o mesmo autor.

Esses critérios ndo dizem apenas respeito aos ASPs, mas de forma genérica, pode-se
atribuir a qualquer Agente de Seguranga Publica. Essa condi¢do diferenciada ¢ verificada
quando analisado o estatuto do Policial Militar da Paraiba, que ao se formar promete até
mesmo a vida mediante as circunstancias e necessidade do servigo (PARAIBA, 1977).

Ao ingressar na Policia Militar da Paraiba, prometo regular minha conduta pelos
preceitos da moral, cumprir rigorosamente as ordens das autoridades a que estiver

subordinado e dedicar-me inteiramente ao servigo policial militar, e a manutencao
da ordem publica e a seguranca da comunidade, mesmo com o risco da prépria vida.

Nota-se diante do contexto o motivo pelo qual se deve haver uma maior preocupagao
sobre a QVT do policial, fun¢des do tipo tém um maior impacto sobre a vida profissional e
social do individuo. Cavedon (2014) corrobora com essa ideia ao afirmar que esse impacto ¢
notavel em algumas profissoes e que ha a tendéncia de que as pessoas que exercem fungoes
de um elevado grau de risco maior provavelmente experimentaram com mais facilidade as
consequéncias negativas do estresse.

Outra caracteristica referente aos Agentes de Seguranga Publica ¢ a carga horaria, tal
individuo possui uma carga de trabalho que dura 24 horas consecutivas com intervalos de
folgas de 72 horas (OLIVEIRA et al, 2013). Esse mesmo fator também foi constatado por
Cavedon (2014) enquanto desenvolvia um estudo sobre QVT com agentes de seguranca
publica do Departamento de Criminalistica do Rio Grande do Sul.

Apesar da folga ser satisfatoria, o que vamos analisar serd a influéncia que a QVT tem

sobre o desempenho da fungao, como ela esta sendo percebida pelo servidor.

2.7 Os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho

Para fortalecer a importancia de estudar sobre Qualidade de Vida no Trabalho, ¢
necessario recorrer as pesquisas que apontem os dados sobre os estudos na area, em busca
pelo site spell.org, utilizando como palavra-chave, no mecanismo de buscas, Qualidade de
Vida no Trabalho, foram encontrados 75 resultados, ou seja, um total de 75 estudos na area
citada, entre os anos de 1988 e 2018. Em contrapartida, no site scielo.org, utilizando-se na
ferramenta de busca, sob a opcdo de titulos, Qualidade de Vida no Trabalho, foram
encontrados 49 resultados para o tema, estudos realizados entre os anos de 2005 a 2018, o que

leva a um total de 124 publicagdes sobre o referido tema entre os anos de 1988 e 2018.
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Apesar da importancia do tema, quando analisado em estudos académicos, os

resultados ainda sdao poucos. Milhome eRowe (2016) destacam a preocupagao com relacao as
publicacdes acerca da QVT devidos as areas estudadas pelo tema, uma vez que os objetivos

sao diferentes quando as pesquisas sdo voltadas para a drea da saude ou para a area da gestao.

2.8 Estudos Sobre Qualidade de Vida no Trabalho na Administracao Publica

De maneira geral, os resultados anteriormente apresentados envolvem tanto
institui¢des privadas quanto publicas. No entanto, encontram-se estudos especificos referentes
a QVT na administragao publica, dentre eles uma analise da produgao cientifica sobre o tema
entre os anos 2007 e 2013, intitulado de “Um panorama de estudos sobre qualidade de vida no
trabalho na administracdo publica brasileira no periodo de 2007 a 2013”, no qual Alfenas e
Ruiz (2015) ressaltam a importancia do bem-estar dos servidores publicos para a garantia da
satisfacdo dos usuarios de tais servicos de forma eficiente e eficaz. Com isso, no referido
estudo, os autores apresentam uma revisao nao sistematizada sobre a QVT na Administragdo
Publica brasileira.

Por outro lado, Milhome e Rowe apresentam no ano de 2016 um trabalho que aborda a
questao das publicacdes cientificas acerca do tema, no Brasil e fora do pais, porém, de forma
geral, trata da Qualidade de Vida no Trabalho como um todo, tal investigacao baseou-se nos
anos entre 2006 e 2015.

E importante que se tenham trabalhos sobre o tema, desta forma aumenta-se a
importancia que reside na implementacdo e implantagao de ferramentas de gestao que envolva
a Qualidade de Vida no Trabalho, no entanto, quando se olha para o contexto de publicacdes
nacionais, Milhome e Rowe (2016) destacam a oscilagdo ocorrida ao longo dos dez tltimos
anos anteriormente aos anos das pesquisas, destacando que os anos de 2007, 2012 e 2015 nao
houve publicagdes sobre o tema em periddicos que se enquadrassem nos critérios por ele
usados para a pesquisa.

Quando se trata de estudos desenvolvidos na Administragdo Publica, Alfenas e Ruiz
(2015) destacam a obtencdo de 24 publicagdes, as quais formaram a pesquisa, desta sendo 14
artigos retirados das revistas escolhidas, 7 artigos obtidos nos anais da EnANPAD, um
capitulo de livro e duas dissertacdes. Isso refor¢a uma evolugao na aplicabilidade dos estudos
na Administracdo Publica, além do mais, os autores destacam o nimero de pesquisadores que

tem se dedicado ao tema.
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Por fim, fica expresso que estudar sobre Qualidade de Vida no Trabalho ndo deve se

limitar apenas a sua aplicabilidade no setor privado, mas também na Administracdo Publica
nos seus diversos setores e secretarias. Olhar apenas para um lado da moeda e dos resultados
pode causar o esquecimento do outro lado. Alfenas e Ruiz (2015) fazem uma importante
observagdo, que mesmo diante da quantidade de estudos acerca do tema, para os anos
analisados por ele (2007-2013), existe a auséncia de publicagdes de estudos e pesquisas de
analise da produgdo cientifica voltada especificamente para o setor publico que ofereca
subsidio a pesquisadores e administradores que se interessem pelo assunto, deixando evidente

a falta de interesse em se estudar o trabalhador dentro de institui¢des publicas.

2.9 Modelo de Qualidade de Vida no Trabalho de Walton (1973)

Ao longo dos anos, muitos estudiosos tém se dedicado aos estudos sobre Qualidade de
Vida no Trabalho, cada qual deixando sua colaboragao para o tema com a propositura de um
modelo de QVT, a exemplo de Richard Walton (1973); Rachkmann e Oldan (1975); Nadler e
Lawer (1983); E. Huse e T. Cummings (1985), dentre outros. No entanto, Pedroso e Pilatti
(2009) destacam que, no que tange a pesquisas de carater qualitativo ou quantitativo, o
modelo de Walton ¢ o mais utilizado. Por outro lado, Limongi — Franca (2012) afirma que
Walton ¢ o primeiro autor norte-americano a tratar o tema da forma como ele hoje se
apresenta (estruturado em critérios).

Em seu trabalho sobre a QVT, Walton (1973) destaca que diversos experimentos sao
realizados na busca de melhorar a produtividade das organizacdes. Pedroso e Pilatti (2009)
afirmam que esse ¢ um dos mais modelos por apresentar um numero maior de dimensoes e
envolver elementos que perpassam o ambiente de trabalho. Isso deixa claro que fatores
relacionados ao trabalho tém influéncia

Na busca de identificar a percepgao da Qualidade de Vida no Trabalho dos professores
em uma escola publica, Santos (2012) faz uso do modelo proposto por Walton para a
obtenc¢ao dos dados e a partir dai fazer um diagnostico identificando os fatores influenciadores
na satisfacdo e insatisfacdo dos mesmos no trabalho. Esse modelo visa fornecer uma estrutura
com a finalidade de analisar as principais caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho.

Os critérios de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho apontados por Walton
(1973) estao divididos em oito, os quais sdo: compensagdo adequada e justa, condi¢cdes do
trabalho, oportunidades de usar e desenvolver as capacidades, oportunidade de crescimento

segura e de forma continuada, inser¢ao social na organizagao, constitucionalismo, estabilidade
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entre trabalho e o espaco vital e por fim a relevancia do trabalho social, os mesmos se

tornaram um dos padrdes mais usados em estudos sobre o tema. Dias (2001 apud SANTOS,
2012) aponta que esse modelo ¢ mais amplo quando se trata para a andlise do trabalhador de
uma organiza¢do, uma vez que tende a avaliar aspectos referentes a autonomia, mobilidade na
organizagao e seguran¢a no emprego.

