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RESUMO

Ha evidéncias de que a forma como o individuo percebe sua vida no trabalho
(satisfacao/insatisfacdo) pode afetar tanto o seu desempenho laboral quanto sua
saude fisica e mental. De acordo com Signorini (2000), embora existam duvidas
guanto ao exato significado do termo qualidade de vida no trabalho, os elementos
basicos que as distinguem seriam a preocupacdo com o efeito do trabalho nas
pessoas e na eficacia da organizacéo e, na ideia da participacdo dos trabalhadores
na solucdo de problemas e no processo decisério organizacional. O objetivo dessa
dissertacdo foi analisar a qualidade de vida no trabalho dos policiais militares que
atuam no municipio de Jodo Pessoa — Paraiba. Inicialmente esta estruturada em
uma discussao tedrica a cerca da QVT e assuntos afins, seguida dos procedimentos
metodoldgicos adotados e os resultados que a pesquisa permitiu descobrir, e por fim
as consideracdes finais. O instrumento de pesquisa utilizado foi baseado no Modelo
de Walton, estruturado contemplando as categorias da escala de Likert, aplicado aos
policiais militares, do 1° Batalhdo e 5° Batalhdo, que contemplam a cidade de Joao
Pessoa. Constatou-se, que na percepcao dos PM’s da cidade de Jodo Pessoa, ndo
estdo satisfeitos com a sua qualidade de vida no trabalho, em todos os seus
aspectos (dimensfes), haja vista que o0s escores médios obtidos sequer
ultrapassaram o valor 4. Comparando os escores médios, das dimensfes que
compdem o instrumento de qualidade de vida no trabalho com um recorte por
batalhdo, tem-se que os escores médios gerados pelos policiais do 1° Batalh&do
foram sempre maiores que 0s escores meédios produzidos pelos policiais do 5°
Batalhdo. Detectou-se, também, que os policiais que atuam como guarda de
presidio/custédia de hospitais sdo 0s que apresentam uma pior percepcao de
qualidade de vida no trabalho.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho; policiais militares; Modelo de
Walton.



ABSTRACT

The aim of this study was to analyze the quality of life at work of police officers who
work in the city of Jodo Pessoa, state of Paraiba, Brazil. There is evidence that the
way individuals perceive their life at work (satisfaction / dissatisfaction) can affect
both their labor performance and their physical and mental health. According to
Signorini (2000), although there are doubts as to the exact meaning of the term
quality of life at work, the basic elements that distinguish them would be the concern
with the effect of work on people and on the organizational effectiveness, as well as
on the idea of participation in problem solving and organizational decision making.
This dissertation is initially structured on a theoretical discussion about QLW and
related topics, followed by methodological procedures adopted, results obtained and
closing remarks. Although the research is classified as qualitative, quantitative data
have been used in order to strengthen the results obtained. The survey instrument
used was based on the structured Model of Walton, contemplating the categories of
the Likert scale applied to police officers who work at the 1% and 5™ Police Stations,
which include the city of Jodo Pessoa. It was found that in their perception, they are
not satisfied with their quality of work life at work in all its aspects (dimensions), since
the mean scores obtained in the Likert scale did not even exceed the value 4.
Comparing the mean scores of the dimensions that make up the instrument of quality
of work life with a cutout per battalion, we have that the mean scores generated by
the officers of the 1° Battalion were always higher than the mean scores produced by
the officers of the 5" Battalion. It was found also that the police officers who act as
prison guards / custody of hospitals are those with poorer perceived quality of life at

work.

Keywords: Quality of life at work; police officers; model of Walton.
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CAPITULO 1 - INTRODUCAO

Este capitulo aborda os aspectos gerais da pesquisa, 0 qual é constituido
pela delimitacdo do tema, a questao que norteou a pesquisa, justificativa, definicdo
dos objetivos geral e especificos e por ultimo tem-se a estrutura do trabalho,
contemplando os aspectos principais de cada um dos capitulos.

1.1 Delimitacdo do Tema

A adaptacéo do trabalho ao ser humano tem sido vista pela Ergonomia com
base nos meios fisicos, cognitivos, ambientais e psicossociais. A organizacdo do
trabalho humano também tem sido considerada como um dos elementos na analise
e no projeto ergondmico, envolvendo, entretanto, questdes mais amplas, ndo se
limitando ao escopo do cargo ou da tarefa. Ao realizar um trabalho, o individuo esta
inserido em um contexto social mais amplo, e a representacdo que esse trabalho
tem socialmente causa impacto em sua vida e no seu bem-estar, podendo levar a
situacdes de maior ou menor desgaste (FERRAZ e LIMONGI-FRANACA, 2000;
LIMONGI-FRANCA, 2004).

Para Walton (1975), as condi¢cdes de trabalho devem ser seguras e
saudaveis, ndo expondo o trabalhador a condicfes fisicas ou ajustes de horérios
indevidamente penosos ou que ocorram em detrimento da saude. Tais condi¢des de
trabalho incluem jornada razoavel reforcada por um padrdo normal de trabalho,
buscando minimizar os riscos de doencas e acidentes.

De acordo com Cole et al. (2005, p. 54), “a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) inclui largos aspectos do ambiente do trabalho que afetam o trabalhador em
sua saude e seu desempenho”.

Na conferéncia de abertura do Congresso da Associacdo Brasileira de
Qualidade de Vida - ABQV 2008, sob o tema Caminhos para o bem-estar
sustentavel, Alberto Ogata, presidente desta entidade, afirmou que, quando as
empresas nhao se preocupam com a qualidade de vida de seus trabalhadores, ha

SEérios prejuizos como consequéncia, assinalando a estreita relacéo entre o alto nivel
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de estresse, a concentracdo e 0s equivocos, 0 que muitas vezes resulta em perdas
na produtividade, na qualidade, competitividade e lucro (VIOLA, 2009).

Para Levi (2002), saude e bem-estar podem ser influenciados pelo trabalho,
tanto positivamente como negativamente. O trabalho pode proporcionar identidade,
auto-respeito, suporte social e recompensas materiais. Isto € mais provavel
acontecer quando: as demandas do trabalho sdo oOtimas (ndo maximas) e
possibilitam exercitar um razoavel grau de autonomia, o clima da organizacdo de
trabalho é amigavel e de apoio. Neste caso entdo o trabalho pode ser um dos mais
importantes fatores promotores de saude. Entretanto, se as condi¢des de trabalho
sao caracterizadas por atributos opostos, provavelmente, pelo menos a longo prazo,
irdo causar uma doencga, acelerar seu curso ou disparar seus sintomas.

O trabalho ocupa um espaco muito importante na vida das pessoas sendo
identificado como um importante mediador entre as diferentes instancias sociais e a
saude humana, em processos que podem favorecer ou prejudicar coletividades e
trabalhadores individuais de quaisquer tipos de trabalho realizado, podendo ser fonte
de fortalecimento ou de danos para a sua saude (MARCHI et al., 2006).

Considerando o tempo que o homem passa na organizagcédo de trabalho, o
ideal seria que os locais fossem apraziveis e saudaveis, onde se pudesse, de fato,
passar as horas vivendo, criando e realizando-se plenamente enquanto
desempenhasse suas atividades laborais, com qualidade de vida, satisfacdo e
alegria (VASCONCELOS, 2001).

Entretanto, Fernandes (1996) comenta que é facilmente constatado que cada
vez mais trabalhadores se queixam de uma maior rotina de trabalho, subutilizagcéo
de suas potencialidades e talentos, e de condi¢cdes de trabalho inadequadas.

Trabalhos recentes demonstram que altos niveis de exaustdo emocional,
baixa realizagdo profissional, crescimento dos indicadores de absenteismo,
rotatividade e doencas do trabalho estdo relacionadas as condicbes laborais
(CELIKA e OZB, 2011; SHAHBAZI et al., 2011; COSTA e SILVA, 2012; DARDAR,
JUSOH e RASLI, 2012).

Por outro lado, estudos apontam que fatores como capacidade de reagir a
situacdes dificeis, grau de satisfagdo com a vida, comprometimento da saude fisica

e mental, carga excessiva de trabalho, exposicdo constante ao estresse e a
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vitimizag&o influenciam sobremaneira o desenvolvimento de doengas do trabalho.
Destacando os policiais militares como os principais vitimados a adquirirem o
estresse, sofrimento psiquico e doencas cardiovasculares (SOUZA e MINAYO,
2005; SPODE e MERLO, 2006; MINAYO, SOUZA e CONSTANTINO, 2007; SILVA e
VIEIRA, 2008; OLIVEIRA e SANTOS, 2010; SOUZA et al.,, 2012; BEZERRA e
RIBEIRO, 2012; SANTANA et al., 2012).

O estudo de Souza e Minayo (2005) evidencia, dentre os trés grupos - Guarda
Municipal, Policia Militar e Civil - a Policia Militar € a que mais sofre agressoes,
apresentando taxas de mortalidade e de morbidade elevadissimas. O risco de morte
entre Policiais Militares € também maior do que entre os agentes dos outros 6rgaos
de seguranca analisados.

Os constantes riscos a que o policial militar se expde em funcao do exercicio
da sua profissao levam-no, geralmente, a sentir medo, por si mesmo e por sua
familia, tanto de ser reconhecido como agente da seguranca nos periodos de folga
do trabalho, quando aumenta seu risco de vitimizacdo, como de ser agredido e
morto no desempenho das suas funcbes. Esse medo € uma forma de defesa do
corpo e do espirito dos que vivem sempre alerta aos perigos. No entanto, quando o
estado de tensdo e o desgaste fisico e emocional sdo constantes, eles podem gerar
diversos prejuizos a saude e a qualidade de vida (SOUZA et al. 2012).

Policiais, em todo o mundo, constituem uma das categorias de trabalhadores
com maior risco de vida e de estresse (KELLEY, 2005; COSTA, et al. 2007;
MINAYO, SOUZA e CONSTANTINO, 2008). No caso especifico dos policiais
militares, o nivel de estresse tem sido apontado como superior ao de outras
categorias profissionais, ndo s6 pela natureza das atividades que realizam, mas
também pela sobrecarga de trabalho e pelas relacdes internas a corporacdo cuja
organizacdo se fundamenta em hierarquia rigida e disciplina militar. Tais
caracteristicas estruturantes tornam a instituicdo resistente a mudancas e
repercutem na saude fisica e mental dos servidores. Destacam-se, ainda, como
fontes geradoras de estresse, as relagcbes, por vezes, tensas e conflituosas dos
policiais com o Sistema de Justica e com o publico a quem atendem (MINAYO e
SOUZA, 2003; MINAYO, SOUZA e CONSTANTINO, 2008).
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Além disso, durante a jornada de trabalho o policial militar permanece por
muitas horas de pé, caminha, corre, carrega 0s instrumentos necessarios para o
cumprimento da sua jornada de trabalho (que pode ser de 12 ou 24 horas), como:
armas, algemas, cassetete, colete a prova de balas, entre outros, sendo que
somente o colete pesa em torno de 1,6 a 2,6 kg e eventualmente precisa fazer uso
exaustivo da forca (VELHO, 1994; SILVEIRA, 1997; SIMOES, 2003). Os baixos
niveis de aptidao fisica e o uso de equipamentos desconfortaveis podem limitar o
exercicio da sua funcéo, pois aumenta o estresse, diminui a percepcao de bem-estar
e pode influenciar na sua capacidade de decisdo (DANNA e GRIFFIN, 1999).

No Brasil, ainda ha poucas pesquisas desenvolvidas em ambito nacional com
0s muitos batalhdes da Policia Militar, que permitam conhecer como o policial militar
avalia sua qualidade de vida no trabalho. Com a finalidade de identificar a literatura
existente realizou-se pesquisas na base de dados Scielo e foram encontrados dois
estudos com Policiais Militares da cidade de Jo&do Pessoa, mas nenhum voltado a
avaliar a qualidade de vida desses trabalhadores (SILVA e VIEIRA, 2008; MUNIZ e
SILVA, 2010).

A Policia Militar do Estado da Paraiba (PMPB), em particular, conta, hoje,
segundo informacdes da sua Diretoria de Gestdo de Pessoas, com 9.230 policiais
militares, sendo 673 oficiais e 8.557 pracas (POLICIA MILIATAR DA PARAIBA,
2013). Esses efetivos estdo distribuidos nos seus diversos oOrgaos de direcao
estratégica e setorial, de execucdo e vinculados, para assistir a uma populacao,
segundo estimativa do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE) para o
ano de 2010, de aproximadamente 3.753.633 habitantes, distribuida nos 223
municipios que compdem o territorio paraibano (IBGE, 2013). Temos, portanto, uma
proporcao de 1 policial militar para 407 habitantes no Estado da Paraiba.

A capital, Jodo Pessoa, recorte geografico da pesquisa, estd incluida nas
areas de atuacao de duas unidades operacionais, 0 1° e o 5° Batalh8es de Policia
Militar, os quais contam, entdo, respectivamente, com um efetivo de 860 e 416
policiais, totalizando um contingente de 1.276 policiais militares para pronto-emprego
no policiamento ostensivo dos 62 bairros e 101 comunidades aglomeradas, onde

moram, segundo estimativa populacional do IBGE/2010, 720.954 habitantes
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(POLICIA MILIATAR DA PARAIBA, 2013; IBGE, 2013). Assim, tem-se uma
proporcéo de 1 policial militar para 565 habitantes na cidade de Jo&o Pessoa.

Logo, busca-se a resposta ao seguinte problema: Qual o nivel de qualidade
de vida no trabalho na percepcéao dos Policiais Militares da cidade de Jo&o

Pessoa?

1.2 Justificativa

O local de trabalho se configura como um importante espaco para a promocao da
saude e qualidade de vida, pois permite atingir grande nimero de pessoas que destinam
inUmeras horas de suas vidas ao labor (COX e MILES, 1994).

A melhoria das condi¢des de vida e da saude tem sido um tema de crescente
importancia, ja que impacta indireta ou diretamente a produtividade das pessoas, e
os resultados obtidos pelas organizacdes. Esse tema tem sido discutido dentro da
denominacdo de Qualidade de Vida no Trabalho - QVT (FERNANDES e
GUTIERREZ, 1998).

Muitos fatores estdo envolvidos na QVT, Chiavenato (1999, p.391) destaca
alguns, dentre eles: “a satisfacdo com o trabalho executado; as possibilidades de
futuro na organizacdo; o reconhecimento pelos resultados alcancados; o salario
recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano dentro do grupo e da
organizacdo; o0 ambiente psicolégico e fisico do trabalho, a liberdade e
responsabilidade de decidir e as possibilidades de participar”.

Deste modo, o investimento no capital humano, além de uma exigéncia, traz
um enorme retorno ao nivel da qualidade e produtividade da empresa. A
organizacdo do ambiente de trabalho é um dos fatores importantes para a melhoria
da qualidade de vida do trabalhador, o qual vive grande parte de sua vida voltada a
funcdes operacionais, que de alguma forma interfere no seu estado de saude
(PILATTI e ROSA, 2006).

Estudos apontam que Policiais Militares sofrem pressdes decorrentes tanto da
organizacdo do trabalho quanto dos fendbmenos sociais. Outro elemento que se
incorpora a essa dindmica, formando uma triade, € a precarizagcdo do trabalho.

Proveniente dos equipamentos e instrumentos inadequados, da restricdo de
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recursos orgcamentarios para a manutencdo desses equipamentos, dos salérios
desproporcionais e da falta de capacitacdo profissional. Esses fatores acabam
configurando um quadro desfavoravel tanto para a eficiéncia do trabalho policial,
quanto para a propria satde dos PMs (VIEIRA, 2000; VIEIRA e ARAUJO, 2003;
SILVA e VIEIRA, 2008).

O policial militar, por determinacdo da Constituicdo Federal, desempenha
tarefas especificas na area da seguranca publica. Sua atribuicédo principal constitui a
manutencdo da seguranca por meio do policiamento ostensivo. Para isto, é
necessario que permaneca diariamente nas ruas atuando preventivamente na
manutencdo da ordem e repressivamente na restauragdo da mesma
(CONSTITUICAO DA REPUBLICA FEDERATIVA DO BRASIL, 1988).

A seguranca publica esta entre as maiores preocupacdes da sociedade
brasileira nos dias atuais devido aos altos indices de violéncia apresentados. Um
levantamento realizado no Sistema de Informacdes de Mortalidade do Ministério da
Saude (SIM/MS) revela que o Brasil passou de 13.910 homicidios em 1980 para
49.932 em 2010. A taxa que era de 11,7 homicidios em 100 mil habitantes em 1980
subiu para 26,2 em 2010 (MAPA DA VIOLENCIA, 2013).

A Paraiba, que em seu histérico sempre apareceu entre os estados com
baixos indices de violéncia no contexto nacional — entre 10 e 15 homicidios em 100
mil habitantes e no ano 2000 encontrava-se no 20° lugar — ingressou, nesta Ultima
década, numa forte escalada de violéncia que levou o estado, em 2010, a figurar
entre os seis mais violentos do Brasil. O estudo também aponta que a regido
metropolitana de Jodo Pessoa apresentou, em 2010, uma taxa de 72,9 homicidios
em 100 mil habitantes, colocando-a em 3° lugar no mapa da violéncia, depois das
regides metropolitanas de Macei6 e Belém (MAPA DA VIOLENCIA, 2013).

Portanto, a escolha pelo setor de servigcos, especificamente da seguranca
publica, se justifica pelo fato desta ser bastante representativa para a sociedade.
Tendo em vista que os Policiais Militares sdo responsaveis pela preservacdo da
integridade fisica e dos bens dos cidadaos, atuando ostensivamente no combate a
violéncia.

A atuacdo nessa linha de frente — com o propésito inibitorio da violéncia —

expbe os PMs a situacdes de riscos, levando-os a um constante estado de alerta,
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mesmo quando estdo em momento de descanso. Esses profissionais tém
consciéncia de que perigo e audacia sdo inerentes aos atributos de suas atividades.
Seus corpos estdo permanentemente expostos e seus espiritos ndo descansam
(MIRABETE, 1998; GUIMARAES, 1999; MINAYO, SOUZA, CONSTANTINO, 2008).

Contudo ndo sdo cidaddaos comuns, mas individuos qualificados que
emblematizam o Estado e tem como elemento moderador a disciplina e a hierarquia
(THIEMANN, 1999). No entanto, sdo iguais aos demais integrantes da sociedade em
direitos e deveres. Minayo, Souza e Constantino (2008) enfatizam que mesmo
cuidando da seguranca coletiva, os policiais sdo, também, servidores publicos
protegidos pela Constituicdo Federal que Ihes assegura o direito a integridade fisica
e mental no exercicio do trabalho.

Por serem considerados o alicerce da Policia Militar, em que o Estado investe
muito tempo e recursos para a formacdo deste trabalhador, deve-se preservar a
saude e bem-estar dos mesmos para que possam desenvolver a sua funcdo de
bem-proteger a sociedade a contento (RODRIGUEZ-ANEZ, 2003). E minimizar o
problema de inseguranca, a partir de investimento na qualificacdo profissional e
melhoria das condi¢cdes de trabalho dos profissionais de seguranca do cidadao,
correspondem a acdes estratégicas com intuito de reduzir e controlar a violéncia e a
criminalidade (SILVEIRA, 2004).

Nesse sentido, a preocupacédo com a qualidade de vida no trabalho do policial
militar € justificada pela estreita relacdo entre eles e as condi¢des de trabalho, que
podem interferir com o desenvolvimento e a produtividade individual e, neste ultimo
caso, nos servicos a sociedade. Assim, a partir das informacdes da avaliacao da
QVT, as autoridades governamentais terdo subsidios para construcdo de uma
politica organizacional relacionada a qualidade de vida e desempenho profissional,
como forma de investimento na melhoria de um dos fatores intervenientes no

processo de seguranca.
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1.3 Objetivo Geral

Avaliar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho na percepcdo dos Policiais

Militares da cidade de Joao Pessoa — PB.

1.3.1 Objetivos especificos

Para obtencao do objetivo geral enunciado 0s seguintes objetivos especificos

Sa0 propostos:

e Identificar os fatores que influenciam a Qualidade de Vida no Trabalho dos
policiais militares;

¢ Identificar, dentre os batalhdes que compdem a Policia Militar da cidade de
Jodo Pessoa, 0 que apresenta menor nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho;

¢ Identificar, dentre as modalidades exercidas pelos policiais militares, a que
apresenta menor nivel de Qualidade de Vida no Trabalho.

1.4 Estrutura do trabalho

Este trabalho ser& apresentado de acordo com a seguinte estrutura:

Capitulo 1: Introducao
Neste capitulo sdo explorados a delimitacdo do tema, justificativa e os

objetivos geral e especificos.

e Capitulo 2: Reviséo bibliografica
Ocupa-se da fundamentacéo teorica da pesquisa, sendo enfocados conceitos
relacionados a qualidade de vida no trabalho. Procurando explorar a base teorica de
suporte para a obtencdo de respostas ao problema da pesquisa e o alcance dos
objetivos pré-definidos.

e Capitulo 3: Procedimentos metodolégicos
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Aborda os procedimentos metodoldgicos utilizados para obtencdo dos
objetivos propostos. S&o apresentadas a natureza e a classificacdo da pesquisa,
identificacdo da populacao, as técnicas e os métodos aplicados para realizacdo do
estudo.

e Capitulo 4: Analise e discusséo dos resultados

Descreve e analisa os resultados obtidos com a pesquisa, considerando a
qualidade de vida no trabalho sob a 6tica dos policiais militares da cidade de Joao
Pessoa.

e Capitulo 5: Concluséo e recomendacdes

Trata da concluséo e das recomendagfes para novas pesquisas.
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CAPITULO 2 — FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta parte do trabalho contemplara mais precisamente 0s aspectos
bibliograficos tomando como referéncia os diversos autores relacionados aos seus
respectivos dominios de atuacdo na literatura em conformidade com os itens a
serem abordados.

Pra se abordar a questdo da qualidade de vida no trabalho se faz necessario
considerar alguns contextos de expressiva relevancia para seu entendimento,

atrelados tanto as organizagdes como ao ser humano.

2.1 Ergonomia: conceitos

A Associacdo Internacional de Ergonomia — IEA (2013) define Ergonomia
como uma disciplina cientifica dedicada ao conhecimento das interacdes entre o ser
humano e outros elementos de um sistema, aplica teorias, principios, dados e
métodos para o projeto, de modo a otimizar o bem-estar do ser humano e,
consequentemente, o seu desempenho, aumentando assim naturalmente a
produtividade. Especifica ainda que a Ergonomia possui trés dominios de
especializacdo que sdo: a ergonomia fisica, cognitiva e organizacional.

Do ponto de vista de Wisner (1994, p.77) “a ergonomia tem pelo menos duas
finalidades: o melhoramento e a conservacao da saude dos trabalhadores, e a
concepcao e o funcionamento satisfatérios do sistema técnico do ponto de vista da
produgao e da seguranca”.

De acordo com lida (2005) a ergonomia € o estudo da adaptacdo do trabalho
ao homem, inicia-se com o estudo das caracteristicas do trabalhador para, depois,
projetar o trabalho que ele consegue executar, preservando a sua saude. Abrange
atividades de planejamento e projeto, que ocorre antes do trabalho ser realizado, e
agueles de controle e avaliacdo, que ocorrem durante e apés esse trabalho.

O trabalho, ainda segundo lida (2005), tem uma acepc¢ao bastante ampla,
abrangendo ndo apenas aqueles executados com maquinas e equipamentos, mas

também toda a situagdo que ocorre o relacionamento entre o homem e uma
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atividade produtiva. Envolvendo ndo somente o ambiente fisico, mas também os
aspectos organizacionais.

Em sua atividade de trabalho o ser humano interage com os diversos
componentes do sistema de trabalho: com os equipamentos, instrumentos e
mobiliarios, por meio de interfaces sensoriais, energéticas e posturais, com a
organizagdo e 0 ambiente por interfaces ambientais, cognitivas, emocionais e
organizacionais. O homem realiza essas interacfes de forma sistémica, cabendo a
Ergonomia modelar essas interacdes e otimiza-las, ou seja, buscar formas de
adequacdo para o desempenho confortavel, eficiente e seguro em face das
capacidades, limitacbes e demais caracteristicas da pessoa em atividade
(MASCULO e VIDAL, 2011).

Segundo Guimardes e Antunes Junior (1998), a ergonomia € um aspecto
fundamental a ser considerado, a partir do momento que intervém diretamente em
questdes como: indices de acidentes de trabalho, problemas associados com
doencas de trabalho, produtividade, absenteismo, retrabalho, motivacéo e qualidade
de vida no trabalho, propiciando com isto mais do que um posto de trabalho melhor,
mas, principalmente, uma vida melhor.

Apresenta uma natureza interdisciplinar, considerando que busca subsidios
em diversas areas do conhecimento, entre elas: a educacao fisica, fisiologia,
psicologia e sociologia e, a0 mesmo tempo, é de natureza aplicada ao adaptar os
postos de trabalho e ambientes as necessidades dos trabalhadores. Estuda
aspectos tais como: fatores humanos, fatores ambientais, informagdes, organizacgao,
consequéncias do trabalho. Refere-se as aplica¢des préticas de tais conhecimentos
com intuito de reduzir os acidentes, doencas ocupacionais, erros, fadigas e estresse
no trabalho, otimizando a produtividade e o bem-estar (SILVA, 2004).

Soares e Diniz (2011) ressaltam que a ergonomia ndo s6 estuda a adaptacdo
do trabalho ao ser humano, mas também o comportamento humano no trabalho,
enfocando: o ser humano — suas caracteristicas fisicas, fisioldgicas, cognitivas,
psicolégicas e sociais; a maquina — como equipamentos, ferramentas, mobiliarios e
instalacdes; o ambiente — efeitos da temperatura, ruido, vibracdo, iluminacéo; e a

organizacédo do trabalho — jornada de trabalho, turno, pausa, monotonia etc.
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A ergonomia possui um significado social relevante na medida que pode
contribuir para solucionar um grande namero de problemas sociais relacionados a
saude, seguranca, conforto e eficiéncia. Nao sdo raros os erros e acidentes de
trabalho que decorrem do relacionamento inadequado entre os operadores e suas
tarefas que podem ser reduzidos se forem consideradas adequadamente as
capacidades e limitagcbes humanas durante o projeto de trabalho e de seu ambiente
(DUL e WEERDMEESTER, 1995).

Portanto, a Ergonomia, considerada uma disciplina cientifica e interdisciplinar,
se preocupa na melhoria das condi¢des do trabalho, buscando adaptar o trabalho ao

homem para a melhoria da sua saude e bem estar.

2.2 Qualidade de Vida no Trabalho — QVT: Historico e evolucgéo

O interesse do homem em melhorar sua QVT nao é recente, esta aspiracao
vem ocorrendo desde os primordios da humanidade. Com outros titulos, outras
justificativas, porém sempre visando a facilitar, satisfazer e trazer bem-estar ao
trabalhador no desenvolvimento de suas atividades (RODRIGUES, 1999). Pode-se
considerar ainda, que no passado, esse tema era representado pela “busca de
satisfacdo do trabalhador e pela tentativa de reducédo do mal-estar e do excessivo
esforgo fisico no trabalho” (Goulart e Sampaio, 1999, p. 20).

No inicio da década de 50 no “Tavistock Institute” em Londres, Eric Trist e
colaboradores propuseram o modelo sociotécnico, com o objetivo de oferecer
trabalhos enriquecidos, sustentados pelo equilibrio do sistema humano e técnico e
de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa, buscando assim a satisfacao do
trabalhador com o trabalho. Sinalizaram, pela primeira vez, a importancia dos fatores
psicoldgicos e sociais na dinamica organizacional. Este modelo possibilitou grande
evolucdo nos estudos sobre a QVT. Trist é considerado como o precursor do termo
QVT (RODRIGUES, 1999; FERNANDES, 1996; VIEIRA, 1996; BURIGO, 1997).

No entanto, mesmo sendo em 1950 a origem do movimento de QVT, com o
surgimento da abordagem sociotécnica, de acordo com Buono e Bowditch (1992) e
Fernandes (1996), a expressdo QVT foi introduzida no final da década de 1960 com

a intencdo de enfatizar as deficiéncias de qualidade na experiéncia do individuo no
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local de trabalho. A reflexdo de tais deficiéncias teve sua origem no seio da
sociedade norte americana, preocupada com os efeitos do trabalho na saude e bem
estar geral do trabalhador, devido o descompasso entre as rapidas mudancas
sociais e as lentas mudancas organizacionais. Estudos realizados nos Estados
Unidos constataram que as transformagdes sociais ocorriam de modo mais veloz do
gue as transformacdes organizacionais.

Segundo Fernandes (1996) outros fatores que impulsionaram este movimento
foram: a necessidade de produzir mais e melhor, de sanar as deficiéncias do
trabalhador em relacdo ao desempenho de sua tarefa e prover as deficiéncias em
relacdo ao seu ambiente de trabalho.

Na busca de melhores condicbes no ambiente de trabalho foram abordados
diferentes aspectos como seguranca no emprego, conforto, lazer, novas formas de
organizar o trabalho (equipes semiautbnomas, auto-gerenciadas), redesenho dos
cargos, administracao participativa, remuneracao. Todos eles com o propésito de
melhorar as condicbes de trabalho do individuo no seu ambiente profissional
(FERNANDES, 1996; CORREA, 1993).

A criacdo da National Comission on Produtivity na década de 60, nos Estados
Unidos, seguida da National Center for Produtivity and Quality of Working Life
(Fernandes, 1996; Rodrigues, 1998) contribuiram para o prosseguimento dos
estudos sobre a qualidade de vida no trabalho, havendo uma reducéo de interesse
por esse assunto nos anos 70, o qual ressurge novamente no final desta mesma
década, devido a divulgacdo de técnicas japonesas de administracdo nas
organizacbes do ocidente (FERNANDES, 1996; VIEIRA, 1996; GOULART e
SAMPAIO, 1999; RODRIGUES, 1999; BUONO e BOWDITCH, 1992).

Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1996), Franca (1997) e Rodrigues
(1999), Guimarées (2001) descrevem que a QVT teve muitas faces apresentando
diferentes defini¢gdes. Inicialmente foi compreendida como uma “variavel”’, depois
como uma “abordagem”, como um “método”, como um “movimento”, como sendo
“‘igual a tudo” e como sendo “igual a nada”. O Quadro 01 oferece uma interessante e

abrangente visdo da evolucéo do conceito de QVT.
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Quadro 01 - Evolugdo do conceito de QVT

Concepgdes evolutivas da QVT

Caracteristicas ou Visao

QVT como uma variavel (1959 a
1972)

Reacéo do individuo ao trabalho. Investigava-se como melhorar
a qualidade de vida no trabalho para o individuo.

QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional; mas,
ao mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado como a direcao.

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para melhorar
0 ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais produtivo e mais
satisfatorio. QVT era vista como sindnimo de grupos autbnomos
de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de novas
plantas com integracdo social e técnica.

QVT como um método (1972 a
1975)

Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as
relagbes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos
“administracdo participativa” e “democracia industrial” eram
freqientemente ditos como ideais do movimento de QVT.

QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Como panaceéia contra a competicdo estrangeira, problemas de
qualidade, baixas taxas de produtividade, problemas de queixas
e outros problemas organizacionais.

QVT como tudo (1979 a 1982)

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no futuro, ndo
passara de um “modismo” passageiro.

QVT como nada (futuro)

Fonte: NADLER e LAWLER apud FERNANDES (1996).

Nota-se que a concepcao de QVT foi evolutiva, recebendo véarias
qualificacbes. Segundo Guimarédes (2001), a QVT como variavel (1959 a 1974) foi
uma reacdo do individuo ao trabalho. Nesse estagio era investigada a forma de
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o individuo. Isto é, a caracteristica
marcante dessa fase foi o impacto do trabalho sobre o individuo, como uma variavel.

O foco da QVT na fase abordagem (1969 a 1974) era o individuo antes do
resultado organizacional, mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto
para a administragdo como para a direcdo, ou seja, essa fase significou a uniao
trabalho-administracdo em projetos cooperativos, como uma abordagem.

A QVT como um método (1972 a 1975) significou um conjunto de
abordagens, métodos ou técnicas para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
trabalho mais produtivo e mais satisfatério. Nessa fase a QVT era vista como
sindbnimo de grupos autdonomos de trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracdo social e técnica.

A QVT como um movimento (1975 a 1980) tratou da declaracdo ideologica
sobre a natureza e as relagdes dos trabalhadores com a organizacdo. Nessa fase,
0s termos administracao participativa e democracia industrial eram freqiientemente

ditos como ideais do movimento QVT.

29




A QVT na fase tudo (1979 a 1982) é vista como uma panacéia contra a
competicdo estrangeira, 0s problemas de qualidade, a baixa produtividade,
problemas de queixas e outros problemas organizacionais. Essa fase era vista
como um conceito global, freqiientemente percebido como um recurso sem nenhum
valor, empregado para remediar as dificuldades.

Por fim, a QVT como nada (futuro) vem demonstrar que no caso de alguns
projetos seus fracassarem no futuro, ela ndo passara apenas de “modismo”
passageiro, isto €, caso alguns projetos fracassem, ndo passando de apenas
modismo transitério, devido ao tom vago do conceito, a QVT pode parecer igual a
nada.

Vasconcelos (2001) ressalta que o desafio imaginado pelos seus
idealizadores persiste, isto é, tornar a QVT uma ferramenta gerencial efetiva e ndo
apenas mais um modismo, como tantos outros que vém e vao. E esse desafio torna-
se mais instigante neste momento em que as pessoas estdo com uma rotina diaria
cada vez mais desgastante e massacrante.

Na visdo de Limongi-Franca (2004), existe uma nova realidade social devido
ao aumento da expectativa de vida, do maior tempo de vida trabalhando em
atividades produtivas e da maior consciéncia do direito a satde. A preocupagdo com
a qualidade de vida passou a ser uma necessidade para o profissional, por conta do
ritmo atual de trabalho ser mais intenso. O que leva a QVT a fazer parte das
mudancas pelas quais passam as rela¢des de trabalho na sociedade moderna.

A despeito das pesquisas sobre qualidade de vida no Brasil, Rodrigues
(1998), identificou alguns centros de pesquisas sobre qualidade de vida, citando
entre eles a Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria (EMBRAPA), a
Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) e Universidade Federal do Rio
Grande do Sul (UFRGS). Limongi-Franca (2004) cita a Rede de Estudos em Gestao
da Qualidade de Vida no Trabalho (REG-QVT) que tem sido pélo difusor de idéias,
praticas, reflexdes e desafios do bem-estar no trabalho.

Assim, entre 0s pesquisadores brasileiros que contribuiram construtivamente
com o0 avancgo das pesquisas sobre a qualidade de vida no trabalho destacam-se:
Quirino e Xavier (1987); Rodrigues (1995); Fernandes (1996) entre outros.
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2.2.1 Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT

O Grupo WHOQOL (1995) definiu Qualidade de Vida como a percepc¢ao do
individuo de sua posicédo na vida, no contexto da cultura e sistema de valores nos
quais ele vive e em relacdo aos seus objetivos, expectativas, padrbes e
preocupagoes. A QVT, por sua vez, pode ser vista como um indicador da qualidade
da experiéncia humana no ambiente de trabalho. Trata-se de um conceito
estreitamente relacionado a satisfacdo dos funcionarios quanto a sua capacidade
produtiva em um ambiente de trabalho seguro, de respeito mutuo, com
oportunidades de treinamento e aprendizagem e com o equipamento e facilidades
adequadas para o desempenho de suas funcdes (PILATTI e ROSA, 2006).

Para Walton (1975) a QVT vai além dos aspectos ligados a remuneracao, a
observacdo pura e simples da legislacdo ou as formas de enriquecimento do
trabalho. Abrange, também, as necessidades e aspiracdes humanas que podem
variar de cultura para cultura, de estilo de vida para estilo de vida.

De acordo com Barrela et al. (1994) a QVT pode ser entendida como um bem
estar relacionado ao trabalho do homem e a expansdo em que sua experiéncia de
trabalho € compensadora, satisfatria e despojada de stress e outras consequéncias
negativas.

Fernandes (1996, p.43) observa que podem existir diferentes enfoques para
conceituar a expressao qualidade de vida no trabalho, mas a meta principal da
abordagem "volta-se para a conciliacdo dos interesses dos individuos e das
organizagcbes, pois ao mesmo tempo em que se melhora a satisfacdo do
trabalhador, melhora a produtividade da empresa”.

A autora, Fernandes (1996), ainda explica que a QVT é uma gestao dinamica,
porque tanto as organizagfes, quanto as pessoas mudam com o passar do tempo.
Contingencial, porque depende da realidade vivida no momento por cada empresa
no contexto em que esta inserida. Devendo estar atentos para os fatores fisicos,
sociolégicos e psicologicos que atuam simultaneamente na satisfagdo dos individuos
em situacao de trabalho, sem esquecer os aspectos tecnoldgicos da organizacdo do
trabalho, que em conjunto, afetam a cultura e o clima organizacional com reflexos na

produtividade e na satisfagcéo dos trabalhadores.
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Segundo Signorini (2000), embora existam duvidas quanto ao exato
significado do termo qualidade de vida no trabalho, os elementos basicos que a
distinguem seriam a preocupacdo com o efeito do trabalho nas pessoas e na
eficacia da organizacéo e, na idéia da participacdo dos trabalhadores na solucdo de
problemas e no processo decisorio organizacional.

Varios conceitos poderiam ser citados, conforme o pensamento de diversos
autores, no entanto, a definicdo continuaria baseada na satisfacdo das pessoas em
relacdo as necessidades consideradas relevantes no ambiente de trabalho, com a
intencéo de se obter maior bem-estar. Percebe-se que na literatura o termo QVT é
abrangente, e cada autor inclui o que considera fundamental para que a vida do

trabalhador tenha qualidade.