Por outro lado esses critérios podem ser divididos ou ndo em sub-critérios (PEDROSO
e PILATTI, 2009). O Quadro 1 apresenta esses critérios acompanhados de sub-critérios ou
indicadores de QVT que facilitam a analise dessas varidveis e a identificagdo de cada fator
que necessitem de melhorias para que haja qualidade de vida profissional no ambiente de

trabalho.
Quadro 1 - Critérios e indicadores de Qualidade de Vida no trabalho - QVT

CRITERIOS INDICADORES DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Equidade interna e externa

Justi¢a na compensacao

Partilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre salarios
Jornada de trabalho razoavel

2. Condigdes de Trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade
Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informag@o sobre o processo total do trabalho
Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal

Perspectivas de avango salarial
Seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos
Igualdade

5. Integracdo Social na Organizagdo Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de prote¢ao do trabalhador
Privacidade pessoal

6. Constitucionalismo Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horérios

Poucas mudangas geograficas
Tempo para lazer da familia
Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa Responsabilidade
pelos produtos

Praticas de emprego

Fonte: Detoni (2001), Adaptado de WALTON (1973: 11 - 21)

1. Compensagdo Justa e Adequada

3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca

7. O Trabalho e o Espago Total de Vida

8. Relevancia Social do Trabalho na Vida
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O Quadro 1 ndo mostra os critérios em ordem de prioridade (DETONI, 2001), todavia

¢ um modelo norteador para os estudos referentes a QVT devido a sua abrangéncia. Segundo
0 mesmo autor, a hierarquia de prioridades pode assumir formas diferenciadas dependendo da
organizacao na qual seja aplicada.

Na préxima secgdo € apresento pontos referentes a metodologia usada no estudo, assim

como a abordagem e estratégia que guiaram o mesmo até o seu fechamento.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este topico visa apresentar a metodologia, incluindo a abordagem e estratégias
aplicadas para o desenvolvimento do estudo. Segundo Hair Jr. ef tal (2007) o objetivo da
pesquisa ¢ identificar uma verdade, uma vez que a motivacao do pesquisador ¢ encontrar uma
resposta. Por isso, através dos métodos ora expostos se busca compreender uma verdade, a

partir da coleta de dados extraidos do espaco no qual a pesquisa se aplica.

3.1 Caracterizacio da Pesquisa

A pesquisa cientifica se caracteriza pelo surgimento de uma questao, o que impulsiona
o pesquisador a buscar por respostas. “Quando fazemos pesquisa, buscamos saber o que existe
para entender, explicar e prever fendmenos (COOPER; SCHINDLER, 2016, p.52)”. Essa
busca pelo conhecimento e ansia por demonstrar resultados comprobatdrios sobre o estudo
leva o investigador a tracar metas e métodos delineados que o leve a obtencao de dados.
Entretanto, para que a pesquisa atinja a finalidade, ¢ necessario que haja um planejamento
anterior a fim de estruturar os passos a serem seguidos.

Outro fator importante na investigagao ¢ a esséncia do problema, segundo Walliaman
(2015), essa ¢ uma condicdo determinante para o tipo de pesquisa a ser adotada, o que
possibilidade tracar a finalidade da mesma. Vergara (2016), ao discorrer sobre a defini¢do das
metodologias a serem usadas em estudos, elenca uma série de fatores para se escolher aquele
que adéqlie ao que se busca analisar. Por isso, tendo com finalidade descrever fatores a
percepcao que o Policial Militar tem sobre fatores referentes ao seu trabalho, o presente
estudo assume as caracteristicas de uma pesquisa descritiva. Segundo Hair Jr. ef al. (2007), na
pesquisa descritiva apresentam-se planos estruturados, que sdo criados para descrever as
caracteristicas e fazer relagdes entre as variaveis apresentadas por uma questao problema.

Quanto a abordagem, devido as caracteristicas do estudo, fez-se uso da quantitativa, a
qual serve para mensurar diversas variaveis para serem analisados por meio de ferramentas
estatisticas (WALLIMAN, 2015).Desta forma, mesmo que a QVT possua variaveis que nao
possa ser quantificada sem que se adotem medidas para as mesmas, ¢ possivel mensura-la
devido aos esforgos de pesquisadores e médicos que deram passos positivos em transformar
variaveis que dizem respeito a qualidade de vida em medidas quantificaveis (CICONELLI et

al, 1999). Com a QVT nao ¢ diferente, a partir do uso de uma escala de valores, se medira
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variaveis como o nivel de percep¢do dos trabalhadores sobre fatores relacionados ao seu

trabalho.

3.2 Populagio e Amostra da Pesquisa

A pesquisa tem como populagdo o Agente de Seguranga Publica que desempenha a
fun¢ao Policial Militar. Quanto a amostra, esta foi coletada no ambiente onde estes
desempenham suas fungdes, por exemplo, Batalhdes, Quartéis, Companhias ou Pelotdes
dentro da possibilidade de cada individuo e de igual forma na rua, com aqueles policiais que
desempenham corriqueiramente a atividade fim.

Quanto ao método de amostragem, Hair Jr. et a/ (2007) afirmam que este recurso
depende de uma série de fatores que envolve teoria e pratica, e que conforme a natureza da
pesquisa,objetivos e tempo, o tamanho da amostra é um elemento importante para a
investigacao, podendo ficar a critério do pesquisador a sua definicao ou ser seguida de forma
j& abordada por alguns autores. O mesmo autor define uma série de modelos de amostragem
que ajudam o pesquisador a se guiar para a definicdo do espago amostral, no entanto, optou-se
pela amostragem por conveniéncia, da qual participam aqueles que estdo dispostos a fazer

parte da pesquisa contribuindo com as informagdes necessarias. (HAIR JR. et al, 2007).

3.3 Estratégias de Coleta e Tratamento dos Dados

Tendo determinado o espago amostral e o tamanho amostra, parte-se para a coleta dos
dados que ocorreu por meio de questionario semiestruturado e adaptado, tendo sido o mesmo
ja aplicado por outros pesquisadores em estudos que objetivavam avaliar a percep¢ao ou a
satisfacdo de trabalhadores com relagcdo a QVT. Conforme Hair Jr. et al (2007), o
procedimento de coleta de dados se constitui em um fator crucial, uma vez que auxilia na
tomada de decisdo. Ainda segundo os autores, os resultados apresentados pelos questionarios,
uma vez bem construidos, apresentam materiais confidveis e validos se a pesquisa demonstrar
fases bem desenvolvidas.

O questionario utilizado na pesquisa ¢ baseado e adaptado do modelo de Walton
(1973). O mesmo encontra-se disponivel em um estudo desenvolvido por Pedroso e Pilatti
(2009), no qual os autores fazem uma revisao literaria a cerca desse modelo. Por fim, para
facilitar a analise optou-se por dividi-lo em dois grupos: o primeiro contendo o perfil do

pesquisado e o segundo o questionario para coleta de dados destinados a avaliagdo da QVT,
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este por sua vez divido em blocos com questdes relacionadas aos critérios propostos por

Walton, conforme o Quadro 2.

Quadro 2 - Divisdo do questionario em grupo e por blocos de acordo com cada critério

GRUPOS NUMERODE QUESTOES
Caracteristicas sociodemogrdficas 8
CRITERIOS DE Compensagdo justa e adequada 7
AVALIACAO DA Condigoes de trabalho 7
QUALIDADE DE » | Uso e desenvolvimento de capacidades 4

VIDA NO o) i _

TRABALHO DE | © | Oportunidade de crescimento e seguranga 4
WALTON % Integracdo social na organizagao 4
Constitucionalismo 4
O trabalho e o espago total de vida 3
Relevancia social do trabalho na vida 4

Fonte: Autoria propria

Como a QVT se apresenta como uma variavel do tema Qualidade de Vida que remete
a fatores que podem ser observados e por isso qualificados, depreende-se que existem anseios
por adotar medidas que possam quantificar a qualidade de vida como um todo, esses
interesses partem de médicos e cientistas (BOWLING apud CICONELLI et al, 1999, p. 144),
assim adotando-se medidas quantitativas pode-se chegar a pardmetros que se possa adotar
conceitos mais gerais sobre o tema.

Uma forma de se quantificar a QVT ¢ a utilizagdo de uma escala Likert, para isso, nela
as respostas se apresentam de forma objetiva com pontuagdes ja pré-estabelecidas. Alexandre
et al (2003), afirma que em uma escala Likert as respostas apresentam varia¢des de acordo
com o grau de importancia que ¢ dado para o item a ser respondido. Desta forma, o presente
estudo utiliza-se de tal escala com o objetivo de mensurar o quanto o ASP percebe a presenca
da Qualidade de Vida no Trabalho ao desempenhar sua funcdo. A escala apresenta uma
pontuacao varidvel que vai de 1 (um) a 5 (cinco), sendo de “muito ruim” para o numero 1 e

“muito bom” para o naumero 5. Conforma ilustragao abaixo.

Figura 1 - Escala Likert

I

1 2 3 4 5
Fonte: Adaptado Alexandre et al (2003).
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Segundo Alexandre ef al (2003), uma escala Likert apresenta fatores peculiares com

relacdo as categorias adotadas na mesma, o que segundo o autor, faz-se necessario o uso
adequado de categorias.

O questionario foi aplicado com Policiais Militares de diferentes cidades do Estado da
Paraiba, da mesma forma por regionais de. A principio objetivava-se alcangar o numero de
200 respondentes, muitos foram convidados a participar, no entanto nem todos se dispuseram
a colaborar. Ao todo, 114 (cento e quatorze) individuos contribuiram para a pesquisa, assim
sendo 0 mesmo numero a quantidade de questionarios respondidos.

Por fim, os dados obtidos foram tratados por meio de ferramentas estatisticas, sendo
utilizados os programas IBM SPSS e Microsoft Excel dos quais foi possivel extrair as
medidas estaticas necessarias para a conclusdo do estudo, dentre elas estdo a média, mediana
e desvio padrdo. A secdo 4 apresenta os dados coletados a0 mesmo tempo apresenta a analise

destes.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Este topico visa apresentar os resultados obtidos na pesquisa e com eles poder chegar a
uma conclusdo que responda ao objetivo do estudo. Hair Jr. et a/ (2005, p.356) afirmam que
os “resultados e implicagdes sintetizam as principais descobertas e as conclusdes a partir de

sua relacdo com os objetivos do estudo”.

4.1 Caracteristicas da Policia Militar da Paraiba

Segundo a Lei n° 8. 812 (BRASIL, 1990) a idade minima de 18 (dezoito) anos e
aptidao fisica e mental sdo alguns dos pré-requisitos para investidura em cargo publico. Esses
principios s3o apenas alguns dos quais norteiam a forma de ingresso para a Policia Militar,
pois os editais sdo baseados na referida lei.

A PMPB tem estatuto proprio, subordina-se diretamente ao Governo do Estado e
quanto a operacionalidade estd responde ao Secretario de Seguranca Publica e seu objetivo ¢
manter a ordem publica (PARAIBA, 1977). A institui¢do possui peculiaridades proprias, se
diferenciando de qualquer outra atividade.

Em suma, a maior parte dos cargos ¢ ocupada por pessoas do género masculino, pois
os editais reservam uma pequena porcentagem dos cargos destinada as mulheres. Esses

valores podem ser visualizados na Tabela 1.

Tabela 1 - Numero de vagas e distribui¢do por género

ANO N° DE VAGAS VAGAS POR GENERO PERCENTUAL POR GENERO
MASCULINO FEMININO MASCULINO FEMININO
2018 900 850 50 94,5% 5,5%
2014 520 494 26 95% 5%
2008 860 810 50 93,83% 6,17%
2007 860 810 50 93,83% 6,17%

Fonte:Policia Militar da Paraiba (adaptado)

A Tabela 1 apresenta a distribuicdo de vagas por género, nela estd representado o
numero de total vagas constantes nos editais dos respectivos anos de referéncia para o curso
de Formacdo de Soldados, o total de vagas para o sexo masculino, o total para o sexo

feminino e o valor percentual para ambos os sexos.
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A Tabela 1 mostra os valores referentes a forma de ingresso para o CFFSd, todavia

existe outra forma de ingresso, que ¢ para Oficial, porém a reserva de vagas destinadas ao
género feminino apresentas apresenta baixos percentuais, das 30 vagas ofertadas no anos de
2018, 25 foram destinadas ao sexo masculino € 5 ao sexo feminino, em média 16,66% das
vagas (PARAIBA, 2018).

As informagdes apresentadas na Tabela 1 t€ém importdncia para justificar a

participagdo do género feminino em menor nimero na pesquisa.
4.2 Caracteristicas Sociodemograficas

Este ponto visa analisar o perfil sociodemografico dos participantes € o questiondrio
que corresponde a essas caracteristicas foi dividido em duas partes: a primeira
compreendendo o perfil social do individuo: género, faixa etéria, estado civil, escolaridade e,

a segunda parte, esta relacionada ao perfil profissional, conforme o Quadro 3.

Quadro 3- Divisao do perfil sociodemografico por caracteristicas

Perfil social Perfil profissional
Género Comando Regional
Faixa etaria Graduagdo/Posto
Estado civil Ambiente de predominancia do servigo
Escolaridade Tempo de servigo

Fonte: Autoria prépria

Em seguida, essas caracteristicas sdo analisadas de acordo com sua divisdo e dispostas

em tabelas com valores referentes a cada varidvel contida no perfil sociodemografico.

4.2.1 Perfil Social e Profissional do Participante

Este topico tem como finalidade analisar o perfil daqueles que se propuseram a
participar da pesquisa cientifica. A Tabela 2 apresenta o perfil social dos participantes da

pesquisa, contendo a frequéncia relativa e percentual de participantes por cada variavel.

Tabela 2 - Perfil social do participante

VARIAVEIS Frequéncia %

GENERO MASCULINO 103 90,4%
FEMININO 11 9,6%
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FAIXA ETARIA MENOS DE 20 ANOS 0 0,0%
21 A 30 ANOS 24 21,1%
31 A 40 ANOS 59 51,8%
41 A 50 ANOS 25 21,9%
50 ANOS OU MAIS 6 5.3%

ESTADO CIVIL SOLTEIRO 28 24,6%
CASADO 66 57,9%
DESQUITADO 0 0,0%
DIVORCIADO 4 3,5%
UNIAO ESTAVEL 16 14,0%

ESCOLARIDADE ENS. MEDIO 13 11,4%
SUPERIOR INCOMPLETO 49 43,0%
SUPEIOR COMPLETO 41 36,0%
MESTRADO (ANDO) 0 0,0%
ESPECIALIZACAO (ANDO) 11 9,6%
DOUTORADO (ANDO) 0 0,0%

Fonte: Pesquisa direta 2019

Conforme exposto na Tabela 2, ha uma enorme diferenca entre os géneros, sendo que
9,6% dos respondentes ¢ sexo feminino e 90,4% do sexo masculino. Essa caracteristica da-se
ao fato de que a maior populagdo do efetivo da PMPB ¢é composta pelo sexo masculino, o que
se comprova pelos editais que reserva um baixo nimero destinado ao género feminino.

Com relagdo a faixa etaria, nota-se uma maior frequéncia entre os participantes que
compreendem entre 31 aos 40 anos de idade, representados por 51,8% dos pesquisados.
Quando observado outros limites de idade, a pesquisa aponta um equilibrio entre elas, por
exemplo, de 21 a 30, 21,1% e 41 a 50 anos de idade 21,9%, quanto aos 5,3% restantes
representam aqueles acima de 50 anos.

Quanto ao estado civil dos participantes, os dados mostram que, em sua maioria,
57,9% dos respondentes sdo casados ou possuem outro tipo de relacionamento, unido estavel
14%, enquanto que 24,6% sdo solteiros e 3,5% sdo divorciados.

No tocante ao grau de escolaridade, o ensino médio ¢ condi¢cdo essencial e obrigatoria
para ingresso na PMPB. A Tabela 2 mostra quell,4% possuem apenas ensino médio. No
entanto, durante a aplicacdo da pesquisa, em conversa com um dos participantes, fora
apontado que em tempos passados era comum que se ingressasse na Policia sem o devido
grau de ensino, bastava que “a pessoa fosse passando na rua, um superior chamasse e
perguntasse: ‘vocé€ quer ser policial? ’, o voluntario recebia uma arma, a farda e ia servir em
uma cidade”.

Na atualidade, o policial estd cada vez mais procurando se especializar, o que se
demonstra pelos dados apresentados, sendo que 43,0% possuem nivel superior incompleto

(cabe salientar que nesse grupo estdo os que desistiram e os que ainda cursam o nivel
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superior), 36,0% tem o nivel superior completo e 9,6% estdo fazendo especializagdo ou ja

possuem enquanto que mestre (ando) e doutor (ando) ndo apresentaram participantes.