2.2.2 Ambiente de Trabalho e a QVT

lida (2005) caracteriza o ambiente de trabalho tanto pelos aspectos fisicos
guanto os psicossociais que influenciam diretamente o homem na realizacdo das
suas atividades. O ambiente fisico abrange o posto de trabalho e as condi¢cbes
fisicas como: iluminacao, temperaturas, ruidos e vibragdes. O ambiente psicossocial
abrange aspectos como: sentimento de seguranca e estima, relacionamento social
com os colegas, oportunidade de progresso funcional e os beneficios que os
trabalhadores recebem da empresa.

O ambiente de trabalho é considerado o espaco onde o profissional
desenvolve o seu trabalho. E esse espaco vai além do geografico, sendo concebido
também como energético - o clima percebido pelas trocas interacionais
estabelecidas entre as pessoas. Comp0fe-se de elementos afetivos, espirituais e
culturais que se processam no contexto onde se processam 0s encontros. A
qualidade ambiental costuma modificar sensacdes, no sentido de provocar bem-
estar ou mal-estar, mesmo quando ndo se tem consciéncia desse processo
(PATRICIO, 1995).

A adequacdo do trabalho ao ser humano se fundamenta na criagdo de
ambientes saudaveis, seja nos aspectos fisicos, seja nas esferas psicologicas e
sociais (IIDA, 2005). Para De Masi (2000), a questdo da saude do trabalhador esta
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cada vez mais em foco, pois hoje se reconhece que um individuo saudavel tende a
ser mais produtivo. Segundo o0 autor, essa perspectiva, muito embora mais
interessada na producdo do que propriamente na saude do trabalhador, tem
provocado mudancas significativas nas formas que as organizacdes estabelecem as
relacdes de trabalho com seus empregados.

O meio ambiente do trabalho faz parte do conceito mais amplo de ambiente,
de forma que deve ser considerado como bem a ser protegido pelas legislacdes
para que o trabalhador possa usufruir de uma melhor qualidade de vida (GROTT,
2003).

Uma qualidade de vida ruim na organizacdo conduzird a alienacdo do
trabalhador e a insatisfacdo, a ma vontade, ao declinio da produtividade, a
comportamentos contraproducentes (como roubo, sabotagem, etc). Se ao contrario,
a qualidade for boa, conduzir4 a um clima de confianga e respeito matuo, no qual o
individuo tendera a elevar suas contribuicbes a organizacao (CHIAVENATO, 2004).

A QVT tem sido apontada como um dos fatores motivadores do desempenho
humano no trabalho (FERNANDES, 1996). Atualmente, uma maior atencao tem sido
dada a Qualidade de Vida no Trabalho, na esperanca de promover um envolvimento
e motivagcdo do ambiente de trabalho, propiciando assim um incremento da
produtividade. Procura-se com a QVT, fazer com que a satisfacdo das necessidades
individuais passe a ser alcancadas no préprio ambiente do trabalho (BARRELA,
1994).

2.3 Modelos determinantes da Qualidade de Vida no Trabalho

Com o avanco dos estudos sobre qualidade de vida no trabalho, varios
modelos foram criados visando conceitua-la e medi-la (Guimarée, 2001). Existem
varios modelos propostos na literatura para se fazer uma avaliagdo no tocante a
satisfacdo dos trabalhadores, cada um com a ressalva de suas particularidades
segundo determinadas categorias e indicadores.

Os modelos mais conhecidos e que serdo tomados como referéncias sao: O
modelo de Richard Walton (1975), Hackman e Oldham (1975), Westley (1979),
Davis e Werther (1983) e Fernandes (1996).
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2.3.1 O modelo de Richard Walton (1975)

A insatisfacdo com a vida no trabalho € um problema que afeta quase todos
os trabalhadores em um momento ou outro de suas vidas, independentemente da
posi¢cdo ou status na organizagao. A frustragdo, monotonia e a raiva, comum para 0s
empregados desencantados com as experiéncias de trabalho podem custar caro
para os individuos e organizacdes. Eliminar ou reduzir a insatisfacdo € uma tarefa
complexa, pela dificuldade de isolar e identificar todos os atributos que afetam a
QVT (WALTON, 1975).

Segundo Walton (1975), a QVT deve ser entendida como um conceito global
gue compreende atos legislativos, protegendo os direitos dos trabalhadores, o
atendimento das expectativas e aspiracfes humanas e a responsabilidade social
das organizagoes.

Segundo Walton (1975), a QVT pode ser avaliada de acordo com o grau de
satisfacdo dos trabalhadores com os fatores que interferem em seu bem-estar no
trabalho. O autor ressalta, ainda, que novas categorias ou variaveis podem ser
geradas, dependendo de aspectos situacionais do ambiente. O autor identifica oito
categorias de QVT, cada uma com suas respectivas variaveis, as quais permitem
analisar as principais caracteristicas dessa linha.

As categorias propostas por Walton (1975) séo ilustradas no Quadro a sequir:

Quadro 02 - Modelo de Walton

Categorias de QVT

Objetivos

Critérios

1.Compensacéo justa e
adequada

— Avaliar a percepcdo dos
trabalhadores em relacdo
ao sistema de
remuneracdo da empresa.

—Remunerac¢éo adequada
— Equidade interna
— Equidade externa

2.Condicdes de Trabalho

— Medir a QVT em relacdo
as condicdes existentes
no local de trabalho.

— Jornada de trabalho razoavel
— Ambiente fisico seguro e
saudavel

— Carga de trabalho adequada

a capacidade fisica do
trabalhador
3.0portunidades para uso e | — Mensurar as | — Autonomia
desenvolvimento das | possibilidades que os |- Uso de multiplas
capacidades trabalhadores tém em | capacidades e habilidades
aplicar, no dia-a-dia, seus | — Informacdes sobre o

conhecimentos e aptiddes
profissionais.

processo total de trabalho
— Significado da tarefa

— Identidade da tarefa

— Retro informagé&o
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4.0portunidades de

crescimento e seguranca

— Avaliar as oportunidades
que a organizacédo oferece
para o desenvolvimento
de seus colaboradores e
para a estabilidade no
emprego.

- Desenvolvimento das
potencialidades e aquisicdo de
novos conhecimentos e
habilidades

— Possibilidade de carreira

— Seguranca no emprego

5.Integracéo social

organizacao

na

— Medir o grau de
integracao social e o clima
existente na organizacao.

— Auséncia de preconceitos

— Igualdade de oportunidades
— Relacionamento interpessoal
— Senso comunitario

— Clima do ambiente de
trabalho

6.Constitucionalismo
organizacao

na

— Aferir o grau com que a
organizacdo respeita 0s
direitos do empregado.

— Direitos trabalhistas

— Privacidade pessoal

— Liberdade de expresséo

— Tratamento impessoal e igual

7.Trabalho e espaco total de
vida

— Mensurar o equilibrio
entre o trabalho e a vida
pessoal do empregado.

— Equilibrio entre horéarios de
trabalho, exigéncias da
carreira, viagens, convivio
familiar e lazer
- Poucas
geograficas

mudancas

8.A relevancia social do

trabalho na vida

— Avaliar a percepcédo dos
trabalhadores quanto a
responsabilidade social da
organizagao,
relacionamento com o0s
empregados, ética e
qualidade de seus
produtos e servigos.

— Imagem da organizacéo

— Responsabilidade social da
organizacdo

— Responsabilidade  pelos
produtos e servicos oferecidos
— Préticas de recursos
humanos

— Administracao eficiente

— Valorizacdo do trabalho e da
profissdo

Fonte: Adaptado Guimaraes (2001).

Na percepc¢ao de Guimaraes (2001) as oito categorias podem ser definidas da
seguinte maneira:

e Compensacdo justa e adequada: dois aspectos sao importantes na
determinacdo desta categoria, renda adequada, que é estabelecida através
de padrbes socialmente determinados ou entdo por padrées subjetivos do
recebedor; equidade salarial, isto €, se o pagamento feito por um certo tipo de
trabalho mantém uma correlagdo como pagamento recebido por outro
trabalho.

e Condicbes de trabalho: trabalhadores ndo devem estar expostos a

condicOes de trabalho desumanas ou que lhes prejudiquem a saude.

e Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades: avalia as
oportunidades que o empregado tem de utilizar, no trabalho, o seu

conhecimento, potencial e as suas habilidades profissionais.
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Oportunidades de crescimento e seguranca: a énfase é dada na carreira,
naqueles aspectos que se contrapdem a obsoléncia no trabalho. E
mensurado através dos aspectos que objetivam o desenvolvimento do
individuo, oportunizam avangos na carreira Ou na organizagao e
proporcionam um sentimento de seguranca.

Integracdo social na organizacao: relaciona-se com as oportunidades que
levam o trabalhador a sentir-se satisfeito com sua identidade no trabalho, com
sua autoestima, se existe igualdade de oportunidades na estrutura
organizacional.

Constitucionalismo na organizacao: refere-se aos direitos e deveres dos
trabalhadores e como estdo sendo observados pela organizacdao, bem como
em relagdo as normas e regras internas que orientam 0s comportamentos e
as préticas gerenciais.

Trabalho e espaco total de vida: relaciona-se com o tempo dedicado ao
trabalho e o reflexo deste tempo no restante da vida do individuo, jA que o
trabalho pode ter efeitos positivos ou negativos em outras esferas da vida do
trabalhador. A chave deste critério esta no equilibrio entre o tempo necessario
para o trabalho e o reflexo dele para o mais da vida.

A relevancia social do trabalho na vida: relaciona-se com o comportamento
da organizacdo de trabalho para com seu meio ambiente. Uma organizacao
gue aja de maneira irresponsavel pode levar o empregado a depreciar o valor
de seu trabalho e consequentemente de sua autoestima.

Os Programas de QVT, em especial o de Walton (1975), visam avaliar todos

os aspectos que influenciam a satisfacdo dos trabalhadores, a fim de adotar

medidas que estejam ao alcance da organizacdo para melhora-la, uma vez que as

dificuldades decorrentes da vida pessoal interferem de forma significativa no

desempenho do trabalho.

O modelo proposto por Walton apresenta uma grande amplitude, e de acordo

com o proprio autor, 0 modelo pode ser alterado para se adaptar as necessidades

do ambiente, e/ou trabalhadores, e/ou ao momento histérico vivido. Entretanto,

independentemente de como a QVT for abordada, existe a necessidade de conhecer

e considerar a diversidade das preferéncias humanas relativas a cultura, classe
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social, educacdo familiar, nivel de instru¢do, personalidade, bem como, a
heterogeneidade dos estilos de vida. O modo como estes aspectos sao gerenciados
irdo repercutir diretamente na satisfacdo do trabalhador e conseqientemente em
sua QVT. Ha, portanto, a necessidade de combinar as demandas do trabalho com
as preferéncias dos individuos (WALTON, 1975).

2.3.2 O modelo de Hackman e Oldham (1975)

Para Chiavenato (2001) uma das abordagens do enriqguecimento do trabalho
individual, que tem sido grandemente testada e usada € o0 modelo das
caracteristicas da tarefa de Hackman e Oldham (1975).

Na visdo de Guimardes (2001) o modelo de Hackman e Oldham (1975) é
baseado no trabalho em si mesmo e ndo em recompensas exteriores e
determinadas pela administracdo. A QVT é avaliada pelas seguintes variaveis:
dimensdes da tarefa, estados psicoldgicos e resultados pessoais e de trabalho.
Onde os fatores que compdem a tarefa determinam os estados psicolégicos que, por
sua vez, determinam os resultados pessoais e de trabalho.

O Quadro 03 representa 0 modelo de Hackman e Oldham (1975), que mostra
o relacionamento entre as dimensdes do trabalho, os estados psicoldgicos criticos e

0s resultados pessoais e do trabalho.
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Quadro 03 - Modelo de Hackman e Oldham

o i = Resultados
imensdes > -stados — pessoais e do
da tarefa psicolégicos trabalho

Variedade d = Alta motivagdo
Hzrt:-ﬁidaadzs e interna para o
trabalho
+ Identidade da Significancia |
Tarefa | »  percebida = Alta gualidade
do trabalho de performance
» Significancia no trabalho
da tarefa
— » Alta satisfagdo
Responsabilidade com o trabalho
.« Autonomia ——»  percebida pelos re- . .
sultados do trabalho ‘&‘bs'?n,te' Smo &
rotatividade
baixos
Conhecimento
« Retroalimerntaggo —* dos resultados

do trabalho

Mecessidade de crescimento dos trabalhadores

Fonte: adaptado Rodrigues (1999).

Sobre a significancia percebida nas dimensBes da tarefa, os autores
Hackman e Oldham (1975) avaliam pelos seguintes fatores:

e Variedade de Habilidades - € o grau em que a tarefa requer uma variedade
de atividades diferentes para sua realizacdo, envolvendo e desafiando o
trabalhador a usar vérias habilidades e capacidades para efetuar o trabalho;

e I|dentidade da tarefa - € o grau em que a tarefa solicita a execu¢cdo de um
trabalho completo (do comeco ao fim) e possivel de ser identificado;

e Significancia da tarefa - € o grau de impacto que a tarefa exerce na vida ou
no trabalho das pessoas, ou organizacoes;

e Autonomia - que se refere ao grau em que a tarefa permite ao individuo

liberdade, independéncia e discricdo para programar e determinar 0s
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procedimentos de sua execucdo. Quanto mais controle (autonomia) o
individuo tem sobre o trabalho mais responséavel ele se sente;
Retroalimentacao - é o grau de informag&o que o individuo recebe sobre seu
desempenho através do trabalho que executa através de superiores, colegas
ou clientes.

Na dimensdo dos estados psicoldgicos, os autores citam que estes estados

tém origem na:

Significancia percebida na realizacéao do trabalho — corresponde a medida
em que o individuo experimenta sua tarefa modo significativo;
Responsabilidade percebida em razdo dos resultados obtidos no
trabalho — corresponde a medida em que o individuo sente-se pessoalmente
responsavel pelos resultados do seu trabalho;

Conhecimento dos resultados do trabalho — medida através da qual o
individuo conhece e entende a forma como ele desempenha seu trabalho.
Nos resultados pessoais e de trabalho, tem-se as seguintes variaveis:
Satisfacdo geral — representa uma média geral do grau de bem-estar do
individuo para com o seu trabalho;

Motivacado interna ao trabalho — o grau de motivacéo interna, sensacdes
positivas ou negativas, que o individuo experimenta quando realiza seu
trabalho de modo satisfatéria ou insatisfatorio;

Producéo de trabalho de alta qualidade — corresponde a medida em que o
trabalho produzido é considerado de alta qualidade;

Absenteismo e rotatividade baixa — corresponde ao indice de faltas ao

trabalho e ao grau de turnover do pessoal.

by

As necessidades de crescimento individual correspondem a eficacia do

desejo de alcancar crescimento pessoal no trabalho, com vistas a ser mais criativo e

ter maior autonomia.

A partir deste modelo pode-se concluir que a QVT € o resultado de uma

combinacgao entre as dimensodes da tarefa. Combinacdes estas que terminariam por

produzir motivacdes e satisfacdo em diversos graus, tendo como consequéncia

reflexos nos indices de absenteismo, de rotatividade, na qualidade e no

desempenho do trabalho (Guimarées, 2001).
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2.3.3 O modelo de Westley (1979)

Westley (1979) aponta como pontos fundamentais da QVT os indicadores

econdbmicos (equidade salarial e no tratamento recebido); politicos (seguranca no

emprego, direito a trabalhar e ndo ser discriminado); psicolégicos (conceito de auto-

realizacdo); e os sociologicos (conceito de participacdo ativa em decisdes sobre o

processo de trabalho).

De acordo com Freitas e Souza (2008) o modelo de Westley (1979)

demonstra os problemas vivenciados pelos individuos no ambiente de trabalho como

sendo a injustica, inseguranga, isolamento e anomia. A partir desses problemas

associa-se a sua natureza, como ilustrado no Quadro 04:

Quadro 04 - Modelo de Westley (1979)

Naturezado | Sintomado | Acédo para solucionar :
Indicadores Propostas
problema problema 0 problema
_ ~ - Cooperacéo
Fatores ] - Insatisfagéo B
. o Uniéo dos - Diviséo dos lucros
Econbmicos Injustica - Greves e L
trabalhadores - Participacdo nas
(1850) sabotagem o
decisBes
- Trabalho auto
L supervisionado
Fatores - Insatisfagéo
» L » - Conselho de
Politicos Inseguranca Posicbes politicas - Greves e
trabalhadores
(1850-1950) sabotagem L
- Participagéo nas
decisBes
- Sensacao de )
Fatores ) - Valorizacdo das tarefas
o isolamento L
Psicolégicos Isolamento Agentes de mudancas i - Auto realizacdo no
- Absenteismo
(1950) trabalho
e turnover
- Métodos sécios-
) tecnicamente aplicados
- Desinteresse
aos grupos de trabalho:
Fatores ) Grupos de pelo trabalho i
Anomia valorizacdo das relacdes

Sociolégicos

autodesenvolvimento

- Absenteismo

e turnover

interpessoais,
distribuicdo de

responsabilidade na
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equipe, etc.

Fonte: Westley apud Freitas e Souza (2008)

Na visdo de Westley (1979) problemas de ordem psicolégica e de ordem
sociologica podem gerar estados de alienacdo e anomia, interferindo na plena
condicdo de trabalho do funcionario. O autor ainda evidencia os indicadores e

propostas de acordo com a natureza do problema identificado.

2.3.4 O modelo de Davis e Werther (1983)

O modelo proposto por Werther e Davis (1983) baseia-se na exploracdo da
natureza do cargo como forma de melhorar a qualidade de vida no trabalho, porque
envolve mais intensamente o trabalhador. Os autores pressupdem que a maioria dos
trabalhadores considera que uma boa QVT significa um cargo interessante,
desafiador e compensador, embora admitam que nem toda insatisfagcdo possa ser
resolvida pela reformulacéo do cargo. O projeto de cargo e a QVT séao influenciados
por fatores organizacionais, ambientais e comportamentais. Os fatores que

compdem estes elementos sao apresentados no Quadro 05:

Quadro 05 - Modelo de Davis e Werther (1983)

ELEMENTOS ELEMENTOS
ORGANIZACIONAIS S NS AL B EN AR COMPORTAMENTAIS
* 1 1 * 1
Abordagem mecanistica *Habilidade e disponibilidades de | ./ utonomia

*Variedade
*|dentidade da tarefa
*Retroinformacgéo

*Fluxo de trabalho

*Préaticas de trabalho empregos

*Expectativas sociais

Fonte: Davis e Werther (1983) apud Guimaraes (2001)

De acordo com Guimardes (2001) os elementos organizacionais estao
ligados a eficiéncia do cargo, permitindo a um trabalhador motivado obter o maximo
de producado. O desenvolvimento do elemento organizacional do projeto de cargos
foi impulsionado pelos estudos realizados a partir de pesquisas com cronémetros e

filmes de movimento. Os resultados sédo abordados através dos seguintes aspectos:
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Abordagem mecanistica: opera através da identificacdo de cada tarefa de
um cargo e apresenta como resultado a especializacdo da funcgéo, visando a
reducdo do esforco necessario para sua realizacdo e um menor tempo de
execucao do mesmo;

Fluxo de trabalho: esta ligado a rotina de producdo, onde a natureza do
produto ou servico ird determinar a sequéncia temporal e o equilibrio entre os
cargos com vistas & maior eficiéncia,;

Praticas de trabalho: estédo ligadas a tradicdo, ao modo como o trabalho é
desempenhado habitualmente pelas pessoas, limitando, assim, a maneira
como o departamento de pessoal pode projetar os cargos.