A Tabela 3 apresenta o perfil profissional daqueles que se dispuseram participar da

pesquisa.
Tabela 3 — Perfil profissional do participante
VARIAVEIS Frequéncia %

COMANDO/REGIONAL CPRM 68 59,6%
CPR 1 46 40,4%
CPR1II 0 0,0%

GRADUACAO/POSTO SOLDADO 47 41,2%
CABO 29 25,4%
SARGENTO 18 15,8%
SUBTENENTE 2 1,8%
TENENTE 11 9,6%
CAPITAO 4 3,5%
MAJOR 1 0,9%
TEN.CORONEL 2 1,8%
CORONEL 0 0,0%

AMBIENTE DE RUA 77 67,5%

PREDOMINANCIA DO EXPEDIENTE/ ADMINISTRATIVO 31 27,2%

SERVICO RUAE 6 5,3%
EXPEDIENTE/ADMINISTRATIVO

TEMPO DE SERVICO 1 A5 ANOS 21 18,4%
5 A 10 ANOS 31 27,2%
10 A 15 ANOS 14 12,3%
15 A 20 ANOS 25 21,9%
20 A 25 ANOS 3 2,6%
25 A 30 ANOS 20 17,5%

Fonte: Pesquisa direta 2019

No tocante a divisdo de comando e regido, houve apenas participantes de duas das trés

regionais, sendo 59,6% do Comando de Policiamento da Regido Metropolitana- CPRM e

40,4% do Comando de Policiamento Regional I. Em relag@o a participagdo de representantes

da Regional II nao foi possivel devido a falta de planejamento financeiro e tempo para realizar

a coleta de dados, uma vez que as cidades que compdem esta regional se localizarem no

Sertdo do Estado.
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Em relagdo ao posto/ graduagdo, soldados representam 41,2% dos participantes e

quanto que Cabos 25,4%, seguido por sargentos, 15,8% e subtenentes 1,8%, os 15,8%
restantes tiveram como participantes oficiais, sendo distribuido por: 9,6% Tenentes, 3,5%
Capitaes, 0,9% Major e 1,8% Tenente Coronéis.

No tocante ao ambiente de predominancia do servico, 67,5% dos envolvidos
desempenham sua funcdo diretamente na rua, ou seja, a atividade fim, enquanto 27,2% estao
diretamente ligados ao servico administrativo/ expediente e 5,3% na rua e/ou administrativo/
expediente.

Por fim, ao que se refere ao tempo de servigo desses policiais, os dados apontam uma
distribuicao quase que homogénea para o tempo de servico, com excegao para o tempo de 20
a 25 anos (2,6%). Aqueles que correspondem ao tempo de 1 a 5 anos, 18,4% ou 5 a 10 anos,
27,2%, representam a populacdo com menos tempo de servigo na PMPB, ou seja, os que
entraram nos Ultimos concursos, enquanto que aqueles que possuem de 10 a 15 anos, 12,3% e
15 a 20 anos, 21,9%, trata-se de um efetivo intermediario em relagdo ao tempo de servico;
quanto ao tempo de 20 a 25 anos, 2,6% e 25 a 30 anos, 17,5% compreendem aqueles que
possuem maior tempo de servi¢o, nesse grupo entram os que estdo proximos da reserva, ou
seja, aposentadoria (25 a 30 anos).

A busca pelo conhecimento também ¢ um fator de destaque no perfil do sujeito, isso se
verifica pela sua busca por conhecimento expresso pelos dados referentes ao grau de
escolaridade. Essa tendéncia pode-se da pelo fato de mudangas ocorridas em relagdo a fatores
da qualidade de vida profissional, que segundo Walton (1973) aconteceriam gradativamente a
medida que as atitudes sobre a qualidade de vida do trabalho também mudassem.

Por fim, a vida profissional pode ter ampla influéncia sobre a vida social do individuo
e alguns fatores relacionados ao trabalho incorrem em sacrificios, sejam sociais ou
psicologicos (WALTON, 1973). De fato, esses fatores podem ser melhor compreendidos
quando analisados a carga horaria e as caracteristicas do trabalho dos sujeitos envolvidos na
pesquisa.

De forma geral, em ambos os perfis, social e profissional, nota-se uma tendéncia de no
inicio da vida profissional militar termos sujeitos relativamente novos o que pode ser
justificado pela busca da estabilidade financeira; entre os niveis intermediarios de tempo de
servico termos uma estabilizagdo em relacdo a faixa etaria e no fim da vida profissional, um

aumento da mesma, onde a partir dai o policial se aproxima da reforma ou aposentadoria.
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4.3 Avaliaciao da Percepcao da Qualidade de Vida no Trabalho

Este topico visa analisar os dados obtidos na pesquisa referentes a percepcao do
Policial Militar da QVT no desempenho da atividade policial, para isso foram usados critérios
de avaliacdo sobre o tema, proposto por Walton (1973), os quais tém como finalidade
fornecer um parametro que sirva de analise as caracteristicas da Qualidade de Vida no
trabalho. Dessa forma, o autor aponta critérios que vao desde o saldrio percebido até a

importancia da vida social do trabalho.

4.3.1 Critérios de QVT de Walton

Os critérios apresentados por Walton (1973) traduzem as caracteristicas da Qualidade
de Vida no Trabalho, dada a forma como um trabalhador possa perceber esses critérios uns
podem apresentar maior valor do que o outro.

Conforme a Tabela 4, esses critérios sao apresentados com variaveis referentes ao

nivel de percepcao para cada um deles.

Tabela 4 - Nivel de percepcao para cada critério da QVT

Critérios De Avaliacdo de QVT Média Mediana  Desvio Padrao
COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA 2,40 2,00 1,08
CONDICOES DE TRABALHO 2,87 3,00 1,08
USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES 3,21 3,00 0,93
OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA 2,61 3,00 1,05
INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO 3,58 4,00 0,99
CONSTITUCIONALISMO 2,86 3,00 1,03
TRABALHO E VIDA 3,16 3,00 0,94
RELEVANCIA SOCIAL 3,40 3,50 1,07

Fonte: Pesquisa direta 2019

Analisando os dados referentes aos critérios, ¢ possivel perceber que apenas dois deles
apresentam um nivel de percepgao positivo acerca da QVT. As respostas tendem para uma
avaliacdo positiva no que concerne ao critério da integracao social na organizacdo, o que ¢
verificada pela média de 3,58, deixando-a proxima de 4,00 conforme mediana. Por sua vez,
uma mediana que assuma valores entre 1,00 e 5,00 ¢ representada na escala Likert por
variaveis que vao desde Muito Ruim a Muito Bom.

O critério da relevancia social apesar de apresentar uma mediana, cujo valor fica
préximo de um nivel satisfatorio em relagdo aos demais critérios, tende ir para Bom ou

Neutro, por conter um valor de 3,50 (este valor encontra-se entre 3,00 e 4,00, por isso tende a
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ir para qualquer dos lados) e média de 3,40, o que mostra que a tendéncia maior ¢ para um

nivel de neutralidade.

Por outro lado, quando analisado o critério da compensacao justa e adequada,
depreende-se que foi um dos critérios que apresentou uma das menores médias 2,40 e uma
mediana de 2,00 que mostram uma percepcdo negativa em relagdo as varidveis referente a
remuneragdo, extras e outras formas de compensagao.

Os demais critérios apresentam médias que tendem para um nivel baixo de percepcao
com médias variando entre 2,87 a 3,21 empurrando a média para a neutralidade no momento
da resposta.

Nos proximos topicos, analisam-se as variaveis referentes a cada critério de avaliagao
da QVT. Dessa forma, tem-se uma percep¢ao de que fatores tém maior influéncia para uma

percepcao negativa sobre o tema.

4.3.2 Compensagao Justa e Adequada

O primeiro bloco visa avaliar o critério referente a compensacao justa e adequada, que
envolve aspectos referentes a remuneracdo percebida pelos trabalhadores, incluindo
beneficios extras, dentre outras formas de pagamentos que elevem a satisfacdo do individuo
com relagdo ao servigo.

O que impulsiona o sujeito a trabalhar ¢ o objetivo de ganhar a vida (WALTON,
1973). Esse impulso se da pelas mais diversas necessidades que o homem, de maneira geral,
possui para alcangar ou satisfazer seus propositos. Desta forma, uma compensagao adequada ¢
um dos fatores para que o funcionario possa se sentir valorizado. Os dados referentes a esse

critério apontado por Walton (1973) estdo dispostos na Tabela 5.

Tabela 5 — Percepcdo em relacdo a Compensagao adequada e justa

VARIAVEIS Média Mediana Des. Padrao
O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remunerac¢do)? 2,68 3,00 1,03
O quanto vocé esta satisfeito com a remuneragdo paga por horas extras 1,53 1,00 0,82
trabalhada?

O quanto vocé esté satisfeito com seu salério, se vocé o comparar com 2,82 3,00 0,98

o salario dos seus colegas?
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O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas ¢ a participagdo em 2,47 2,00 0,89
resultados que vocé recebe da institui¢do (ex.: Ppup, bonifica¢des por

apreensdo de armas, etc.)?

O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras referentes a 3,06 3,00 0,98
alimentagdo?
O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras referentes a 2,11 2,00 1,04
transportes?
O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras referentes a 2,11 2,00 1,04

atendimento médico (dentistas, etc.)?

Fonte: Pesquisa direta 2019

Os valores referentes a remuneragao justa apontam uma tendéncia para a neutralidade,
com média de 2,68, enquanto que a satisfagdo com horas extras trabalhadas estd apresentada
pela média de 1,53, o que demonstra insatisfacdo com essa varidvel. Isso se verifica com a
mediana 1,00, representada por Muito Ruim na escala. Em relacdao ao saldrio, este apresenta
mediana de 3,00, ou seja, muitos dos respondentes se comportaram de forma neutra diante da
questao.

Em relagdo a equidade salarial a média estd mais proxima para a neutralidade 2,82. Da
mesma forma, a média 3,0 aponta que os respondentes tendem a ficar neutros ao comparar seu
salario com o de colegas.

Quando analisado fatores relacionados a participacao, em resultados a média 2,47 e
mediana 2,00 tendem para a insatisfagdo. De fato, 2,00 na escala representa a pontuagdo para
Ruim. Tal resultado aponta para necessidade de se conhecer quais os critérios adotados para a
participagcdo em tal programa.

As questdes referentes aos beneficios extras apontam uma tendéncia positiva para
aquela que diz respeito a alimentagdo, média 3,06 e mediana 3,00, o que apontam para a
neutralidade, em referéncia a outros beneficios a tendéncia ¢ para a insatisfacdo, o que se
verifica pelas médias 2,11 e mediana 2,00, que na escala € expresso por Ruim.

Com relagdo a compensagao, Pedroso e Pilatti (2009) apontam dois fatores que sao de
suma importancia para a Qualidade de Vida no Trabalho, um deles faz referéncia a renda, a
qual deve estar dentro de preceitos aceitaveis pela sociedade e garantir as necessidades do
trabalhador, o outro diz respeito a compensacdo justa que em comparacdo com outras
empresas do mesmo ramo, nao deve divergir daquela em niveis elevados para remuneragao de

cargos iguais.
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A justica na remuneragdo fator importante para a Qualidade de Vida no Trabalho de

Policiais, devido a complexidade e natureza da funcao. Walton (19873) ressalta que o nivel de
compensagdo esta relacionado com fatores referentes a oferta e a demanda por habilidades
especificas ou médias. De fato, essa classe de trabalhadores suscita por compensacdes que
sejam adequadas a natureza da sua func¢do, colocando a préopria vida ¢ na linha de frente.

O proximo critério analisado diz respeito as condigdes de trabalho seguras e saudaveis.

Nele sao abordados fatores como higiene, carga horaria dentre outros, conforme a Tabela 6.

4.3.3 Condigdes de Trabalho Seguras e Saudaveis

Nao se pode falar de fato que policiais estdo totalmente seguros durante o trabalho e
mesmo fora dele, todavia existem preocupacdes no tocante ao desempenho da fun¢do. Com
relacdo a este fator, Walton (1973) ressalta que os trabalhadores ndo devem ser expostos a
fatores que lhe sejam prejudiciais a vida ou a satide. A Tabela 6 apresenta as questdes
referentes ao critério proposto pelo autor para avaliar as condigdes de seguranga e saude do

ambiente de trabalho.

Tabela 6 — Percepcdo em relacdo a Condic¢des de trabalho seguras e saudaveis

VARIAVEIS Média Mediana Des. Padrao

O quanto vocé estd satisfeito com sua jornada de trabalho semanal 3,39 3,00 0,98

(quantidade de horas trabalhadas)?

Em relagdo a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como 3,22 3,00 0,94
vocé se sente?
Em relagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como 2,57 3,00 1,02
vocé se sente?
O quanto vocé estd satisfeito com a salubridade (condigdes de 2,25 2,00 0,97

trabalho) do seu local de trabalho?

O quanto vocé estd satisfeito com os equipamentos de seguranca, 3,16 3,00 1,06
protecdo individual e coletiva disponibilizados pela instituigao

(coletes, armamentos, etc.)?

O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de uso coletivo 3,01 3,00 1,00

disponibilizados pela instituig@o (viaturas, armamentos, etc.)?

Em relagdo ao cansaco que seu trabalho lhe causa, como vocé se 2,48 2,00 1,04

sente?

Fonte: Pesquisa direta 2019
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Em relacdo a jornada semanal de trabalho, os resultados apontam para uma tendéncia

positiva, com média de 3,29. O mesmo se verifica na questao referente a jornada semanal de
trabalho 3,22. Isto significa que esses trabalhadores tendem para a satisfacdo em relagdo a
carga horaria que ¢ de 24 horas por 72 horas de folga. No entanto a mediana de 3,00 apresenta
neutralidade por parte dos respondentes.

No tocante a tecnologia, a tendéncia € que estes trabalhadores estejam insatisfeitos em
relagcdo a esta variavel, que se demonstra pela média de 2,57. No entanto, a mediana de 3,00
aponta para a neutralidade do respondente, o qual tende a ndo discutir sobre o assunto.

Sobre a salubridade, a média de 2,25 e a mediana de 2,00 mostram que para os
servidores este fator ndo ¢ muito bom ou nao existe uma maior preocupacao com isso. Tal
situagdo pode ser verificada devido ao ambiente de trabalho (rua) e as diversas situagdes do
dia-a-dia com a qual o policial tem que lidar.

Com relag@o aos equipamentos de uso individual - EPI e de uso coletivo — EPC, as
médias 3,16 ¢ 3,01 tendem para a positividade. Todavia, a mediana de 3,00 expressa que os
respondentes preferem se manter neutro ao falar em assuntos sobre o referido tema.

Por fim, tem-se que, em se tratando da fadiga ou cansago causado pelo trabalho, os
respondentes percebem como um fator ruim, o que se verifica pela média de 2,48 apontando
que eles nao se sentem bem com relacao a isto, de igual modo tal fator ¢ comprovado pela
mediana de 2,00, o que na escala representa a variavel Ruim.

Como a funcdo policial difere de outras fung¢des, no decorrer da jornada de trabalho
ele pode se deparar com situagdes que ponha em risco sua integridade fisica ou psicologica,
dentre outras. Alguns fatores que sejam nocivos a satde do trabalhador devem ser amenizados
para que haja melhores condi¢des da atividade (PEDROSO e PILATE, 2009).

O terceiro critério adotado por Walton (1973) discorre sobre a oportunidade de usar e
desenvolver as capacidades humanas. O uso desse critério ¢ mais bem apresentado na Tabela

7, a qual dispoe dos dados relativos a cada questao para a avaliagdo do mesmo.

4.3.4 Oportunidade de Usar e Desenvolver as Capacidades

A busca pelo crescimento profissional ¢ um dos fatores que impulsiona o trabalhador a
buscar sempre pelo conhecimento. Algumas empresas possuem cargos que exigem
habilidades especiais, de forma geral, a funcdo policial ¢ algo que demanda por essa

especializacao do servigo. Pedroso e Pilatti (2009) afirmam que postos diferentes de trabalho
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exigem também niveis diferenciados de habilidades e neles os trabalhadores podem

desenvolver suas competéncias e conhecimentos.
A Tabela 7 apresenta o critério referente ao uso e desenvolvimento das capacidades

abordado por Walton (1973).

Tabela 7— Percepgdo em relagdo a Oportunidade de usar desenvolver as capacidades

VARIAVEIS Média Mediana Des. Padrao

Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar 2,96 3,00 1,03

decisdes) que possui no seu trabalho?

Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias 3,11 3,00 0,96

tarefas e trabalhos) no trabalho, como vocé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho 3,29 3,00 0,78
(ter conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho

no trabalho)?

Em relagdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de 3,48 4,00 0,85

trabalho dada a vocé), como vocé se sente?

Fonte: Pesquisa direta 2019

Os valores expressos na Tabela 7apontam para a neutralidade nas diferentes varidveis,
principalmente com aquela que diz respeito a autonomia, onde a média ¢ de 2,96. No entanto,
ha um grau de discordancia com relagdo a tal fator, representado por um desvio padrdo de
1,03. Fatores como polivaléncia com média de 3,11, avaliagdo do desempenho, média 3,29 e
responsabilidades conferidas com média de 3,48 tendem para a satisfagdo e apresentam um
grau de discordancia baixo.

Nota-se que com relacdo a responsabilidade conferida, a mediana 4,00, aponta para
um nivel de satisfagdo Bom. Isso se deve ao grau de responsabilidades que o policial tem no
desempenho da funcdao. Walton (1973) elenca a autonomia, habilidades multiplas,
informacdes e perspectivas, totalidades das tarefas e planejamento com habilidades que o
trabalhador pode desenvolver no desempenho da fun¢do. Dentro da fungdo policial essas
habilidades sdo necessarias e necessitam de outra que as complementem.

O proximo critério abordado tem como objetivo avaliar as oportunidades dentro da

organizagao/ institui¢do. Esse critério ¢ apresentado com suas variaveis na Tabela 8.
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4.3.5 Oportunidade de Crescimento e Seguranga

A oportunidade de crescimento dentro da organizagao ¢ outro fator que deve estimular
os funcionarios. Este critério também diz respeito a questdo da seguranca do trabalho no
sentido de estabilidade. Com relagdo a esse critério, Detoni (2001) aponta para um conflito
existente, no qual a oportunidade de carreira na organizagao se constitui como fator limitante
em um grupo de trabalhadores por esta estd associada a educagdo formal. Com isso, um
profissional com um grau de ensino mais elevado que outro terd mais oportunidade de
promogao do que aquele que possui menos conhecimento.