Os elementos ambientais referem-se ao ambiente externo da organizacao,

agueles fatores que podem limitar ou otimizar um projeto de cargo tendo presente 0s

recursos disponiveis ao nivel dos elementos humanos (Guimardes, 2001).

Considera os seguintes requisitos:

Habilidade e disponibilidade dos empregados: procurar equilibrar as
exigéncias para o cargo com o perfil fisico e intelectual de quem ird exercé-lo.
Expectativas sociais: o cargo deve atender os anseios sociais daquele que
vai desempenhd-lo, sob o risco de provocar “insatisfagdo, baixa motivagao,
vagas dificeis de preencher e baixa qualidade de vida no trabalho” (DAVIS e
WERTHER, 1983, P. 77).

Os elementos comportamentais sdo as necessidades de alto nivel dos

funcionarios (RODRIGUES, 1998). Envolve o projeto do cargo, de tal modo que ele

seja concebido de acordo com as necessidades humanas e nao baseado

exclusivamente na necessidade de eficiéncia organizacional. Um cargo projetado

respeitando as necessidades humanas atende a fatores como (GUIMARAES, 2001):

Autonomia: implica em cuidar para que o trabalhador possa ter autoridade
para tomar decisfes, proporcionando responsabilidades e autoestima.
Variedade: sugere a uma maior diversificacdo da tarefa com consequéncias
para o desenvolvimento e uso de habilidades, pericias e capacidades.
Identidade da tarefa: propicia uma visdo completa da tarefa ao permitir que

um individuo realize o todo dela.
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¢ Retroinformacéo (feedback): implica em providenciar para que o trabalhador
tenha mais informacdes sobre o resultado de seu trabalho, permitindo-lhe
introduzir mudancas que visem um resultado mais satisfatorio, bem como
informacgdes acerca de seu desempenho.

Para Davis e Werther (1983), fatores como supervisédo, condi¢gdes de trabalho,
pagamento, beneficios e projeto de cargo influenciam a QVT. Sendo o trabalhador
mais envolvido pela natureza do cargo. Entdo, o projeto de cargos por estes autores
se dividia em trés niveis: Organizacional, Ambiental e Comportamental. O objetivo
destes autores era chegar a cargos produtivos e satisfatorios que trariam uma vida
no trabalho de alta qualidade (RODRIGUES, 1998).

2.3.5 O modelo de satisfacdo de Fernandes (1996)

Fernandes (1996) trata de QVT, considerando-a como indispensavel a
produtividade e a competitividade, aspectos cruciais a sobrevivéncia de toda
organizacdo. Ressalta, ainda, o envolvimento dos funcionarios, através da
participacéo de todos.

A tecnologia de QVT é um fator capaz de motivar o individuo a integrar-se a
busca da satisfacdo das necessidades organizacionais. A pesquisadora afirma ser
fundamental medir a QVT para que se possa melhora-la (FERNANDES, 1996).

Assim, propde um modelo de coleta de dados com a seguinte estrutura:

Quadro 6 - Modelo de Fernandes (1996)

BLOCOS FINALIDADE

Busca detectar a percepg¢do do funcionario sobre

Questdo Introdutoria a qualidade de vida na empresa de forma global.

Busca verificar a satisfagdo do funcionario com
relagdo ao aspecto fisico de seu ambiente de
trabalho. Inclui itens como limpeza, arrumacéao,
seguranca e insalubridade.

Condicdes de Trabalho

Busca verificar a satisfacdo do funcionario
guanto as a¢cbes da empresa no que se refere a
saude. Inclui assisténcia médica a funcionarios e
familiares, educagao entre outros.

Saude

Busca verificar a satisfagdo do funcionario em
relacdo aos aspectos psicossociais que refletem-
Moral se na motivagdo e moral do funcionario.
Integram a identidade da tarefa, reacdes
interpessoais, feedback entre outros.
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Compensacéao

Busca verificar a satisfacdo do funcionario com
relacdo a politica de remuneragdo e beneficios
oferecidos.

Participacéo

Busca verificar a satisfacdo do funcionario com
relacdo aos aspectos que promovem sua
integracdo nas acdes empreendidas no sentido
de gerar condicdes indispensaveis a sua
participacdo efetiva. Inclui a criatividade,

expressdo pessoal entre outros.

Comunicacéo

Verifica a satisfacdo do funcionario com relacédo
a circulacdo de informacdes sobre aspectos que
Ihe dizem respeito, como: conhecimento das
metas, fluxo de informacdes.

Imagem da empresa

Verifica a satisfagdo do funcionario com relacédo
a imagem projetada da empresa no contexto da
comunidade interna e externa. Compdem o0s
aspectos de identificagdo com a empresa,
imagem interna, imagem externa,
responsabilidade comunitaria e enfoque no
cliente.

Relag&o chefe-funcionério

Busca verificar a satisfacdo do funcionario em
relacdo ao seu relacionamento, tanto pessoal
como profissional, com o chefe.

Organizacéo do Trabalho

Verifica a satisfagdo do funcionario com relacao
aos itens: inovacdes, métodos, processos,
grupos de trabalho, ritmo de trabalho.

Dados de identificagdo

Identificar o funcionario com base no setor,
departamento, posto, turno, idade, sexo, nivel de
instrucdo e tempo de empresa.

Fonte: Adaptado de Guimarées (2001)

O modelo de diagnéstico, desenvolvido por Fernandes (1996), revelou-se

uma metodologia eficiente para diagndstico de QVT. Ressalta-se que a autonomia,

variedade de habilidades, identidade da tarefa,

feedback, possibilidade de

crescimento pessoal, progresso na instituicdo, integracdo social e a imagem da

instituicdo séo fatores fundamentais de QVT. Esses fatores motivam o individuo no

desempenho de sua atividade profissional (Guimarées, 2001).

2.4 O trabalho da Policia Militar

2.4.1 Organizacao do Trabalho

O trabalho constitui um elemento fundamental

da existéncia humana,

podendo contribuir para o bem-estar ou, para a manifestacdo de sintomas que

afetam a saude. A organizacdo do trabalho € considerada como mediadora desse
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processo. Ela é compreendida como a divisédo do trabalho, incluindo a divisdo das
tarefas, a reparticdo, a definicdo das cadéncias, 0 modo operatoério prescrito; e a
divisdo de homens, reparticdo de responsabilidades, hierarquia, comando, controle
(ABRAHAO e TORRES, 2004).

Gomes e Masculo (2011, p. 212) definem organizagéo do trabalho “como um
conjunto de regras e normas que determinam a maneira de realizar a producao na
empresa’.

Nas situacbes em que a natureza da atividade implica resolucdo de
problemas e tomada de decisdes, a organizacdo do trabalho, responsével pelas
regulamentacdes, assume um papel determinante. Ela pode contribuir para a
melhoria dos espacos de resolucdo de problema ou, ao contrario, restringir as
possibilidades definindo regras que inviabilizam a manifestacdo dos saberes
acumulados ou da criatividade resultante da articulacdo de outras competéncias
(ABRAHAO E TORRES, 2004).

Abordando os Policiais Militares, 0 modelo de organizacdo continua idéntico
ao do exeército, com seus batalhdes, companhias e pelotdes, entre outros aspectos.
Essa estrutura é adequada para o combate de guerra. Até a década de 1960, a PM
tinha como especificidade a manutencao da ordem publica e a integridade territorial
do Estado. Por volta de 1968, incorporou a exclusividade do policiamento ostensivo
fardado, com o objetivo de promover a protecao coletiva. Mesmo tendo adicionado
essa nova atribuicdo, a PM ainda mantém praticamente inalterado o modelo
organizacional vigente (Sette Camara, 2002).

Segundo Caravantes (2003), o modelo de organizacdo do trabalho da Policia
Militar € pautado numa estrutura burocratica. Além disso, é uma instituicdo balizada
em dois pilares fundamentais: a disciplina e a hierarquia. Isso faz dela uma
organizacdo complexa, com feixes de interesses que caracterizam a sua capacidade

de resisténcia & mudanca.
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2.4.2 Cultura Organizacional

A cultura organizacional € definida por Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999,
p.206) como sendo “sistema de agdes, valores e crengas compartilhadas que vao
surgindo numa organizagao e guiam o comportamento de seus membros”.

De acordo com Griffin e Moorhead (2006, p. 399):

“A cultura organizacional € o conjunto de valores compartilhados, muitas
vezes pressupostos e transmitidos por histérias e outros meios simbdlicos,
gue ajudam as pessoas desta organizacdo a compreender quais atitudes sédo
consideradas adequadas e quais séo inaceitaveis.”

Para Fachada (1991), a cultura organizacional € o modo de vida dentro das
organizacbes, ou seja, 0 conjunto de crencas que orienta a interacdo e o
relacionamento das pessoas dentro da organizagcdo. A cultura sO6 tem
verdadeiramente interesse na medida em que corresponde a expectativa dos
individuos e contribui para a resolucdo de problemas da organizacao.

Hofstede (1994, p. 332) define como "[...] uma idealizacdo de uma
mentalidade coletiva que distingue os membros de um grupo (ou categorias de
pessoas) uns dos outros [...]" e Zago (2005) como modelos mentais coletivos ou
visdo compartilhada que caracterizam a a¢ao e identidade do grupo.

No ambito organizacional, a Cultura Organizacional, € construida por
numerosas variaveis relacionadas entre si e € modelado com a interacdo das
cognicles e vivéncias técnicas, administrativas (estruturas e modelos gerenciais),
politicas, estratégicas e taticas, misturadas as cargas psicossociais, que justapdem
fatores humanos individuais, relacionamentos grupais, interpessoais formais e
informais (TORQUATO, 1991).

Costa (1999) definiu os principais elementos constitutivos da cultura
organizacional em:

e Artefatos visiveis: nome da organizacdo, logotipo, vestuarios, portarias,
comunicacdo visual, cartazes, arquitetura, paisagismo, bandeira, cores,
layout, slogan, murais e mobiliarios.

e Tecnologia: métodos, processos, dispositivos, conhecimento e instalagdes.
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Valores: representam a esséncia da filosofia da organizacao, pois fornecem o
senso de direcdo comum para os trabalhadores no cotidiano.

Pressupostos: sdo conceitos internalizados como verdade na organizacéo e
inquestionaveis.

Ritos, rituais e cerimonias: sédo atividades de expressao, representagcéo e
dramatizacéo, rigidamente prescritas que acompanham o ciclo de vida da
organizacdo. Por meio deles regras sociais sdo definidas, convencionadas e
valorizadas. Os mais comuns séo os ritos de degradacéao, reforco, renovacéo,
de reducgéo de conflitos e de celebragao.

Estdrias ou sagas e mitos: As estérias sdo baseadas em eventos ocorridos e
que reforcam comportamentos existentes. Simbdlicas e flexiveis, podem ser
mudadas e reinterpretadas de acordo com a situagdo. Os mitos referem-se a
estérias consistentes com o0s valores da organizacdo, mas que hao se
sustentam pelos fatos.

Tabus: Sdo associados as proibicées ligadas a certas representacdes, cuja
infracdo envolve automaticamente a aplicacdo de sancoes.

Herdis: sdo os grandes lideres da organizacdo, que personificam 0s seus
valores e condensam sua forca.

Normas: padrdes de conduta partilhados pelos membros da organizacao.
Comunicacédo: € o processo de interacdo social por meio do qual as pessoas
trocam mensagens através de verbalizacbes e comportamentos ndo-verbais.

Para Robbins (2002), uma empresa com cultura organizacional forte

normalmente tem um indice de rotatividade baixo. Para o autor, em uma cultura

forte, os valores organizacionais sdo acatados e amplamente compartilhados,

gerando uma influéncia maior sobre os membros do grupo, criando um clima interno

de alto controle comportamental.

2.4.3 O ser humano e o trabalho

Numa ampla acepcéo, o trabalho pode ser concebido como o exercicio da

atividade humana, no qual ha consciéncia e intencionalidade, existindo um objetivo

gue deve ser realizado ou alcancado (ALBORNOZ, 1992).
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De acordo com Barros e Santos (2003), o trabalho € uma das condi¢des
bésicas para a vida humana. Enfatiza que, no trabalho, o sujeito se transforma e é
transformado pela acéo reciproca do sujeito e/ou do objeto. Os homens ndo reagem
as situacdes tais quais elas sdo, mas tais quais eles as percebem. O trabalho pode
ser considerado basicamente como o conjunto de acdes que levam a producdo de
bens individuais e coletivos, promovendo o desenvolvimento pessoal, familiar e até
de uma nacao.

Até metade do século XX, as pessoas trabalhavam para “ganhar a vida”, hoje
é o trabalho que ganha a vida de grande parte das pessoas. E inquestionavel, mas
correto afirmar que, nos dias atuais a maioria das pessoas € consumida pelo
trabalho, tornando-o uma finalidade na vida humana. Percebe-se, que o trabalho
ganha a atencdo das pessoas como prioridade, essencialidade e assume o controle
da vida humana (LACOMBE, 2005).

Rodrigues (2009) considera que o trabalho detém um valor significativo na
sociedade atual, onde as pessoas sdo inseridas neste mercado cada vez mais
jovens, podendo-se comprovar que a empresa em que trabalha passa a ser uma
referéncia em suas vidas até para sua identificacao.

O trabalho ocupa um espago muito importante na vida das pessoas, e uma
grande parte dela, como ja foi destacada, é passada dentro das organizacfes. Ao
longo dos tempos, o ser humano e o trabalho vém mantendo uma relacao intima e
antagdnica de amor e 6dio. As vezes, o trabalho é percebido como indesejado,
estressante, doentio, algo que causa dor e sofrimento, todavia, pode ser também
percebido como fonte de crescimento e realizacdo, que da sentido a vida e
dignidade ao homem (GIL, 2001; PETROSKI, 2005).

A satisfacdo no trabalho tem importancia fundamental na relacdo saude -
trabalho. A organizacdo do trabalho exerce sobre o homem uma acdo especifica,
cujo impacto € o aparelho psiquico. O sofrimento mental comeca quando o homem,
no trabalho, j& ndo pode fazer nenhuma modificacdo na sua tarefa no sentido de
torna-la conforme as suas necessidades fisioldgicas e a seus desejos psicoldgicos,
isto é, quando a relagdo homem-trabalho € bloqueada (DEJOURS, 1988; BARROS
e SANTOS, 2003).
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De acordo com Deliberato (2002) o conteudo das atividades laborais, a
qualidade das relagdes humanas e sociais no trabalho e a motivacdo, podem ser
fontes de prazer e equilibrio para o homem, mas quando esses fatores nédo estédo
presentes, o trabalho torna-se fonte de desprazer e sacrificios. Por isso, a busca do
prazer e a fuga do desprazer constituem um desejo permanente do trabalhador, o
que é essencial para a promocéao da sua saude mental e fisica.

Guimaraes (2001) evidencia uma série de fatores associados ao trabalho
como responsavel por sofrimento, desde fatores pontuais até a complexa articulagéo
de fatores relativos a organizacdo do trabalho (como o parcelamento de tarefas, o
controle sobre o processo de trabalho, as politicas de gestdo de pessoal, a estrutura
hierarquica, os processos de comunicag¢do, o ritmo e a jornada laboral). Ressalta
ainda que, embora o trabalho se constitua em um importante elemento de insercao
social pelo seu valor econdmico, cultural e simbdlico, sdo necessarios alguns
requisitos no seu exercicio para que possa proporcionar prazer, bem-estar e saude.
E qguando esses requisitos estdo ausentes, as consequéncias transparecem no
sofrimento e na doenca, de natureza e gravidade diferenciadas.

Spode e Merlo (2006) destacam que se tratando especificamente dos
trabalhadores da Policia Militar, ndo é dificil deduzir que se trata de uma categoria
profissional bastante vulneravel a producéo de sofrimento, uma vez que o exercicio
do trabalho € marcado por um cotidiano em que a tenséo e 0s perigos estdo sempre
presentes. As exigéncias do contexto de risco permanente vivido nas ruas, somam-
se aquelas relacionadas a forma como o trabalho est4 organizado, marcado por um
alto rigor prescritivo e alicercado em um sistema de disciplina e vigilancia também
permanentes.

O papel do estresse relacionado ao trabalho na saude fisica em policiais tem
sido um motivo de preocupacédo. Policiais apresentam taxas mais altas de doencas
cardiovasculares e gastrointestinais. Estdo expostos ao estresse que podem afetar a
qualidade do sono e a saude fisica (NEYLAN et al., 2002; ANDREW et al., 2008;
VIOLANTI, 2010).

Desta maneira, torna-se evidente estudar o trabalho do Policial Militar, por ser
considerada uma atividade complexa e que os expdem a situacdes de riscos a

saude e a vida. Burigo (1997) enfatiza a importancia da relagdo homem e trabalho,
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dizendo que atraves do trabalho o homem pode modificar seu meio e modificar-se a
si mesmo, a medida que possa exercer sua capacidade criadora e atuar como
coparticipe do processo de construcao das relacdes de trabalho e da comunidade na

qual se insere.

2.4.4 Estudos com Policiais Militares

O presente tépico tem como objetivo expor alguns estudos rastreados na
literatura com Policiais Militares — PMs. Com a finalidade de identificar a literatura
existente foi efetuada pesquisas na base de dados Scielo, e no portal de periodicos
CAPES com a palavra-chave: policiais militares combinada com saude, qualidade de
vida no trabalho. Foram considerados apenas os estudos realizados nos ultimos dez
anos, ou seja, de 2003 a 2013. Os estudos serdo relatados em ordem decrescente
do ano de publicagéo, conforme abaixo.

Bezerra, Minayo e Constantino (2013) abordaram o estresse ocupacional em
mulheres policiais militares do Rio de Janeiro. Os resultados revelam que as policiais
relacionam o cotidiano do trabalho ao estresse, citam diversos sintomas e mostram
como o relacionamento familiar é afetado. Seu estresse tem origem basicamente na
questdo organizacional e gerencial do trabalho. Discriminacdo de género e assédio
sdo percebidos como importantes fatores estressantes. O sofrimento psiquico
aparece mais fortemente entre as oficiais com cargos de chefia; e as atividades
operacionais sdo percebidas como mais estressantes pelo risco que oferecem. O
exercicio fisico é a estratégia considerada mais eficaz para prevenir as
consequéncias do estresse.