A Tabela 8 apresenta as varidveis relacionadas ao critério da oportunidade de

crescimento e seguranca.

Tabela 8 — Percepcio em relagao a Oportunidade de crescimento e seguranga

Variaveis Média Mediana Des. Padriao
O quanto vocé estd satisfeito com a sua oportunidade de
q : p 2,89 3,00 1,24
crescimento profissional?
O quanto vocé estd satisfeito com os treinamentos que vocé
. i s Vo 2,52 2,50 0,98
faz(proporcionados pela institui¢do)?
Em relagdo as situagdes ¢ a freqiiéncia em que ocorrem as 279 3.00 0.88
demissoes no seu trabalho, como vocé se sente? ’ ’ ’
Em rela¢do ao incentivo que a instituicdo da para vocé se
¢ Vo qu e para v 2,25 2,00 0,98

especializar, como vocé se sente?
Fonte: Pesquisa direta 2019

A partir da Tabela 8, depreende-se que os respondentes tendem a se manterem neutros
com relagdo a oportunidade de crescimento profissional na instituicdo, com média de 2,89 e
mediana de 3,00, no entanto, hd uma grande discordancia representada por um desvio padrao
de 1,24, o que representa que a tendéncia ¢ de insatisfagdo. O mesmo ocorre quando
analisados os dados referentes as demissdes, a tendéncia ¢ de neutralidade, de fato, ha pouca
discordancia para esse fator.

Quanto a treinamentos, média de 2,52, a tendéncia ¢ que os servidores estejam
insatisfeitos. Tem-se que a mediana de 2,50 esta entre a neutralidade e a varidvel ruim e o
grau de discordancia proximo de 1,00, o que demonstra que houve maior nimero de respostas
para Ruim ou Muito Ruim. O mesmo acontece com o que diz respeito aos incentivos onde a
média de 2,25 demonstra a percepc¢ao para esse fator ¢ ruim, isso pode ser devido a auséncia

ou o baixo nivel de incentivos.



53
Alguns desses fatores sdo prejudiciais ao andamento do servigo, assim como para a

vida do trabalhador. Walton (19873) destaca a tendéncia de alguns profissionais demorarem a
ascender na carreira € com isso ao longo dela passarem por sentimentos desmotivadores.

O quinto critério adotado por Walton (1973) aborda elementos referentes a integracao
social na organizagao, este critério estd representado na Tabela 9 com as respectivas variaveis

para avaliacao do mesmo.

4.3.6 Integracdo Social na Organizagao

A integragdo social na organizagao tem como caracteristicas a experiéncia vivenciada
pelo trabalhador que experimenta a satisfagdo no ambiente do trabalho. Walton (1973) aponta
que esse fator se da pela influéncia de atributos, como: liberdade do pré-conceito,
igualitarismo, mobilidade, grupos primarios de apoio, comunidade e abertura pessoal. A

Tabela 9 mostra a percepcao do policial com relagdo a estas varidveis.

Tabela 9 - Percepgdo em relagdo a Integragdo social na organizagio

Variaveis Média Mediana Des. Padriao
Em relagdo a discriminagdo (social, racial, religiosa, sexual, etc.) 3,38 3,00 1,04

no seu trabalho como vocé se sente?

Em relacdo ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu 4,04 4,00 0,76
trabalho, como vocé se sente?

Em relagdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o 3,96 4,00 0,88
trabalho, como vocé se sente?

O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e 3,12 3,00 1,03

iniciativas no trabalho?

Fonte: Pesquisa direta 2019

No que tange a integracao social na organizagao, nota-se que ha um nivel satisfatorio,
com tendéncia para Bom nas variaveis que se referem ao relacionamento interpessoal e o
compromisso em equipe, com médias de 4,04 e 3,96 respectivamente ¢ um baixo grau de
discordancia para estes valores.

Fatores como discriminagao e valorizagao das ideias tendem para a neutralidade, o que
se verifica com as médias proximas de 3,00 e medianas de mesmo valor, porém ha um grau de
discordancia em ambas as variaveis que pode ter puxado as medidas para proximo da

neutralidade.



54
No préximo ponto sdo abordados fatores referentes ao constitucionalismo, o qual esta

melhor representado pela Tabela 10.

4.3.7 Constitucionalismo

Pontos referentes ao constitucionalismo podem afetar os trabalhadores e alguns desses
pontos fazem referéncia a tomada de decisdo a qual se d4 devido ao status e quando ¢ tomada
em nome do trabalhador (WALTON, 1973). Por isso, o0 mesmo autor aponta aspectos do
constitucionalismo que devem proporcionar um maior grau da qualidade de vida profissional.

Estes estao apresentados na Tabela 10.

Tabela 10- Percepcao em relagdo ao Constitucionalismo

Variaveis Média  Mediana Des. Padrao
O quanto vocé esta satisfeito com a instituigdo por ela respeitar os
o 2,69 3,00 0,95
direitos do trabalhador?
O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressdo
. . 2,52 3,00 1,11
(oportunidade dar suas opinides) no trabalho?
O quanto vocé estd satisfeito com as normas e regras do seu
2,80 3,00 0,92
trabalho?
Em relacdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas
3,44 4,00 0,88

individuais e particularidades) no trabalho, como vocé se sente?

Fonte: Pesquisa direta 2019

A Tabela 10 aborda fatores referentes aos direitos do trabalhador, liberdade de
expressao, discussao de normas e respeito a individualidade. Nota-se a tendéncia em relagdo
aos trés primeiros fatores ¢ de neutralidade, no entanto had um grau de discordancia elevado
para a variavel liberdade de expressdo, o que puxa a média para proximo de neutro.

Por outro lado, a varidvel respeito a individualidade mostra certo nivel de satisfagdo,
com média de 3,44 e mediana 4,00, o que significa Bom na escala e pouca discordancia para
isto.

O topico que segue apresenta fatores que se relacional ao trabalho e a vida do
trabalhador. O critério adotado por Walton (1973) ¢ representado na Tabela 11 com suas

respectivas variaveis.
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4.3.8 Trabalho e Espaco Total de Vida

A vida profissional ¢ um fator que pode influenciar positivamente quanto
negativamente em outros elementos da vida do individuo, assim como na vida familiar
(WALTON, 1973). Por isso a necessidade de separar cada coisa de acordo com o espago que
deve ocupar. A Tabela 11 apresenta as variaveis referentes ao critério do trabalho e espago

total de vida.

Tabela 11 — Percepgao em relagdo ao Trabalho e espago total de vida

Variaveis Média Mediana Des. Padrio
O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre

3,18 3,00 0,91
sua vida/rotina familiar?
O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre

s 3,05 3,00 0,98

sua possibilidade de lazer?
O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de

3,25 3,00 0,95

descanso?

Fonte: Pesquisa direta 2019

Os valores Apontados na Tabela 11 mostram que ha uma neutralidade quanto a
influéncia que o trabalho tem em relacdo a vida fora dele, porém o desvio padrao variando de
0,91 a2 0,95, proximos de 1,00 apontam que ha discordancia quanto a essa neutralidade e que o
trabalho pode influenciar em outra esferas da vida do profissional de seguranca publica.

O ultimo critério abordado por Walton (1973) tem como proposito avaliar a
importancia da vida social e profissional. Esse critério ¢ apresentado na Tabela 11, na qual

estdo dispostas suas respectivas variaveis.

4.3.9 Relevancia Social

Aqui ¢ abordado o papel social que a organizacdo/ instituicdo tem no desempenho de
suas atividades. Walton (1973) afirma que o papel social da empresa pode ser positivo ou
negativo o que leva a preocupagdo por parte de seus funciondrios. A Tabela 12 aponta os

fatores referentes a relevancia social que podem causar impactos socialmente negativos.
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Tabela 12 — Percepgdo em relagdo a Relevancia social

Variaveis Média Mediana Des. Padrao

Em relacdo ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se
sente? 4,01 4,00 1,00

O quanto vocé estd satisfeito com a integracdo comunitaria
(contribuicdo com a sociedade) que institui¢ao tem? 332 3.00 1.00

O quanto vocé esta satisfeito com a qualidade dos servigos
prestados pela sua instituigdo? 361 4.00 0.86

O quanto vocé estd satisfeito com a politica de recursos
humanos (a forma da

empresa tratar os funcionarios) que a institui¢do tem?