Silva et al (2012) investigaram a relacdo entre qualidade de vida, saude,
atividade fisica, ocupacdo, composicdo corporal e caracteristicas soécio-
demogréficas de Policiais Militares do Estado de Santa Catarina. Constatou-se que a
maioria dos Policiais Militares é casada, escolarizada e com media de 36.6 anos de
idade e 15.1 anos de atuacéo policial, apresenta boa percepcéo de qualidade de
vida, possui niveis de atividade fisica acima do recomendado, esta na faixa de peso
recomendado e tem boa saude. Pode-se concluir que existem associacdes da

qualidade de vida com as atividades fisicas de lazer, a estatura e a situagdo marital.
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Souza et al (2012) investigaram fatores associados ao sofrimento psiquico
dos policiais militares da cidade do Rio de Janeiro. Os resultados indicaram
associacdo entre sofrimento psiquico e fatores como: capacidade de reagir a
situacdes dificeis e grau de satisfacdo com a vida; problemas de saude, sobretudo,
digestivos, nervosos, musculares e 6sseos; e condi¢cdes adversas de trabalho, como
carga excessiva, constante exposicdo ao estresse e a vitimizagcdo. Apontando a
necessidade de intervencfes que visem a promocédo da saude desses profissionais,
sobretudo da sua saude mental.

Santana et al (2012) investigaram a relacdo entre stress, condicbes de
trabalho e estado nutricional de 53 policiais militares em uma cidade do Sudeste do
Brasil. O estudo concluiu que o estresse esta presente em 35,8% dos policiais
militares analisados. Alguns destes policiais apresentam alteracdes metabdlicas
como, por exemplo, acumulacdo de gordura abdominal. Observou-se também que
cerca de metade dos policiais na amostra (50,9%) tem uma carga horaria semanal
de trabalho superior a 40 horas, o que pode contribuir para o cansaco, a irritacao e
stress.

Minayo, Assis e Oliveira (2011) analisaram o adoecimento
fisico e mental de policiais civis e militares do Estado do Rio de Janeiro, segundo
condi¢Oes de trabalho e atividades profissionais. Constataram
sobrepeso e obesidade em especial na Policia Militar; e precéria
frequéncia de atividade  fisica e informacdo  de elevados niveis de colesterol,
especialmente na Policia Civil. Dores no pescoco, nas costas ou na coluna,
problemas de visdo, dores de cabeca e enxaquecas foram os principais problemas
encontrados. A presenca de lesdes fisicas permanentes foi relatada por 16,2% dos
membros das duas corporacdes, sendo mais relevantes entre os militares, que
também apresentam mais elevada frequéncia de sofrimento psiquico. Enfatizaram a
necessidade de mudancas nas dimensdes individual e profissional e nos aspectos
institucionais referentes as condi¢des e a organizagdo do trabalho e dos servicos de
saude.

O estudo de Ferreira, Bonfim e Augusto (2011) teve como objetivo analisar as
associacOes entre estilo de vida e aspectos sécio demograficos e ocupacionais em

Policiais Militares (PMs) do Comando de Policiamento da Capital, Recife-PE. Nos
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resultados sobre o estilo de vida, 12% relataram fumar, 10% foram classificados com
suspeita de consumo abusivo de bebidas alcodlicas, 73% foram considerados
insuficientemente ativos e 40% disseram se envolver em conflitos de forma
freqlente ou as vezes. Foram associados ao estilo de vida com maior risco a saude:
a idade acima de 39 anos, a menor escolaridade, o mais baixo nivel econémico e
estar na profissdo ha mais de 18 anos. Os resultados demonstraram que parte
significativa dos PMs investigados revelou adotar um estilo de vida ndo saudavel, ou
seja, com riscos a saude. Medidas de promocéo e prevencdo foram sugeridas para
tentar reduzir as vulnerabilidades a saude e para melhorar a qualidade de vida
desses trabalhadores.

O estudo de Oliveira e Santos (2010) teve como objetivo explorar a percepcao
de policiais militares da forca tatica e de rua acerca dos aspectos que permeiam sua
saude mental. Participaram 24 policiais militares de dois Batalhdes da Policia Militar
do Estado de Sao Paulo. Os resultados evidenciaram que os participantes (91,7%),
sempre ou as vezes, percebiam-se estressados; uma parte (41,7%) relatou ja ter
agido impulsivamente em alguma ocorréncia; 88,3%, sempre ou as vezes, se
sentiam emocionalmente cansados apds o dia de trabalho; 62,5% afirmaram que as
vezes percebiam-se agressivos no trabalho; 20,8% ja pensaram em suicidio e 8,3%
nunca se sentiam realizados com a profissdo. As autoras destacam a necessidade
gue outros estudos sejam realizados para que se possa buscar e estruturar
mecanismos que visem a prevencao dos diferentes fatores que depdem de forma
negativa para uma boa saude fisica e mental do policial militar.

Muniz e Silva (2010) realizaram seu estudo com Policiais Militares da cidade
de Jodo Pessoa, dirigindo o seu olhar para o que seja o “padrao operacional” dos
PMs. Tomaram como percurso o ponto de vista desses policiais sobre a sua praxis
discricionaria no atendimento as ocorréncias criminais e nao-criminais, buscando
compreender como o mandato publico de policia se faz nas ruas e, por conseguinte,
com que meios e modos a autoridade policial é concretamente exercida diante dos
“fins” para os quais ela é chamada a atuar.

Por meio da narrativa sobre os procedimentos operacionais padréo (POPSs),
revelou-se um modus operandi dos PMs de Jodo Pessoa que, orientado por um

saber em ato e em estado de alerta, ocupa-se de conciliar as expectativas
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conflitantes e, por vezes, paradoxais de legalidade e legitimidade a cada chamada,
em cada ocorréncia assumida. Nessa busca por uma boa medida, algum agir
consentido e que faca sentido para os envolvidos, sob o “espirito da lei”, constatou-
se que, quando se trata de questbes criminais violentas, consideradas de maior
gravidade, a tendéncia dos policiais € dar um encaminhamento formal, conduzindo
os envolvidos para a delegacia de policia, para o devido processo legal. J& nas
situacdes criminais de menor gravidade e nao-criminais, que conformam a maior
parte do chamamento a policia, observou-se que os PMs da ponta da linha buscam
fazer, desde que nédo haja risco iminente, uso de expedientes informais e alegais de
tomada de deciséo, resolvendo no local, harmonizando, conciliando, advertindo ou
orientando os envolvidos (MUNIZ e SILVA, 2010).

Derenusson (2009) avaliou o impacto direto e indireto do trabalho policial da
cidade do Rio de Janeiro sobre a familia, sob os eixos de graduacéo (entre pracas) e
operacionalidade (policiais do servigo interno e externo). Os resultados indicaram
gque o impacto se faz mais marcante com o passar do tempo de servico,
principalmente em sua forma direta, e sua incidéncia recai principalmente sobre as
familias vinculadas aos policiais do servi¢o externo.

Silva e Vieira (2008) estudaram o processo de trabalho do policial militar da
cidade de Jodo Pessoa e a sua saude mental. A analise de natureza qualitativa
demonstrou que o policial militar estd no centro de uma conjugacao de forcas
advindas da organizacdo do trabalho, da precarizacdo do trabalho e, por fim, da
sociedade contemporénea. As formas como essas relagdes de forgas se conjugam,
contribuem para implicacbes danosas a saude (mental) dos profissionais, cuja
configuracdo favorece o aumento do sofrimento psiquico, podendo se desdobrar em
alcoolismo, depresséo e até em suicidio.

Minayo, Souza e Constantino (2007) abordaram a vitimizagcdo e 0S riscos
percebidos pelos policiais militares e civis do estado do Rio de Janeiro dentro e fora
da policia. O estudo evidenciou que os policiais sdo as maiores vitimas do
desempenho de suas atividades, sobretudo os militares e aqueles de ambas as
corporacdes que exercem funcdes operacionais. Diferentes variaveis se associam a
vivéncia de risco nas duas corporacdes, destacando-se as condi¢cdes de trabalho,

em especial, o exercicio de outras atividades no periodo legal de descanso.
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Costa et al. (2007) diagnosticaram a ocorréncia e a fase de estresse em
policiais militares da Cidade de Natal, Brasil, além de determinar a prevaléncia de
sintomatologia fisica e mental. A proporcao de policiais sem sintomas de estresse foi
de 52,6%, enquanto que 47,4% apresentaram sintomatologia. Dos 47,4% com
estresse, 3,4% encontravam-se na fase de alerta, 39,8% na fase de resisténcia,
3,8% na fase de quase-exaustao e 0,4% na fase de exaustdo. Sintomas psicolégicos
foram registrados em 76,0% dos policiais com estresse, e sintomas fisicos, em
24,0%. Os niveis de estresse e de sintomas nao indicaram um quadro de fadiga
critico. O recomendado foi uma acao preventiva por parte da organizacdo policial,
que poderia incluir a aplicacdo de um programa de diagndstico, orientacéo e controle
do estresse.

Spode e Merlo (2006) abordaram as relacdes entre o trabalho dos Capitdes
da Policia Militar e sua saude mental, a partir dos aspectos deste oficio que geram
prazer e sofrimento. Os resultados apontaram que apesar da excessiva carga de
trabalho administrativo e dos perigos inerentes a profissdo, o prazer no trabalho esta
relacionado ao exercicio de atividades de gestéo, as quais proporcionam espacos de
criacdo no trabalho. Porém, as pressfes impostas pelos mecanismos disciplinares
de vigilancia e de controle, caracteristicos da organizacao do trabalho policial militar,
nao deixam de constituir-se como fonte de sofrimento, pois engendram a divisdo dos
trabalhadores e colocam barreiras para a criacdo dos vinculos de confianca e
cooperacao, aspectos de suma importancia se considerar a propria natureza do
trabalho, permeada por riscos.

Souza e Minayo (2005) abordaram mortes e agravos a saude dos agentes de
seguranca publica do Rio de Janeiro, ocorridos em sua jornada de trabalho ou fora
dela. Efetuou - se um levantamento dos estudos existentes no pais sobre
vitimizagcdo de policiais e realizou-se andlise de dados primarios sobre a
morbimortalidade por acidentes e violéncias que vitimaram as seguintes categorias:
Guardas Municipais, Policiais Militares e Civis do Rio de Janeiro, entre 1994 e 2004,
usando-se a categoria causas externas (CID-10a revisao), que inclui acidentes e
agressdes. As autoras concluiram que as agressfes aos guardas municipais
costumam ser menos letais, pois, em sua maioria, eles sdo vitimas de pauladas e

pedradas. Ja os policiais militares e civis sdo mais agredidos com armas de fogo.
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Ficou patente que, dentre os trés grupos, a Policia Militar é a que mais sofre
agressodes, apresentando taxas de mortalidade e de morbidade elevadissimas.
Destacaram também a vitimizacdo dos agentes de seguranca em suas folgas, tanto
em acidentes de transito como por agressoes.

Além desses estudos, foram encontrados os de Amaral (2012) com as
representacdes sociais do policiamento ostensivo. Heupa, Gongalves e Coifman
(2011) com os efeitos do ruido de impacto na audicdo de militares. Trindade e Porto
(2011) que realizaram uma analise comparada dos codigos de conduta no Brasil e
Canada. Albernaz (2010) analisou a ética profissional e moral religiosa entre policiais
militares evangélicos cariocas. Brito e Goulart (2005) realizaram uma avaliacao
psicolégica e progndéstico de comportamento desviante numa corporacdo militar.
Guimaraes, Torres e Faria (2005) investigaram o apoio de policiais militares as
acOes extrajudiciais para o combate a violéncia. Calazans (2004) discute 0 processo
de insercdo feminina no aparelho policial militar e como a violéncia, presente na
cultura institucional desta policia, funciona como um dispositivo estratégico que
transforma as mulheres em policiais militares.

O quadro 07 apresenta uma visao geral dos estudos encontrados.

Quadro 07 - Estudos rastreados com Policiais Militares

Autor Periédico Ano Titulo
Bezerra, Minayo e | Ciéncia & Saude 2013 Estresse ocupacional em mulheres
Constantino Coletiva policiais.
Aspetos relacionados a qualidade de vida
Silva et al Motricidade 2012 | e atividade fisica de policiais militares de
Santa Catarina—Brasil.
Fatores associados ao sofrimento
Souza et al Cad. Saude Publica 2012 | psiquico de policiais militares da cidade
do Rio de Janeiro.
Ocuppational stress, working condition
Santana et al Work 2012 | and nutricional status of military police
officers.
As representactes sociais do
Amaral Revista Sociedade e 2012 policiamento ostensivo: uma andlise da
Estado atividade policial militar no contexto de
Belo Horizonte.
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Impacto das atividades profissionais na

Minayo, ~Assis e| , . , 3 -
Olivei Ciéncia & Saude Coletiva | 2011 | saude fisica e mental dos policiais
iveira
civis e militares do Rio de Janeiro.
Ferreira, Bonfim e | i ] Fatores associados ao estilo de vida de
Ciéncia & Saude Coletiva | 2011 o
Augusto policiais militares.
Heupa, Goncalves e . Effects of impact noise on the hearing of
] Braz J Otorhinolaryngol 2011 -
Coifman military personnel.
Controlando a Atividade Policial: uma
Trindade e Porto Sociologias 2011 | andlise comparada dos codigos de
conduta no Brasil e Canada.
o ] ] Percepcdo da salde mental em policiais
Oliveira e Santos Sociologias 2010 - .
militares da forca tética e de rua.
) ) Mandato policial na pratica: tomando
Muniz e Silva Caderno CRH 2010 )
decisdes nas ruas de Joéo Pessoa.
Na fronteira entre o bem e o mal: ética
Albernaz Caderno CRH 2010 | profissional e moral religiosa entre
policiais militares evangélicos cariocas.
) ] Sob fogo cruzado: a familia do policial
Derenusson Psic. Clin 2009 - )
militar carioca.
) o . O processo de trabalho do militar
Silva e Vieira Saude soc 2008 3
estadual e a saude mental.
) Riscos percebidos e vitimizagdo de
Minayo, Souza e ) . L . i
] Cad. Saude Publica 2007 | policiais civis e militares na (in)seguranca
Constantino .
publica.
Rev Panam Salud ) o o
) ) Estresse: diagnodstico dos policiais
Costa et al Publica/Pan Am J Public | 2007 - ) o
militares em uma cidade brasileira.
Health
Psicologia: Reflexdo e Police Work and Mental Health: A
Spode e Merlo » 2006 ] - . .
Critica Research with Military Police Captains.
] . i ) Policial, risco como profisséo:
Souza e Minayo Ciéncia & Saude Coletiva | 2005 ] i )
morbimortalidade vinculada ao trabalho.
Avaliacdo psicolégica e prognoéstico de
Brito e Goulart Psico-USF 2005 | comportamento desviante numa
corporagdo militar.
Guimardes, Torres e ) ) Democracia e violéncia policial: o caso da
_ Psicologia em Estudo 2005 -
Faria policia militar.
Séo Paulo em Mulheres no policiamento ostensivo e a
Calazans ) 2004 ) )
perspectiva perspectiva de uma seguranca cidada.
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Diante dos estudos rastreados, relacionados aos PMs, observa-se que estao
voltados a saude mental, exposicdo ao estresse, vitimizagcdo, condi¢cdes de trabalho
e estado nutricional. Sendo constatada uma escassez de estudos quanto a
mensuracdo da Qualidade de Vida no Trabalho segundo a percepcdo desses
profissionais. Evidenciando que a presente pesquisa sera de grande relevancia nao
somente a aquisicdo do conhecimento e a contribuicdo para a ciéncia, mas também

a contribuicdo para a sociedade como um todo.

2.5 Consideragdes finais do capitulo

Com o intuito de fortalecer a pesquisa, procurou-se fazer uma revisao
bibliografica sobre os principais assuntos e definicbes importantes para o
acompanhamento e compreenséo do tema central a esse trabalho. Foi apresentado
o tema da qualidade de vida no trabalho, na tentativa de elencar os principais pontos
como: conceito, origem, evolucdo e por fim, os modelos de mensuracdo propostos
por varios pesquisadores. Apresentaram-se também outros temas correlatos com o
propoésito da pesquisa, como a ergonomia e o rastreamento dos principais estudos
realizados com policiais militares.

Dentre os modelos de QVT, adotou-se o esquema de categorias proposto
pelo modelo de Walton (1975), por se tratar de um modelo que deu inicio a busca
dos fatores que influenciam a QVT. Além disso, apresenta-se como sendo amplo ao
abranger varios aspectos relacionados a QVT, considerando no ambiente
organizacional oito dimensdes que afetam de maneira significativa o colaborador em
sua situacao de trabalho, além de poder ser adaptavel as diferentes situacdes ou

ambientes empresariais.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA

Este capitulo contempla os aspectos metodolégicos necessarios para
alcancar os objetivos delineados para a pesquisa. Serdo apresentados alguns
aspectos do estudo, como o tipo de pesquisa, populacédo e amostra, procedimentos,

assim como os instrumentos utilizados para coletar e analisar os dados.

3.1 Natureza e classificacdo da pesquisa

Uma vez que o foco do objetivo deste trabalho € compreender melhor o
fenbmeno da qualidade de vida no trabalho dos policiais militares do municipio de
Jodo Pessoa, esta pesquisa caracteriza-se como de natureza qualitativa. De acordo
com Martins (2010) na pesquisa qualitativa a énfase é na perspectiva do individuo
que esta sendo estudado, a preocupacdo € obter informacbes sobre sua
perspectiva, bem como interpretar o ambiente em que a problematica acontece.

Embora a pesquisa seja classificada como qualitativa foi usado o subsidio de
dados quantitativos, com o intuito de fortalecer os resultados obtidos no estudo.

Esta pesquisa em relacdo ao objetivo proposto classifica-se em descritiva, e
quanto aos procedimentos em bibliogréfica e estudo de caso.

Quanto aos procedimentos, esta pesquisa € classificada como: ver no Quadro

08, ilustrado a sequir.

Quadro 08 - Procedimentos

Procedimentos

Tera origem em um estudo e analise de documentos de dominio cientifico tais

Bibliogréafica T o . R . ; o
como: livros, periddicos, artigos cientificos, revistas e meios eletrénicos.

Do tipo intrinseco ou Unico uma vez que sera analisado um uUnico sujeito, o
Estudo de Caso | policial militar.

3.2 Area da Pesquisa

As unidades de analise selecionadas para a realizacdo do estudo foram 0 1° e

5° Batalhdes da Policia Militar do Estado da Paraiba, sendo a justificativa para tanto
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o fato de estes se situarem na capital do Estado. Abrangendo as atividades
desenvolvidas por essas duas unidades, operacional, administrativa, guarda de
presidio e custddia em hospitais.

A atividade operacional abrange as modalidades mais destacadas da
atividade-fim desenvolvidas por essas duas unidades que s&o a patrulha motorizada
de auto (mais conhecida como RP ou radiopatrulhamento) e o motopatrulhamento
ou patrulhamento com moto.

O 1° Batalhdo tem como misséo principal o policiamento ostensivo na area
central e litorAnea de Jodo Pessoa e area de Cabedelo. O 5° Batalhdo de Policia
Militar tem por finalidade cobrir a zona sul da Capital do Estado e o litoral, que vai do

Farol do Cabo Branco até as cidades de Alhandra, Pitimba, Caapora e Conde.

3.3 Populagéao

O 1° Batalhdo, atualmente, possui um efetivo de 860 policiais, conforme
tabela 01.

Tabela 01 - Numero de Policiais Militares do 1° Batalhao

Modalidades
Batalhéo - . Administrativa/ : Guarda de presidio | 1oy
Administrativa : Operacional e custodia em
Operacional o
hospitais
10

Batalhdo 100 220 440 100 860
% 11,63% 25,58% 51,16% 11,63% 100%

Fonte: Policia Militar da Paraiba (2013)

O 5° Batalhdo conta com um efetivo de 416 policiais, conforme tabela 02.

Tabela 02 - Numero de Policiais Militares do 5° Batalhao

Modalidades
Batalh&o | Administrativa/ . Guarda de presidio | ot
Administrativa Operacional Operacional e custodu’;} em
hospitais
5o
Batalhdo 48 68 200 100 416
% 11,54% 16,34% 48,08% 24,04% 100%

Fonte: Policia Militar da Paraiba (2013)
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3.3.1 Amostra

A amostra foi definida observando o método de amostragem estratificada
proporcional (onde o numero de elementos sorteados em cada estrato é
proporcional ao numero de elementos no estrato) e consiste essencialmente em pré-
determinar quantos elementos da amostra serdo retirados de cada estrato. E o
meétodo recomendado, pois 0s estratos do universo apresentam tamanhos distintos.

E comum os estratos terem tamanhos diferentes. Nesses casos, a
proporcionalidade do tamanho da amostra de cada estrato do universo deve ser
mantida na amostra. Por exemplo, se um estrato corresponde a 20% do tamanho do
universo, ele também deve corresponder a 20% da amostra.

Portanto, baseado nesse critério extraiu-se proporcionalmente de cada
batalhdo seus respectivos representantes, cujo valor total corresponde a amostra de
303 individuos para o 1° Batalhdo e 136 individuos para o 5° Batalhdo, apresentados

nas tabelas 03 e 04:

Tabela 03 - Amostra Estratificada do 1° Batalhao

Modalidades
Batalho Guarda de presidio | Totg
Administrativa | Administrativa/Operacional Operacional e custodia em
hospitais
1° Batalhao 100 220 440 100 860
% 11,63% 25,58% 51,16% 11,63% 100%
Amostra
Estratificada 11 56 225 1 303
Tabela 04 - Amostra Estratificada do 5° Batalhdo
Modalidades
Batalhio Guarda de presidio | T4tg
Administrativa | Administrativa/Operacional Operacional e custodia em
hospitais
5° Batalhdo 48 68 200 100 416
% 11,54% 16,34% 48,08% 24,04% 100%
Amostra
Estratificada 5 1 96 24 136
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3.4 Procedimentos Metodoldgicos

3.4.1 Variaveis para avaliacao da QVT

As dimens0es e variaveis do presente estudo foram baseadas no modelo de

mensuracao da QVT de Walton (1975). Serdo consideradas oito dimensdes que

abordam as questfes essenciais a que este estudo se propde a responder com suas

respectivas variaveis, de modo a facilitar suas interpretacdes e a simplificacdo das

analises posteriores, conforme Quadro 09 abaixo:

Quadro 09 - Variaveis referente a percepcdo dos PMs em relacdo a qualidade de vida no trabalho

(QVT).

Categorias de QVT

Afericao das categorias

1.Compensacéo justa e adequada

- Salario.

- Assisténcia a planos de saude e odontolégico.
- Assisténcia psicolégica.

- Alimentacao.

- Transporte.

- Gratificagéo.

2.Condicdes de Trabalho

- Limpeza e organizagéo.

-Condi¢cbes ambientais (iluminagéo,
ventilag&o).

- Armamentos.

- EPIs.

- Coletes.

- Uniformes.

- Viaturas.

ruido, temperatura e

uso e
das

3.0portunidades
desenvolvimento
capacidades

para

- Liberdade de expressar suas ideias.

- Mesma oportunidade na tomada de deciséo.

- Programas de treinamento e capacitacao.

- Participacdo no planejamento e construcéo das decisdes.
- Informacdes e procedimentos para realizar a tarefa.

- Substituicdo na auséncia no emprego.

4.0Oportunidades de crescimento e
seguranca

- Plano de carreira.

- Orientagbes técnicas.

- Reconhecimento e valorizacao do trabalho.
- Investimento em educacéo.

5.Integragéo social na | - Didlogo entre superiores e subordinados.
organizacdo - Relacionamento com colegas.

- Chefia € compreensiva.
6.Constitucionalismo na | - Ritmo de trabalho.

organizacdo

- Hora-extra.

- Afastamentos legais.

- Apuracao das transgressoes.
- Punicdes

- Aplicacéo do RDPM.

- Direito de defesa.

7.Trabalho e espaco total de vida

- Prazer em realizar as tarefas.
- Lazer e entretenimento.
- Alimentacdo de boa qualidade.
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8.A relevancia social do trabalho | - Servicos de boa qualidade, foco no cidadao.
na vida - A empresa se preocupa com a qualidade de vida no trabalho.

Fonte: Adaptado de Walton (1975)

3.4.2 Coleta de dados

3.4.2.1 Dados demograficos

Foi utilizado um questionario para coletar os dados pessoais e demogréficos
dos sujeitos (idade, sexo, estado civil, nimero de filhos, tempo de servigo, dentre

outros).

3.4.2.2 Qualidade de vida no trabalho

Para a coleta dos dados foram utilizados questionarios com questdes
referentes a qualidade de vida no trabalho. Buscou-se um instrumento de pesquisa
para a realidade dos Policiais Militares, através de varidveis que abrangem os
diversos campos intervenientes na qualidade de vida no trabalho, e com isso,
disponibilizar melhorias necessarias para as reclamacfes detectadas, possibilitando,
assim, atingir resultados satisfatérios aos PMs, ao comando e a sociedade.

Sendo assim, o questionario foi estruturado com base nas dimensdes do
modelo de Walton (1975) por conter variaveis voltadas a realidade dos PMs e por
ser um dos modelos de qualidade de vida no trabalho mais difundido entre os

existentes.

Para afericdo do grau de satisfacao utilizou a escala de Likert, polarizada em
cinco pontos, com 0s seguintes niveis de satisfacdo: 1 - discordo totalmente, 2 —
discordo, 3 — nem concordo/nem discordo, 4 - concordo, 5 - concordo totalmente,

como ilustra a Figura 01:
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Figura 01: Escala de Likert

| | ; : :

Ciscordo Discordo Merm Discordo Concordo Concordo
Totalments Mem Concordo Totalmente

7z

A proposta desta escala é verificar a satisfagdo dos PMs em relagdo ao
critério indicado, levando em conta suas necessidades e anseios individuais. Quanto
mais alta a pontuacdo, considerando o valor 5 como maximo para 0 critério

analisado, mais satisfeito esta o individuo.
3.4.3 Avaliacéo

Na dimensao a percepcao de insatisfacao foi avaliada pelo percentual relativo
a frequéncia de discordancia (1 — ndo satisfeito; 2 — pouco satisfeito; 3 —
relativamente satisfeito) e a percepcao de satisfacdo foi avaliada pelo percentual
relativo a frequéncia de concordancia (4 — satisfeito e 5 — muito satisfeito) entre os
indicadores correspondentes a dimenséo, assinaladas na escala de avaliacdo da
QVT percebida pelo policiais militares.

Ja a percepcdo de QVT na PM foi analisada pelo percentual relativo a
frequéncia de nao satisfeito, pouco satisfeito/relativamente satisfeito e
satisfeito/muito satisfeito com as respostas das oito dimensfes da escala. Neste
estudo, considerou-se que quanto maior o percentual de discordancia representa
uma percepcao de pior QVT, enquanto que, quanto maior o percentual de
concordancia representa uma percepcao de melhor QVT.
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3.5 Tratamento dos dados

Para operacionalizacdo da pesquisa os dados foram organizados,
sistematizados e separados de acordo com as dimensdes, facilitando o exame e
interpretacdo dos resultados.

Os dados oriundos dos questionarios foram analisados, codificados e
transferidos para planilhas eletrénicas do software Microsoft Office Excel 2010.

O programa estatistico utilizado para a analise dos dados foi o0 SPSS v.20
(Statistical Package for the Social Sciences).

Para atingir os objetivos propostos na dissertacdo, foi necessaria a aplicacéo,
basicamente, de 4 técnicas estatisticas: Analise Descritiva e Exploratéria de Dados,
analise de consisténcia interna do instrumento de coleta de dados, testes de
associacdo de qui-quadrado e testes para a comparacdo de médias e proporcdes.

Essas técnicas serdo descritas de forma sucinta a seguir.

3.5.1 Andlise descritiva e exploratoria

Analise Descritiva e Exploratoria de Dados € utilizada, de um modo geral,
para se extrair resultados preliminares e superficiais de um determinado banco de
dados (VIEIRA, 1999). Tais resultados se referem, essencialmente, as construcées
de tabelas e graficos. Logo, como o proprio nome ja diz, a ideia principal € apenas
descrever e explorar os dados, sem nenhuma pretensdo de inferir conclusdes
cientificas (MURTEIRA e BLACK, 1983). A Analise Descritiva e Exploratéria de
Dados se baseia, portanto, na construcdo de graficos e tabelas de frequéncias
simples ou cruzadas quando as variaveis de interesse sdo qualitativas, como, por
exemplo, sexo e graduacdo; e se calcula médias, minimos, maximos quando as
variaveis de interesse sao quantitativas, tais como anos de instituicdo, niamero de
filhos, entre outras (BUSSAB, MORETTIN, 2006). Nesse estudo os dois tipos de

variaveis foram avaliadas.
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3.5.2 Validacao de instrumentos de coleta de dados

O conceito estatistico da confiabilidade de uma medicdo (“reliability of
measurements”) tem sido utilizado para a avaliagdo da qualidade de testes, escalas
e exames (ALLEN et al.; 2004). Um instrumento de pesquisa sera considerado tao
mais confiavel quanto menor for a componente de erro das respostas fornecidas
para determinada questdo. Nesse contexto, uma medida de confiabilidade, criada
por Cronbach (1951), ficou conhecida como indice de Confiabilidade (a) ou
simplesmente a de Cronbach. Por exemplo, 0=0,80 indica que 80% da variabilidade
total das respostas de uma determinada pergunta esta relacionada as respostas
verdadeiras e é por esse motivo que se pode associar esse indice a qualidade ou a
consisténcia interna de instrumento de coleta de dados.

Segundo Murphy e Davidshofer (1988), uma vez calculado o valor do a de
Cronbach, é possivel avaliar o grau de confiabilidade do instrumento de coleta de

dados através dos limites apresentados na TABELA 5.

Tabela 05 - Avaliacéo do grau de confiabilidade de instrumentos de coleta de dados através do
coeficiente de alfa de Cronbach

Grau de Confiabilidade (Consisténcia) do
Instrumento de Coleta de Dados Alfa de Cronbach
Confiabilidade Inaceitavel <0,6
Confiabilidade Baixa De 0,6a0,7
Confiabilidade de Moderada De0,7a0,8
Confiabilidade Alta De0,8a0,9
Confiabilidade Elevada >0,9

Fonte: Murphy e Davidshofer (1988)
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Assim, para estimar a confiabilidade do questionario que foi utilizado na
pesquisa, utilizou-se o coeficiente de a de Cronbach, que € a estatistica mais usada

para medir a confiabilidade de um questionario.

3.5.3 Comparacédo de médias e proporcdes

Quando um teste de comparagdo de média informa que existe uma diferencga
significativa entre as médias dos grupos, o proximo passo é descobrir em quais dois
grupos foram registradas tais diferencas significativas. A ferramenta adequada para
realizar essa tarefa sdo os Testes de Comparagbes Mdltiplas. Na literatura
estatistica existem varios métodos de comparacdes multiplas. Nesse relatorio sera
utilizada a técnica dos intervalos multiplos de Tukey (TUKEY, 1977).

Assim, para decidir quais grupos sao diferentes uns dos outros, normalmente,
se utiliza calculos estatisticos que levam em conta tanto as médias quanto as
variancias dentro dos grupos da variavel de interesse.

E como uma forma de tornar essas decisbes mais compreensiveis de quais
grupos sao “iguais” ou “diferentes”, em termos de suas médias, costuma-se rotular
as médias dos grupos por letras, de modo que grupos que receberam letras iguais
serdo considerados estatisticamente “proximos”, enquanto que grupos que
receberam letras diferentes serdo considerados estatisticamente “distantes”, em
termos de suas médias. Por outro lado, essa estratégia de rotular os padrées médios
dos grupos pode gerar alguma confusdo para os usuarios menos familiarizados com
essa técnica de comparacfes multiplas.

Entdo, suponha como exemplo, que uma Cidade 1 fique localizada, em
média, a 30 Km da Cidade 2 que, por sua vez, esta aproximadamente a 12 Km de
distancia da Cidade 3. Nesse esquema, esquecendo os calculos estatisticos, €
possivel se ter as seguintes interpretacdes (padrdes) a partir das respectivas

rotulacdes das cidades, conforme Quadro 10:
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Quadro 10 - Exemplo de teste de comparacdo de médias

Configuracéo (Rotulacéo) Interpretacéo

. mﬂ Nesse caso diriamos que ndo ha diferenca significativa (letras iguais)
@ entre as distancias médias das 3 cidades, ou seja, do ponto de vista

30 km L 12km L estatistico, sdo cidades “proximas” umas das outras.

-

. Cide! Nesse caso diriamos que ha diferenca significativa (letras diferentes)
@ entre as distancias médias das 3 cidades, ou seja, do ponto de vista

r‘b T ‘b T ﬁb T ﬁb

30 Km L 12km L estatistico, sdo cidades “distantes” umas das outras.
3 . Nesse caso diriamos que a Cidade 1 ¢ considerada “distante” da Cidade
ICidade 1| Cidade 2| Cidade 3| . , . « , . 9
2 (letras diferentes) que, por sua vez, ¢ considerada “proxima” da
30 km b t2km Cidade 3 (letras iguais).
AB B Nesse caso diriamos que a Cidade 2 ¢ considerada “préxima” tanto da
cidade 1 Cidade 1 quanto da Cidade 3 (compartilha as mesmas letras das
N N Cidades 1 e 3); e apenas a Cidade 1 é considerada “distante” da Cidade
+ 30Mm 12K 3 (letras iguais).

FONTE: TUKEY, 1977.

Além das técnicas de comparacdo de médias, € comum em muitos estudos
praticos a comparacdo de propor¢cdes. No caso especifico de duas populacdes, 0
interesse recai sobre o0s testes de comparacao de diferencas entre duas proporc¢oes.

Na literatura estatistica ndo existem muitos procedimentos para realizar essa
tarefa, sendo a mais comum os testes que aproximam as diferencas entre duas
propor¢cdes para uma distribuicdo normal para os casos de amostras grandes ou o
teste Binomial exato para amostras pequenas. Assim, o teste Binomial permite testar
se as duas proporc¢des de um evento dicotdmico (apenas dois resultados possiveis)
sao iguais (ANDERSON; SWEENEY; WILLIAMS, 2007). Para a comparacdo de
proporcdes de trés ou mais grupos, o teste de qui-quadrado € a técnica estatistica

mais empregada.

3.5.4 Testes de associacdo entre variaveis

Além da comparacéo de médias, € comum também em estudos comparativos
avaliar quais sdo as caracteristicas demograficas, fisicas e profissionais, por
exemplo, que afetam ou estéo relacionadas com a observacdo de um determinado
evento ou grupo. Muitas vezes essa relagdo de interferéncia € mensurada a partir de

medidas de associacdo, dentre elas esta o teste de associa¢édo de qui-quadrado.
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O teste de qui-quadrado de associacdo é muito aplicado em vérias areas de
conhecimento. Apesar de ser considerado como um procedimento ndo-paramétrico,
OuU seja, uma técnica estatistica que ndo depende da especificacdo de qualquer
estrutura de probabilidade em relacdo aos dados, o teste de qui-quadrado tem como
um dos seus principais “entraves” as exigéncias em relacdo as frequéncias
observadas e esperadas das células que compdem a tabela de contingéncia, entre
elas estédo (VIEIRA, 1999; HAIR et al., 2009):

. Atabela ndo deve conter frequéncias observadas nulas;
. Mais de 80% de todas as frequéncias observadas da tabela devem ser maiores
que 5;
. As frequéncias esperadas para a tabela devem ser maiores que 5;
Para estudos de grande porte, em que as amostras examinadas sao superiores
a 200, 300 ou 500 registros, a chance de ocorrer violagdo de qualquer das
condi¢cdes acima € muito pequena. No entanto, para experimentos cientificos mais
simples e realistas, em que as amostras Sao peguenas Ou para 0S quais as
amostras obtidas para o estudo de grupos especificos sdo reduzidas, com muita
frequéncia encontram-se situagbes nas quais 0s testes de qui-quadrados
apresentaram resultados significativos, mas, infelizmente, o pesquisador ndo podera
utiliza-los porque uma ou mais condi¢Bes de validade e aplicabilidade do teste ndo
foram atendidas. Para essas situacfes é necessarios se buscar procedimentos
alternativos que nado exijam tantas condicbes de aplicabilidade. Um desses
procedimentos € o Teste Exato de Fisher.

O teste de significancia de Fisher é utilizado para analisar tabelas de
contingéncia. O teste €, portanto, util para examinar a significancia de associagao
em tabelas de contingéncia, independentemente se as suas frequéncias observadas
e/ou esperadas sdo menores que 5 ou se a amostra é pequena, que representam
justamente os “entraves” exigidos pelo teste de qui-quadrado (FISHER, 1935a;
FREEMAN e HALTON, 1951).

Portanto, nesse trabalho, foi aplicado, sempre que necessario, o teste exato
de Fisher para medir as associagcfes entre as variaveis para aquelas situacées em

que o teste de associacao de qui-quadrado néo pode ser aplicado.
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Adotou-se para todos os procedimentos estatisticos o nivel de significancia de
p < 0,05.

3.6 Consideracdes finais do capitulo

Nesse capitulo apresentaram-se as principais informacfes referentes a
metodologia adotada na presente pesquisa, esclarecendo qual a classificacdo da
pesquisa, sua natureza e delineamento, a definicdo do universo e amostra, 0
instrumental adotado e por fim, a delimitacdo das dimensfes, variaveis e 0
tratamento e analise dos dados.