Fonte: Pesquisa direta 2019

2,65 3,00 0,94

Em relagdo ao orgulho de realizar o trabalho, este obteve média de 4,01 ¢ mediana
4,00, que aponta para a satisfacdo em desempenhar a fungdo, enquanto que a variavel
referente a integragdo comunitdria tende para a neutralidade, isso seve ao fato de o
respondente ndo ter entendido a questdo. Por outro lado, a qualidade do servigo prestado
tendo para a satisfacdo, com média de 3,61 e mediana 4,00, o que representa um nivel de
percepcao Bom na escala.

Quanto a politica de recursos humanos, nota-se uma média de 2,65 para a insatisfacao,
enquanto que a tendéncia representada pela mediana de 3,00 ¢ de se permanecer neutro em
relacdo ao topico.

Estes sdo fatores que buscam integrar a institui¢do e a sociedade, no entanto sob
diferentes Opticas eles podem ter valores diferentes. Para instituicdo ela pode esta se
esforcando para d4 o seu maximo, para a sociedade a institui¢ao pode ndo esta fazendo nada.
Walton (1973) aponta que a forma como a organizagdo age perante a sociedade pode causar

baixa estima em seus trabalhadores.

4.4 Percepcao total da Qualidade de Vida no Trabalho

Perceber a Qualidade de Vida no Ambiente de Trabalho também ¢é perceber que ha
alguém preocupado com o trabalhador. Manter-se neutro sobre um critério ou variavel pode

afetar os demais conjuntos. De fato, Walton (1973) aponta para a relacdo que ha entre as
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categorias. Igual forma, fatores relacionados ao trabalho podem afetar a qualidade de vida

fora dele e fatores relacionados a vida social podem afetar a qualidade de vida profissional.
De uma forma geral, os respondentes participantes da amostra se comportaram de

forma neutra em relagdo a pesquisa, o que se verifica na Tabela 13.

Tabela 13 - Percepcdo total da QVT

Frequéncia absoluta das questdes Média Mediana Desvio padrao

4218 2,95 3,00 1,10
Fonte: Pesquisa direta 2019

A Tabela 13 mostra os valores referentes a frequéncia das questdes, a média, mediana
e desvio padrdo das respostas. O valor central da mediana aponta para a neutralidade nas
respostas, da mesma forma a média de 2,95, proxima da mediana corrobora com a medida.
Por outro lado, um desvio padrao de 1,10 aponta discordancia quanto isso, o que pode ser para
um nivel de percepcao positivo ou negativo.

Embora haja uma tendéncia positiva de forma geral, alguns pontos em particular
necessitam de atencdo. Como a percep¢ao da QVT ¢ algo subjetivo, alguns dos individuos
podem notar uma aplicagdo positiva desta, enquanto outros ndo sintam a sua existéncia.

Dentro de uma institui¢do ou organizacdo, o constitucionalismo ¢ apenas um dos
fatores que podem barrar estes profissionais em expressar aquilo que realmente sentem com
relacdo a QVT. Cabe salientar que ¢ importante a existéncia de um equilibrio entre o
individuo e a organizacdo para que a Qualidade de Vida no ambiente profissional atenda aos
requisitos de ambos.

Fatores relacionados a remuneracdo sdo os pontos que mais evidencia a insatisfacao
mais, o que leva ao entendimento de uma percepcao negativa da QVT ou mesmo a sua
auséncia. Isso pode despertar no trabalhador um sentimento de ndo valorizacdo, o que pode
implicar na qualidade dos servigos.

Algumas providéncias sdo necessarias para suprir ou fortalecer a QVT no desempenho
da funcdo, essas necessidades foram expostas pelos Agentes de Seguranca Penitencidria do
Estado da Paraiba em um estudo realizado por Oliveira et al (2013), os quais também servem

como sugestao para este estudo. Essas sugestoes estdo elencadas na Tabela 14.

Tabela 14 — Sugestdes de melhoria da QVT

Sugestdes De Melhorias Da QVT Frequéncia das Respostas Percentuais

Melhoria da remuneragdo 10 15,6%
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Disponibilizagdo de equipamentos e materiais

) 10 15,6%
necessarios
Aumento de efetivo 7 10,9%
Valorizagéo e respeito ao servidor 4 6,3%

Fonte: Oliveira et al (2013) adaptado

Cabe ressaltar que as sugestdes apresentadas na Tabela 14 foram propostas por
Agentes Penitenciarios. No entanto, devido a natureza da funcdo se assemelhar a da funcao
policial e essas necessidades estarem dentro dos critérios abordados, ficam aqui propostos
como algumas das melhorias a serem tomadas para a QVT da atividade policial.

As sugestdes de melhorias apresentadas na Tabela 14 se encaixam com as
necessidades expressas pela analise dos critérios de QVT, onde compensagdo justa e
adequada, condigdes de trabalho, oportunidade de crescimento e seguranca e
constitucionalismo apresentaram indices que desperta a necessidade de uma atengdo maior
para com o Agente de Seguranga Publica.

Muito embora as exigéncias fisicas configurem como melhorias mais importantes, a
valorizacdo e o respeito ao servidor podem englobar fatores que atendam a todas as
necessidades uma vez que se enxergard o individuo como peca fundamental para o servigo,

percebendo que bem mais que sua mao de obra ele oferta a vida no desempenho da fungao.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Ao se estudar Qualidade de Vida no trabalho, depreende-se que hd uma triade que ¢
afetada pelo tema: primeiro a comunidade profissional (o trabalhador), segundo a organizacao
(ambiente de trabalho) e terceiro a sociedade (clientes/usuarios dos servigos prestados); por
isso ha a necessidade de por parte da administragdo publica ser adotadas medidas que
fortalegam o compromisso do trabalhador com o trabalho e a sociedade.

Diante do entendimento de que diversos sujeitos podem ser afetados pela QVT, ¢
possivel compreender a sua importancia para o servidor e para a institui¢do. A pesquisa
aponta para uma percepc¢ao positiva de alguns fatores, dentre eles o orgulho de desempenhar a
funcdo policial, este € um fato importante, isso por ser a Policia Militar uma das mais antigas
instituicdes do Estado, outro fator que pode motivar isso pode ser a gratidao da sociedade, nao
como um todo, uma vez que hé os que aplaudem e os que criticam a atividade policial.

Os resultados da pesquisa respondem ao objetivo principal desse estudo que foi avaliar
a existéncia da Qualidade de Vida no Trabalho através da percep¢ao do policial militar no
desempenho de suas atividades. Alguns fatores relacionados diretamente ao trabalho
requerem uma maior aten¢do devido ao risco que esses trabalhadores correm ao desempenhar
sua funcdao. A melhoria das condigdes de trabalho ¢ um dos principais objetivos da QVT,
dentro da instituigdo pesquisada ela pode colaborar para o nivel de comprometimento do
servidor.

Os objetivos especificos tinham como foco trazer conceitos de QVT para desta forma
conhecer a sua importancia dentro das organizacdes. Chegar ao entendimento do que ¢ o tema
foi possivel através da leitura de estudos de autores que abordam sobre o tema, dentre esses,
pode-se citar Walton, que forneceu um dos modelos mais usados na avaliagao da Qualidade
de Vida no Trabalho.

O segundo objetivo especifico do estudo tinha como intuito verificar como a
Qualidade de Vida no Trabalho tem sido abordada na gestdo publica e sua aplicagdo com
Agentes de Seguranga Penitencidria. Apartir desse objetivo percebeu-se a problematica
existente com relagdo ao tema e sua aplicagdo dentro de institui¢des publicas, dentre elas a
visdao negativa que se ha sobre servidores publicos, de que “fazem corpo mole para trabalhar”,
ressaltando que nao existe preocupagado por parte da gestao publica em relagdo ao tema.

O estudo feito com Agentes Penitencidrios serviu como fonte para entender que a
preocupacdo com agentes de seguranca € algo que se encontra defasada, como aponta Bezerra

(2006) ao falar sobre a QVT na Gestao Publica.
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Por fim, o estudo se proponha a analisar como os servidores publicos/ Agentes de

Seguranca Publica tém percebido a Qualidade de Vida no Trabalho no ambiente de servigo.
Este ¢ um ponto critico que envolve diversos fatores, pois o Agente de Seguranga Publica ¢
Militar e o militarismo por sua vez possui regulamento proprio que se difere de qualquer outra
instituicdo se constituindo, em alguns casos, como fator limitante para a busca por melhorias
destinada a categoria.

Quanto a QVT dentro da instituicdo, nota-se que existem as oportunidades de
especializacdo, os planos de promocgao ja sdo pré-definidos no estatuto, todavia ha exigéncias
por partes dos servidores, principalmente no que diz respeito a remuneracdo € promogoes
devido ao tempo entre uma e outra. Ha também alguns programas que buscam amenizar os
riscos com a saude do profissional de seguranca publica com a pratica de exercicios e a
verificag¢do de alguns fatores relacionados ao bem-estar.