Definido o embasamento metodoldgico, no proximo capitulo, sera feita a
apresentacao da analise e interpretacdo dos dados da pesquisa realizada com 0s
policiais militares do municipio de Jodo Pessoa, fornecendo subsidios para a
avaliacdo do nivel de QVT, segundo o modelo proposto por Walton, na perspectiva

de elucidar a questdo problema objetivo geral deste estudo.
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CAPITULO 4 - ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo aborda a analise e discussdo dos resultados obtidos através da
aplicacdo de questionarios com os policiais militares. Além das caracteristicas
demogréficas, fisicas, profissionais e sociais, o instrumento de coleta de dados
levantou também as condi¢cdes de qualidade de vida no trabalho (QVT) dos
entrevistados, cujo modelo aplicado foi uma adaptacdo da metodologia criada por
Richard Walton (1975).

Com o intuito de facilitar a interpretacéo, resolveu-se apresentar os resultados
em secdes. A primeira parte serd dedicada a avaliagdo da consisténcia interna do
instrumento de coleta de dados adaptado. A segunda secao discutira o perfil
demografico, fisico, profissional e social dos policiais. Ja a terceira secdo tracara a
percepcao dos policiais militares em relagdo a qualidade de vida no trabalho e, por
altimo, far-se-a na quarta secdo um estudo comparativo das percepgbes da QVT

entre os policiais lotados nos dois batalhdes investigados.

4.1 Avaliacédo da consisténcia interna do instrumento

O instrumento de qualidade de vida no trabalho adaptado do modelo de
Walton (1975) é composto por 37 questdes (itens), que sdo dispostas em 8 dominios
(dimensdes), como é descrito abaixo.

Tabela 6 - Dimensdes do modelo adaptado de Walton (1975) de qualidade de vida no trabalho (QVT).
Dimensdes Item Descricao

Q3.21 Os beneficios que vocé recebe estdo de acordo
com a sua funcao, deixando-a assim satisfeito
Q3.22 O comando oferece assisténcia a saude

Q3.23 O comando disponibiliza assisténcia social e
psicolégica permanente

Q3.24 O auxilio alimentagdo € suficiente para a
realizacdo das suas refei¢oes diarias

Q3.25 O transporte publico é suficiente para realizar o
seu trajeto casa-trabalho-casa

Q3.26 O comando paga gratificacdo extra quando vocé
€ escalado para atividades especificas

Q3.1  Limpeza e organiza¢@o no ambiente de trabalho

Dimensao 2: Condicdes de trabalho Q3.2 As condicdes ambientais sdo favoraveis ao seu
desempenho e bem-estar

Dimenséo 1: Compensacéo justa e
adequada
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Dimenséo 3: Oportunidades para uso e
desenvolvimento das capacidades

Dimenséao 4: Oportunidades de
crescimento e seguranca

Dimenséo 5: Integracéo social na
organizacao

Dimenséao 6: Constitucionalismo na
organizacao

Dimenséo 7: Trabalho e espaco total de
vida

Q3.3
Q3.4
Q3.5
Q3.6
Q3.7

Q3.15
Q3.16

Q3.17
Q3.18

Q3.19

Q3.20
Q3.11

Q3.12

Q3.13
Q3.14

Q3.8
Q3.9
Q3.10
Q3.30

Q3.31

Q3.32

Q3.33

Q3.34

Q3.35

Q3.27

Q3.28

Os armamento proporcionam confianca para o
trabalho

Os equipamento de protecdo individual s&o
suficientes e adequados

Os coletes s&@o apropriados e adaptados para o
seu corpo

Os uniformes sao apropriados as atividades que
exerce

As viaturas sao confortdveis e adequadas a
atividade policial

Vocé tem liberdade para expressar as sua ideias

No que diz respeito a tomada de decisdo nas
equipes, todos tém oportunidade de contribuir na
solucdo dos problemas

O comando fornece programas de treinamento e
capacitacao

Ha a participacdo dos executores durante a fase
de planejamento e na construcdo de decistes
Todas as informagbes e procedimentos,
necessarios para o trabalho, sdo disponibilizados
para auxiliar a execucédo do servigo

Na sua auséncia, h& outros policiais habilitados
para o substituir com 0 mesmo profissionalismo

O comando possui uma politica de emprego que
respeita as habilidades e conhecimentos técnicos
O seu superior imediato tem a preocupacdo de
lhe passar todas as orientacBes técnicas para
melhorar o trabalho

O comando reconhece e valoriza o seu trabalho

O comando oferece investimento em educacgéo
para aumentar a sua qualificacao

O didlogo é permanente entre superiores e
subordinados

Vocé considera muito bom o seu relacionamento
com 0s outros colegas de profissédo

O comando é compreensivo quando o assunto €
um problema de ordem particular

A sua escala de servigo é compativel para 0 bom
desempenho da atividade policial

Durante a jornada de trabalho, o tempo é
suficiente para realizar todas as suas tarefas, sem
a necessidade de hora-extra

A concesséo dos afastamentos legais é cumprida
pelo comando

A apuracao das transgressdes, através de FATD,
€ realizada conforme orientagbes definidas no
RDPM

As punic¢bes aplicadas pelo comando, decorrentes
de transgresséo disciplinar, tém sido coerentes
Sempre é permitido o exercicio da ampla defesa e
do contraditério, durante o0s procedimentos
administrativos

Vocé se sente bem e feliz em realizar suas
atividades policiais

O comando proporciona lazer e entretenimento
para vocé e sua familia
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Q3.29 O tipo de alimentacéo oferecida durante o servico
extraordinario é de boa qualidade

Q3.36 A prestacdo do servico € sempre focado no
cidaddo, visando atendé-lo com presteza e
qualidade

Q3.37 Vocé considera que o comando se preocupa com
a sua qualidade de vida no seu trabalho

Dimenséao 8: A relevancia social do
trabalho na vida

Fonte: Adaptado de Walton (1975)

Apoés a apresentacdo da composicao fisicas dos dominios do instrumento de
qualidade de vida no trabalho, a Tabela 7 apresenta os coeficientes do a de
Cronbach para medir a consisténcia interna do instrumento. Os resultados revelam
gue o instrumento como um todo, idealizado a partir de uma adaptacdo do modelo
proposto por Walton (1975), se mostrou altamente confiavel e consistente (a=0,945),
significando dizer que o conjunto das 37 questbes realmente mede aquilo que se
prop0s a medir: a qualidade de vida no trabalho. Esse coeficiente de Cronbach ainda
indica que as questdes foram bem entendidas e interpretadas pelos entrevistados.

Sendo mais especifico, € possivel notar que as consisténcias internas, isto €,
0os graus de compreensdo semantica dos dominios do instrumento QVT
apresentaram confiabilidade de moderada para alta, com exce¢do dos dominios
“Trabalho e espaco total de vida” e “A relevancia social do trabalho na vida” que

apresentaram uma consisténcia interna baixa.

Tabela 7 - Consisténcia interna do instrumento de qualidade de vida no trabalho adaptado de Walton
(1975).

Consisténcia Avaliacdo da
Dimensdes do modelo de QVT Itens interna consisténcia
(a Cronbach) interna
Compensacdo justa e adequada 6 0,745 Moderada
Condicdes de trabalho 7 0,819 Alta
Oportunidades para uso e desenvolvimento das
] 6 0,828 Alta
capacidades
Oportunidades de crescimento e seguranca 4 0,797 Moderada
Integracéo social na organizacao 3 0,789 Moderada
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Constitucionalismo na organizacao 6 0,791 Moderada

Trabalho e espaco total de vida 3 0,649 Baixa
A relevancia social do trabalho na vida 2 0,661 Baixa
Total 37 0,945 Alta

Em resumo, o instrumento de coleta de dados aqui proposto (adaptado de
Walton, 1975) é totalmente confidvel e consisténcia para a mensuracdo dos
indicadores de qualidade de vida no trabalho e, dessa forma, torna-se plausivel
agora apresentar os resultados provenientes do estudo da pesquisa de campo,
iniciando com a caracterizacao do perfil demogréfico, fisico, profissional e social dos

policiais investigados.

4.2 Caractericacao do perfil dos policiais militares

A Tabela 8 mostra que 69,34% (303/437) dos policiais entrevistados provém
do 1° Batalhdo de Policia. Destes, 96,68% sdo homens, com graduacéo de soldado
ou cabo (71%) e com 16 anos (+ 8,79 anos) de servico na corporacao, em meédia.

Além disso, nota-se que a maioria (60,81%) dos profissionais trabalham
exclusivamente na parte operacional tém faixa etéria, predominantemente, entre 41
e 50 anos (48%); sdo casados (68,67%) e possuem, em geral, ensino médio
(57,19%) ou superior (29,77%).

Ja entre os policiais lotados no 5° Batalhdo, observa-se, novamente, que a
grande maioria sdo homens (97,76%), com graduacao de soldado ou cabo (76,12%)
e com até 20 anos de servico na corporacao (55,65%). Em termos de atividade
exercida, 91,79% dos policiais atuam na parte exclusivamente operacional ou como
guarda de presidios; tém entre 31 e 50 anos (81,20%); sdo casados (67,91%) e
possuem, em geral, ensino médio (56,72%) ou ensino superior (36,57%).

Adicionalmente, foi incluido na Ultima coluna da Tabela 8 (coluna

“Significancia (Valor-p)”’) os niveis de significancia (valores-p) para os testes de
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associacdo entre as caracteristicas demograficas e a lotacdo de origem dos
policiais. A ideia é averiguar se determinada caracteristica demografica € mais
comum ou mais tipica (ou seja, esta mais associada) em determinado batalhdo. Uma
analise rapida revela que a maioria das caracteristicas demogréaficas ndo estéao
associadas (observe que os valores-p sdo todos maiores que 0,05) com o batalhdo
de origem. A excecéo é a atividade ou funcao exercida pelo policial que apresentou
uma associacao significativa (note que o valor-p desse teste € menor que 0,05 e,
portanto, o resultado do teste é significativo) com a lotacdo do PM.

A explicagdo que justifica essa associacdo significativa é simples: no 1°
Batalhdo, a principal funcdo desenvolvida pelos PMs se concentra na realizagéo de
atividades na parte operacional ou administrativa/operacional do comando; ja no 5°
Batalhdo, a realidade é outra, ou seja, a principal funcdo desenvolvida pelos PMs se
concentra na realizacdo de atividades na parte operacional ou guarda de presidio.
Portanto, foi justamente essa diferenca no perfil de atuacédo dos policiais nos dois
batalhBes que provocou a significancia do teste de associacdo. Os gréaficos contidos

na Figura 2 ilustram alguns dos resultados discutidos.

Tabela 8 - Caracterizacao do perfil demogréfico dos policiais por batalhdo.
Batalhdo

Caracteristicas

1° Batalhdo (n=303) 5° Batalhdo (n=134)

Total (n=437)

Significancia

(Valor-p)
Freq. % Freq. % Freq. %
Sexo
Masculino 291 96,68 131 97,76 422 97,01 @
Feminino 10 3,32 3 2,24 13 2,99 P =0.7623
Graduacao
Soldado 79 26,33 42 31,34 121 27,88
Cabo 134 44,67 60 44,78 194 44,70
Sargento 59 19,67 30 22,39 89 20,51 p® =0,0673
Sub-tenente 7 2,33 0 0,00 7 1,61
Oficial 21 7,00 2 1,49 23 5,30
Anos de servico (média + dp) 16,18 + 8,79 15,50 + 8,52 15,98 + 8,71 p® = 0,4822
Anos de servigco
Menos 10 anos 70 25,27 30 26,09 100 25,51 p® =0,9384
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Entre 10 e 20 anos
Mais 20 anos

Atividade/funcéao

Apenas administrativa
Administrativa/operacional
Custodia em hospitais
Apenas operacional
Guarda de presidio

Faixa etéaria
Até 20 anos
21 a 30 anos
31 a 40 anos
41 a 50 anos

Acima de 50 anos
Estado civil

Solteiro(a)
Divorciado(a)
Viavo(a)
Casado(a)

Unido estavel
Escolaridade
Ensino fundamental
Ensino médio
Ensino superior

Pés-graduacao

79
128

64

180
43

50
100
144

60
14

206
19

30
171
89
9

W Teste t para comparacéo de médias
@ Teste de associacdo de qui-quadrado

® Teste exato de Fisher

28,52
46,21

2,70
21,62
0,34
60,81
14,53

0,67
16,67
33,33
48,00

1,33

20,00
4,67
0,33

68,67
6,33

10,03
57,19
29,77

3,01

34
51

11

66
57

24
44
64

20
11

91
12

76
49
2

29,57
44,35

8,21

0,00

0,00
49,25
42,54

0,00
18,05
33,08
48,12

0,75

14,93
8,21
0,00

67,91
8,96

5,22
56,72
36,57

1,49

113
179

19
64

246
100

74
144
208

80
25

297
31

37
247
138

11

28,83
45,66

4,42
14,88
0,23
57,21
23,26

0,46
17,09
33,26
48,04
1,15

18,43
5,76
0,23

68,43
7,14

8,55
57,04
31,87

2,54

p® = 0,0000
p® = 0,9949
p® =0,2977
p? =0,1959
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Figura 2 - Caracterizacéo do perfil demografico dos policiais por batalhdo.

06.7% Sexo g4 Graduagao
44,7% 44,8%
31 3%
26,3%
19,7% 22,4%
7,0%
2,3% 0,0% 15%

12 Batalhdo 52 Batalhdo 12 Batalhdo 52 Batalhdo

® Masculino W Feminino HSoldado WCabo WSargento W Sub-tenente L1Oficial

Anos de servico Atividade/fungio

60,8%
49,3%
46,2% 44,3% 42,5%
28 5% 29,6%
253% 25 1% 21,6%
14,5%
- i 8.2%
g 0,3%
2 - 0,0% 0,0%

1¢ Batalhdo 52 Batalhdo 1¢ Batalhdo 52 Batalhdo
M Menos 10anos  WEntre 10e 20 anos 4 Mais 20 anos HAdm. ®Adm./Operac. MCust.Hosp. Operac. LiGuarda Presid.

Faixa etaria Escolaridade

57,2% 56,7%
48,0% 48,1%
36,6%
33,3% 33,1% 29,8%
16,7% 18,0%
10,0% 5.2%
0,7% 13% o,o% 0% 3.0% 1,5%
1¢ Batalhdo 52 Batalhdo 1¢ Batalhdo 52 Batalhdo
HAté 20 anos @21z 30 anos @31a40anos W41la50anos Acima de 50 anos M Ensino fundamental MEnsino médio & Ensino superior L Pos-graduacdo

E possivel verificar que é comum a presenca de homens na PM, a despeito
dessa realidade, ha restricdes as tarefas femininas, sustentadas na nocéo de que as
mulheres ndo sao capazes de assumir todas as formas de acdo de policia. No
Brasil, a filosofia tradicional de policiamento € movida pelo espirito belicoso do
Exército Nacional e por ideologias machistas, assim, o tratamento para a insercao
de mulheres nos quadros das policias da-se de uma forma muito limitada e com
pouca visibilidade (PATTERSON, 2003; MARTINUSSEN, RICHARDSEN, BURKE,
2004; CALAZANS, 2004; NOVAES, 2009).

A tendéncia atual € a maior concentracdo de PMs entre o grupo etario: menor

que 40 anos e anos de servico: menor que 20 anos, semelhante ao encontrado em
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estudo com policiais militares do Rio de Janeiro e Recife (MINAYO, SOUZA,
CONSTANTINO, 2008; FERREIRA, BONFIM E AUGUSTO, 2011).

Para o ingresso na policia militar a escolaridade minima exigida para 0s
pracas (graduacbes de soldado, cabo, sargento e subtenente) passou a ser de
ensino médio completo, este aspecto explica o maior percentual de PMs com esta
escolaridade. Observa-se que numero médio dos pracas € maior que os oficiais,
pelo fato de os pracgas estarem na linha de frente nos confrontos. Esses dados sao
similares aos estudos de Souza e Minayo (2005); Ferreira, Bonfim e Augusto (2011).
Quanto a hierarquia, verificou-se uma preponderancia de cabos e soldados, assim
como o estudo realizado em Natal — RN (COSTA et al., 2007).

Ja com relacédo a caracterizacdo do perfil fisico, profissional, social e de saude
dos policiais entrevistados, no questionario havia algumas questfes que propiciava
aos respondentes a opc¢do de citarem mais de uma alternativa de resposta. Essa
caracteristica transformou essas perguntas (questbes 2.4, 2.7, 2.8 e 2.12) no
instrumento de coleta de dados em questdes de mdultiplas respostas, ou seja, uma
guestdo que admite mais de uma resposta por respondente. Nesse caso,
normalmente, os percentuais das distribuicdes de frequéncia seriam calculados
tomando como base n&do o total de respondentes (n=437), mas sim o total de
respostas fornecidas por esses 437 profissionais, pois somente assim o percentual
geral “fechara” em 100%.

Essa explicacdo foi necessaria para fundamentar os resultados que sao
apresentados na Tabela 9. Desse modo, com base nos resultados apresentados na
tabela citada, dentre os policiais lotados no 1° Batalhdo, 63,79% tém até 2 filhos,
moram em casa prépria (57,14%), utilizam a motocicleta ou o automével (70,63%)
para se deslocarem de casa para o trabalho; possuem alguma religido (89,86%) e
frequentam a igreja (67,86%); praticam, pelo menos, uma atividade esportiva
(66,01%) entre 1 e 2 vezes por semana (50%); 71,85% deles possuem o hébito de
leitura, utilizando como fonte principalmente os jornais (37,92%) e livros (32,47%).
Para o lazer preferem, em geral, passear com a familia, ir & praia ou se reunir em
atividades esportivas em grupo (67,40%). Com relacdo aos vicios, 55,56% dos
policiais consomem algum tipo de bebida alcoolica ocasionalmente ou as vezes

(83,83%), e com uma frequéncia de consumo de drinques entre 1 e 4 vezes por
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semana (52,58%); j& com relacdo ao cigarro, 81,06% nunca fumou. Por fim, com
relacdo a autoavaliacdo da saude, 31,10% dos policiais relataram que a saude néo é
boa, sendo o estresse, as dores de coluna, ansiedade e depressao (61,62%) as
principais queixas dos policiais.

Por outro lado, considerando apenas os policiais lotados no 5° Batalh&o, nota-
se que 72,64% tém até 2 filhos, moram em casa propria (66,92%), utilizam a
motocicleta ou o automoével (75,91%) para se deslocarem de casa para o trabalho;
creem em alguma religido (93,02%) e frequentam a igreja (67,86%); praticam, pelo
menos, uma atividade esportiva (61,83%) 2 ou mais vezes por semana (70,37%);
76,52% deles possuem o habito de leitura, utilizando como fonte principalmente os
jornais ou livros (73,51%). Para o lazer, os policiais optam, geralmente, por passeios
com a familia (33,10%), ir a praia (20%) ou a igreja (19,31%). Com relacdo aos
vicios, aproximadamente metade dos policiais ndo fazem uso de é&lcool, mas
daqueles que usam (49,62%), a maioria (69,23%) consomem algum tipo de bebida
alcoolica eventualmente; ja com relagéo ao cigarro, 75,19% nunca fumou.