Alguns programas ainda carecem de melhor divulgacdo. A Instituicdo também pratica
a premiacdo por alcance de metas, bonificando os batalhdes que atingirem a redugdo de
crimes violentos letais intencionais.

A grande problematica dentro do contexto da QVT na gestdo Publica, ¢ que o servidor
depende de politicas governamentais, qualquer melhoria que visem atender a essa classe de
trabalhador passam antes pelas maos de deputados e governador, para que depois seja
implementada dentro dos orgdos publicos. Dessa forma, o servidor se vé ‘de maos atadas’
diante de algumas situacdes.

Mesmo que a QVT dentro da instituicdo ndo apresente percep¢do completamente
favoravel, essa ainda se justifica pelo espirito de companheirismo e de gratidao de servir a
corporagao. Um dos motivos que impulsionou ao estudo dentro da mesma, trabalho esse que,
como qualquer outro, conta com suas limitagdes.

O desempenho da pesquisa esbarrou com varios problemas, alguns dos quais exigiam
mais tempo. Um deles excluiu do estudo o Comando Regional de Policiamento II sediado no
Sertdao da Paraiba, a falta de planejamento adequado impossibilitou a vigem para coletar
dados na mesma. A aplicagdo do questionario de maneira expressa também dificultou o
andamento da pesquisa, a utilizagdo de mecanismo digital, como Google Docs, atingiria um
numero bem maior de respondentes e possibilitaria atingir grupos bem mais distantes.

O tempo para os respondentes participarem da pesquisa também foi uma variavel que
afetou o andamento desta, em muitos casos era abordado o policial na rua enquanto estava
trabalhando, em outros se deixava o questiondrio e se dava um prazo para pegar respondido,

que por muitas vezes era recebido em branco, sem respostas.
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Partindo-se da premissa de que a QVT ndo ¢ algo apenas das organizagdes privadas,

espera-se que a pesquisa contribua para o entendimento da importancia da Qualidade de Vida
no Trabalho de Agentes de Seguranca Publica e que desperte ainda mais o interesse de se
estudar sobre o tema destinado a Gestdo Publica. Espera que esta investigagcdo sirva como
base para outras que possam vir a ser desenvolvidas com Policiais Militares ou qualquer outra

categoria de policiais.
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APENDICE



APENDICE A: QUESTIONARIO

PARTE I - CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

1.Género: ( ) Masculino ( ) Feminino

2.Faixa etaria:

( )menos de 20 anos ( )31 a40anos ()50 anos ou mais
( )21 a30anos ( )41 a50anos

3. Tempo de Servico:

( )De 1 a5 anos () De 15a20 anos

( )De 5 al0anos () De 20 a25 anos

( )De 10a 15 anos () De 25 a30anos

4.Estado Civil:

( )solteiro (a) () divorciado (a)

() desquitado (a) () unido estavel

5.Escolaridade:
() Ensino Médio Completo () Ensino Superior incompleto
() Ensino Superior Completo () Especializagao (ando)

() Mestrado (ando) () Doutorado (ando)
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PARTE II: CRITERIOS DE AVALIACAO DA QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

Instrucoes

67

Este questionario visa conhecer sua percepcdo de como vocé se sente a respeito da sua

Qualidade de Vida no Trabalho. E importante que vocé responda todas as questdes. Se vocé

ndo tem certeza sobre que resposta dar em uma questdo, por favor, escolha entre as

alternativas a que lhe parece mais apropriada. Nos estamos perguntando o quanto vocé esta

satisfeito (a), em relagdo a varios aspectos do seu trabalho. Escolha entre as alternativas e

marque-a com um X o nimero que melhor represente a sua opinido.

As questdes abaixo apresentam cinco alternativas, marque com um X aquela que melhor

descreve o grau de percepcao com relagao a cada fator conforma ilustragdo abaixo:

NEUTRO BOM
1 2 3 4

Em relac¢fo ao salario (compensacio) justo e adequado:

seu trabalho?

O quanto vocé esta satisfeito com o seu salario (remuneragdo)? 1 2 |3 4 5
O quanto vocé esta satisfeito com a remuneragdo paga por horas extras trabalhada? 1 2 3 4 5
O quanto vocé esta satisfeito com seu saldrio, se vocé€ o comparar com o salrio 1 ) 3 4 5
dos seus colegas?
O quanto vocé esta satisfeito com as recompensas e a participacdo em resultados
que vocé recebe da instituicdo (ex.: Ppup, bonificagdes por apreensdo de armas, | 1 2 3 4 5
etc.)?
O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras referentes a alimentagdo? 1 2 314 5
O quanto vocé esta satisfeito com os beneficios extras referentes a transportes? 1 2 314 5
O quanto vocé estd satisfeito com os beneficios extras referentes a atendimento
L ) 1123 ] 4 5
médico (dentistas, etc.)?
Em relacao as suas condicoes de trabalho:
O quanto vocé estd satisfeito com sua jornada de trabalho semanal (quantidade de
1123 )| 4 5
horas trabalhadas)?
Em relag@o a sua carga de trabalho (quantidade de trabalho), como vocé se sente? 1 2 13| 4 5
Em relagdo ao uso de tecnologia no trabalho que vocé faz, como vocé se sente? 1 121314 5
O quanto vocé esta satisfeito com a salubridade (condi¢des de trabalho) do seu
1 {23 ] 4 5
local de trabalho?
O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de seguranga, protegdo 1121314 5
individual e coletiva disponibilizados pela institui¢do (coletes, armamentos, etc.)?
O quanto vocé esta satisfeito com os equipamentos de uso coletivo disponibilizados 1121314 5
pela institui¢do (viaturas, armamentos, etc.)?
Em relagdo ao cansago que seu trabalho lhe causa, como vocé se sente? 1 {2]3 ] 4 5
Em rela¢io ao uso das suas capacidades no trabalho:
Vocé esta satisfeito com a autonomia (oportunidade tomar decisdes) que possui no 1121314 5
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Em relagdo a polivaléncia (possibilidade de desempenhar varias tarefas e trabalhos) 1 5
no trabalho, como vocé se sente?

O quanto vocé estd satisfeito com a sua avaliagdo de desempenho (ter 1 5
conhecimento do quanto bom ou ruim esta o seu desempenho no trabalho)?

Em relagdo a responsabilidade conferida (responsabilidade de trabalho dada a 1 5
vocé), como voceé se sente?
Em relacio as oportunidades que vocé tem no seu trabalho:

O quanto vocé esta satisfeito com a sua oportunidade de crescimento profissional? 1 5
O quanto vocé estd satisfeito com os treinamentos que vocé faz(proporcionados 1 5
pela instituig¢do)?

Em relagdo as situagdes e a frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu 1 5
trabalho, como vocé se sente?
Em relagdo ao incentivo que a institui¢do da para vocé se especializar, como vocé 1 5
se sente?
Em relacgio a integraciio social no seu trabalho:
Em relacdo a discriminagdo (social, racial, religiosa, sexual, etc.) no seu trabalho 1 5
como vocé se sente?
Em relag@o ao seu relacionamento com colegas e chefes no seu trabalho, como vocé 1 5
se sente?
Em relacdo ao comprometimento da sua equipe e colegas com o trabalho, como 1 5
vocé se sente?
O quanto vocé esta satisfeito com a valorizagdo de suas ideias e iniciativas no 1 5
trabalho?
Em relagcio ao constitucionalismo (respeito as leis) do seu trabalho:
O quanto vocé estd satisfeito com a instituicdo por ela respeitar os direitos do 1 5
trabalhador?
O quanto vocé esta satisfeito com sua liberdade de expressao (oportunidade dar suas 1 5
opinides) no trabalho?
O quanto vocé esta satisfeito com as normas e regras do seu trabalho? 1 5
Em relagdo ao respeito a sua individualidade (caracteristicas individuais e 1 5
particularidades) no trabalho, como vocé se sente?
Em relacio ao espaco que o trabalho ocupa na sua vida:
O quanto vocé estd satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua vida/rotina 1 5
familiar?
O quanto vocé esta satisfeito com a influéncia do trabalho sobre sua possibilidade de 1 5
lazer?
O quanto vocé esta satisfeito com seus horarios de trabalho e de descanso? 1 5
Em relacdo a relevincia social e importincia do seu trabalho:
Em relag@o ao orgulho de realizar o seu trabalho, como vocé se sente? 1 5
O quanto vocé esta satisfeito com a integragdo comunitaria (contribui¢do com a 1 5
sociedade) que institui¢do tem?
O quanto vocé estd satisfeito com a qualidade dos servigos prestados pela sua 1 5
institui¢ao?
O quanto vocé esta satisfeito com a politica de recursos humanos (a forma de a 1 5
empresa tratar os funcionarios) que a institui¢do tem?