Finalmente, com relacdo a autoavaliacdo da saude, 36,15% dos policiais
relataram ter algum problema de saude (incluindo o uso de medicamentos), sendo o
estresse (25,99%), as dores de coluna (19,21%) e a ansiedade/depressao
(18,64%%) as principais patologias.

Além disso, constatou-se ainda que nao houve nenhuma associacéo
significativa (note que todos os valores-p sdo maiores que 0,05) entre o perfil fisico,
profissional, social e de saude dos policiais e 0 batalhdo que os representam. Outras
conclus@es sao extraidas dos gréaficos que sao apresentados na Figura 3.

Tabela 9 - Caracterizacéo do perfil fisico, social e de saude dos policiais por batalh&o.

Batalhdo
1° Batalh&o 5° Batalh&o Total (n=437)  gjgnificancia®
Caracteristicas
(n=303) (n=134) (Valor-p)
Freq. % Freq. % Freq. %
NGmero filhos (média + dp) 2,28 +1,15 2,15+ 1,22 2,24 +1,17 p® = 0,3454
Ndmero de filhos
1filho 70 28,81 35 33,02 105 30,09 o
. p'¥ =0,2727
2 flnos 85 34,98 42 39,62 127 36,39
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Tipo de moradia

3 ou mais filhos

Mora na casa dos pais

Mora em casa prépria

Paga aluguel

Mora com familiares/amigos

Outra

Desclocamento casa/trabalho/casa

Crencareligiosa

Motocicleta
Automoével
Onibus
Viatura

Outros

Frequenta alguma igreja

Pratica atividade esportiva

Frequéncia de pratica esportiva

Uma vez por semana

Duas vezes por semana

Trés ou mais vezes por semana

Quando tenho tempo

Habito de leitura

Fonte de leitura ©®

Jornais

Livros

Revistas

Midia eletrbnica
TV

(€Y

88

55
172
54
19
1

120
106
74
15

266
30

171
81

200
103

50
50
72
28

146
125
72
39
3

36,21

18,27
57,14
17,94
6,31
0,33

37,50
33,13
23,13
4,69
1,56

89,86
10,14

67,86
32,14

66,01
33,99

25,00
25,00
36,00
14,00

71,85
28,15

37,92
32,47
18,70
10,13
0,78

29

89
26

49
55
24

120

81
26

81
50

12
31
26
12

101
31

70
66
36
11
2

27,36

6,77
66,92
19,55

6,77

0,00

35,77

40,15
17,52
2,19
4,38

93,02
6,98

75,70
24,30

61,83
38,17

14,81
38,27
32,10
14,81

76,52
23,48

37,84

35,68
19,46
5,95
1,08

117

64
261
80
28

169
161
98
18
11

386
39

252
107

281
153

62
81
98
40

318
116

216
191
108
50
5

33,52

14,75
60,14
18,43
6,45
0,23

36,98
35,23
21,44
3,94
2,41

90,82
9,18

70,19
29,81

64,75
35,25

22,06
28,83
34,88
14,23

73,27
26,73

37,89
33,51
18,95
8,77
0,88

p®=0,1171
p?=0,1113
p? = 0,2997
p?=0,1372
p® =0,4034
p®? = 0,0892
p? =0,3128
p® =0,5213
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a)

Atividades de lazer ¢

Passear com a familia

Ir & praia

Ir aigreja

Atividades esportivas em grupo
Ir ao cinema

Encontros em barzinhos
Associacdes

Outras

Etilismo

Etilismo - frequéncia

Ocasionalmente
As vezes
Diariamente
Todo final de semana

Drinques - frequéncia
Nenhum
Entrele 2
Entre 3e 4
Entre 5e 10
Mais de 10

Rela¢cdo com o fumo

Nunca fumei

Parei de fumar ha menos de 2 anos

Parei de fumar ha mais de 2 anos

Fumo ha menos de 2 anos

Fumo menos de 10 cigarros por dia

Fumo entre 10 e 20 cigarros por dia

Fumo mais de 20 cigarros por dia
Autoavaliacdo da saude

Vivo bem, pois a salde é boa

Para estar bem, preciso tomar

remédios todos os dias

N&o tomo nenhuma medicagéo, mas

235
123
80
99
62
63
14

165
132

51
89

23

39
47
55
36
17

244

D N 00N

206

34

53

34,66
18,14
11,80
14,60
9,14
9,29
2,06
0,29

55,56
44,44

30,54
53,29
2,40
13,77

20,10
24,23
28,35
18,56
8,76

81,06
2,99
8,31
0,66
2,66
2,33
1,99

68,90

11,37

17,73

96
58
56
31
24
20

65
66

45

12

30
18
16

83

23

24

33,10
20,00
19,31
10,69
8,28
6,90
0,69
1,03

49,62
50,38

12,31
69,23
0,00
18,46

35,71
21,43
19,05
17,86
5,95

75,19
2,26
16,54
0,75
2,26
2,26
0,75

63,85

17,69

18,46

331
181
136
130
86
83
16

230
198

59
134

35

69
65
71
51
22

344
12
47

11
10

289

57

77

34,19
18,70
14,05
13,43
8,88
8,57
1,65
0,52

53,74
46,26

25,43
57,76
1,72
15,09

24,82
23,38
25,54
18,35
7,91

79,26
2,76
10,83
0,69
2,53
2,30
1,61

67,37
13,29

17,95

p®=0,1117

p? =0,2562

p® =0,0717

p? =0,0737

p® = 0,2962

p® =0,1337
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a saude nao é boa

Outro 6 2,01

Problema de satde @
Estresse 80 22,41
Problema de coluna 74 20,73
Ansiedade/depresséao 66 18,49
Hipertensao/diabetes 54 15,13
Colesterol/cardiaco 35 9,80
Nervosismo 30 8,40
Outros 18 5,04

@ Teste t para comparacdo de médias
@ Teste de associacdo de qui-quadrado
®) Teste exato de Fisher

46
34
33
24
16
11
13

0,00 6 1,40

25,99 126 23,60
19,21 108 20,22

18,64 99 18,54
13,56 78 14,61 p® =0,1959
9,04 51 9,55
6,21 41 7,68
7,34 31 5,81

@ As frequéncias e percentuais dessa variavel foram calculados com base no total de respostas fornecidas e n&o em

relacdo ao nimero de casos (n=437)

Figura 3 - Caracterizagéo do perfil fisico, social e de saude dos policiais por batalh&o.

Deslocamento casa/trabalho/casa

37.5% 35,5 101%

331%
23,1%
17,5%
H‘”% 16% 2% 44%
[~ j— s

12 Batalhdo 52 Batalhdo

® Motocicleta & Automével u Onibus ® Viatura u Outros
Habito de leitura

76,5%
71,9%

28,1%
23,5%

12 Batalhdo 52 Batalhdo

W Sim | Ndo

Pratica de atividade esportiva

£6,0% 61,8%

38,2%

34,0%

12 Batalhdo 52 Batalhdo

W Sim H Nio

Atividades de lazer

34,7% 33,1%

20,0% 19,3%
18,1% 14,6%
iwil Wl

1° Batalhdo 52 Batalhdo

W Passear com afamilia ®irdpraia Wlrdigreja @ Atividades esportivas & Outra
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Etilismo Etilismo - frequéncia

69,2%

55,6% 53,3%

49,6% 50,4%
44,4%
30,5%

18,5%
13,8% 12,3%

12 Batalhdo 52 Batalhdo 12 Batalhdo 52 Batalhdo

Sim HNdo M Ocasionalmente HAs vezes

Drinques - frequéncia de consumo Autoavaliacdo da satide

68,9%
63,8%

35,7%

24,25 254%
201% 18,6% 214% 19.0% 17,9% 17,7% 17,7% 185%
11,4%
i i Ui — RS -
] s

. . . . 1¢ Batalhdo 5 Batalhdo
1eBatalho 5¢ Batalhdo | Vivo bem & Tomo remédios diariamente

& Ndo tomo remédios, mas a satde ndo é boa @ Qutro
ENenhum @Entrele? WEntre3ed4 WEEntre5e 10 EMaisde 10

Os efeitos prejudiciais a saude do habito de fumar sdo amplamente descritos
na literatura, dentre outros, o aumento dos riscos de doencas cardiovasculares,
canceres e problemas respiratérios. No caso dos PMs, o fumo podera ter
implicacbes negativas também no desempenho de suas atividades ocupacionais.
Constatou-se um percentual significativo de ndo fumantes, a prevaléncia de
fumantes no estudo foi menor aquela encontrada em PMs da cidade de Natal (RN)
qgue identificou 14% de fumantes (COSTA et al., 2007); e Rio de Janeiro (RJ) com
19,1% fumantes (MINAYO, SOUZA, CONSTANTINO, 2008).

No que diz respeito ao consumo de bebidas alcodlicas, um importante
indicador de estresse, houve uma prevaléncia do consumo nos PMs investigados,
sendo o quantitativo maior no 1° Batalhdo. Enquanto em Natal, 0,8% confirmaram
um consumo diario de bebidas alcodlicas (COSTA et al., 2007), no estudo em tela o
percentual foi de 1,72%.

Quanto a pratica de atividade esportiva, o percentual foi bastante significativo
para ambos os Batalhdes, diferente do estudo de Ferreira, Bonfim e Augusto (2011)

em que os dados n&o foram significativos. Mesmo com o percentual elevado para a
82



pratica de atividade fisica, cerca de 35,25% néo tem esse héabito. Este resultado é
preocupante, tendo em vista que o baixo nivel de atividade fisica esta associado as
diversas doencas crénicas nao transmissiveis, além disso, os PMs executam no seu
trabalho atividades que necessitam de um bom desempenho fisico.

Com relacdo a sua saude, 67,37% relataram estar bem, pois a saude é boa e
ndo possuem doenca. Mas, analisando os problemas de saude, a concentracdo foi
maior quanto ao estresse, problema de coluna e ansiedade/depresséo. O percentual
com estresse € preocupante se 0s policiais ndo tiverem a sua disposicao estratégias
para lidar com o0s eventos estressores, ficardo sujeitos a uma debilitagdo do
organismo e a instalacdo das fases subsequentes do estresse, podendo chegar a
fase de exaustdo. E nesta Gltima fase que surge as doencas mais graves, em funcéo
da diminuicdo do sistema imunoldgico, surgindo, principalmente, a hipertensao
arterial, problemas dermatolégicos, depressao, raiva, ansiedade, angustia, apatia,
alteracdo do humor e hipersensibilidade emotiva, tornando indispensavel a
intervencao de profissionais especializados (LIPP, 1996; GREENBERG, 2002).

O que justifica as reclamacdes, quanto a problema de coluna, € o fato do
policial estd equipado com instrumentos necessarios para o cumprimento da sua
jornada de trabalho (que pode ser de 12 ou 24 horas), como: armas, algemas,
cassetete, colete a prova de balas, entre outros, sendo que somente o colete pesa
em torno de 1,6 a 2,6 kg (SIMOES, 2003).

Desse modo, o perfil dos PMs de ambos os batalhdes pode ser definido de
acordo com os resultados obtidos, como sendo a sua grande maioria homens,
jovens adultos, com escolaridade referente ao nivel médio completo e estédo
distribuidos quanto ao tempo de servico a menos de 20 anos. A grande maioria ndo

possui 0 habito de fumar, jA o consumo de bebida alcodlica € bastante significativo.

4.3Percepcao da qualidade de vida no trabalho

Como ja comentado, a compreensdao da qualidade de vida no trabalho é
medida a partir de 37 itens que foram organizados em oito dimensfes. Pensando

nisso, achou-se por bem iniciar as interpretacbes das percepc¢des da qualidade de
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vida no trabalho no menor nivel de detalhe, ou seja, avaliando as respostas (0s
itens) que dao significado a cada um das oito dimensdes.

Dessa forma, as tabelas a seguir apresentam as respostas fornecidas para
cada um dos itens que compde cada dimensdo na sua escala de resposta original,
ou seja, na escala de Likert, de modo que se possa avaliar qual é a contribuicdo de
cada item individualmente na composicao do escore daquela dimensédo a que esse
item pertence. Em primeiro lugar, os resultados apresentados mostram que existe
uma diferenca extremamente significativa (os valores-p da ultima coluna sdo todos
menores que 0,05) entre as proporcdes de respostas das 5 categorias (1 — nao
satisfeito; 2 — pouco satisfeito; 3 — relativamente satisfeito; 4 — satisfeito e 5 — muito
satisfeito) para todos os 37 itens que compdem as 8 dimensdes de qualidade de
vida no trabalho. Isso quer dizer que h& evidéncias estatisticas de que existe uma
tendéncia de resposta (ou para o lado negativo da escala ou para o lado positivo da
escala), por parte dos entrevistados, em relacdo as questdes que foram perguntadas

(os itens).

4.3.1 Compensacgao Justa e Adequada

Esta dimensdo abrange informacdes referentes a seis variaveis: beneficios,
assisténcia a saude, assisténcia social e psicoldgica, auxilio alimentacéo, transporte,
gratificacdo extra. Essas informacfes foram solicitadas para que se pudesse
levantar o grau de satisfacdo do profissional em relacao a essa referida dimensao. A
Tabela 10 e o grafico 1 apresentam as respostas fornecidas para essa dimensao.

Tabela 10 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Compensacéo Justa e Adequada.
Avaliagdo da QVT

) B o Pouco Relativamente o Muito Significancia)*
Dimensées Insatisfeito o o Satisfeito o
satisfeito satisfeito satisfeito  (Valor-p)

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Compensagcao justa e adequada

Q.3.210s beneficios que vocé recebe estéo de acordo

211 49,07 91 21,16 63 14,65 41 9,53 24 5,58 0,0000
com a sua funcéo, deixando-o assim satisfeito
Q.3.22 O comando oferece assisténcia a saude 256 59,40 92 21,35 43 9,98 24 5,57 16 3,71 0,0000
Q. 3.24 O comando disponibiliza assisténcia social e 299 69,70 67 15,62 30 6,99 20 4,66 13 3,03 0,0000
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psicolégica permanente

Q. 3.25 O auxilio alimentacéo é suficiente para a

143 33,57 94 22,07 85 19,95 63 14,79 41 9,62
realizacdo das suas refei¢cdes diarias
Q.3.26 O transporte publico é suficiente para realizar o

158 37,62 66 1571 89 21,19 65 1548 42 10,00
seu trajeto casa-trabalho-casa
Q. 3.27 O comando paga gratificagéo extra quando vocé

127 30,09 74 1754 81 19,19 78 18,48 62 14,69

é escalado para atividades especificas

(1) Teste de qui-quadrado para a comparacao de propor¢cdes

Em relacdo aos beneficios recebidos, que se refere ao salario e gratificacdes,
a maioria dos entrevistados declarou insatisfeito a obtencdo da remuneracao
adequada pelo trabalho realizado, demonstrando, portanto, que os beneficios
recebidos por eles ndo estdo a altura das tarefas que realiza.

Para Silva e Zanelli (2004), deve-se considerar que o dinheiro, além do seu
inerente poder de compra, tem também valor psicologico, razdo pela qual a
inconsisténcia na politica salarial e as iniquidades percebidas também podem levar a
reducado de producéo, absenteismo, perdas de qualidade, sabotagens, etc.

Grande parte dos PMs declararam insatisfacdo com a politica de assisténcia a
saude, como também a assisténcia social e psicoldgica, esta ficando em primeiro
lugar dentre os itens pertencentes ao dominio “compensacéao justa e adequada”.
Como ja assinalado acima, grande parte desses policiais apontaram o estresse
como um tipo de problema de salde, e 0s mesmos estdo insatisfeitos com a
assisténcia a saude, social e psicologica.

A profissdo de policial militar € uma atividade de alto risco, pois esses
profissionais lidam, no seu cotidiano, com a violéncia, a brutalidade e a morte. A
literatura aponta que os policiais estédo entre os profissionais que mais sofrem de
estresse, pois estdo constantemente expostos ao perigo e a agressao, devendo
frequentemente intervir em situacfes de problemas humanos de muito conflito e
tens@o (COLLINS, 2003).

Assim, fica evidente a necessidade de projetos de bem-estar psicolégico
direcionados ao policial militar, pois situacdes muito estressantes podem, em longo
prazo, gerar efeitos colaterais severos como o desenvolvimento de patologias, ou na
falta de controle acerca do comportamento agressivo, esses fatores constituem risco

direto a populacéo.
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Gréfico 1 - Resumo descritivo dos itens que compfem a dimensdo Compensacéo Justa e Adequada.
Compensacdo justa e adequada

69,7%

59,4%

42,0%

49,1%
36,9% 36,7%
33,6% 37,6% 33,2%
9,3%

35,8%
30,1%
24,4% 25,5%
15,1%
I I 7.7%

Q3.21 Q3.22 Q3.23 Q3.24 03.25 Q3.26

M Insatisfeito ® Pouco satisfeito/relat. satisfeito M Satisfeito/muito satisfeito

Quanto ao auxilio alimentacdo a concentracdo € maior aos que estao pouco
satisfeito e relativamente satisfeito, assim como para a utilizagdo do transporte
publico e as gratificacdes extras pagas em atividades especificas.

Rodriques (2009) coloca que o salario ndo constitui o Unico fator de
motivacdo, cuidados médicos e outros servicos também interferem na qualidade de
vida no trabalho.

Para quase todas as questdes que compdem a dimensao “Compensacao
justa e adequada”, a maioria das respostas se concentrou na categoria “insatisfeito”,
mostrando assim, certamente uma tendéncia de baixa avaliacdo para essa

dimensao.

4.3.2 Condicbes de Trabalho

Esta dimensdo abrange informacdes referentes a seis variaveis: limpeza e
organizagdo, condi¢gdes ambientais, armamentos, EPIs, coletes, uniformes, viaturas.
Essas informagOes foram solicitadas para que se pudesse levantar o grau de
satisfacdo do profissional em relagcdo a essa referida dimensdo. A Tabela 11 e o

Grafico 2 apresentam as respostas fornecidas para essa dimensao.
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Dimensdes

Tabela 11 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensédo Condi¢8es de Trabalho
Avaliacéo da QVT

Pouco Relativamente Muito Significancia

Insatisfeito o o Satisfeito o
satisfeito satisfeito satisfeito

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Condic¢des de trabalho

Q.3.1Limpeza e organiza¢do no ambiente de trabalho 102 23,34 83 1899 129 29,52 81 18,54 42 9,61

Q.3.2 As condi¢des ambientais sédo favoraveis ao seu

113 25,98 110 2529 123 28,28 61 14,02 28 6,44

desempenho e bem-estar

Q.3.3 Os armamento proporcionam confianga para o

trabalho

100 23,20 62 1439 120 27,84 105 24,36 44 10,21

Q.3.4 Os equipamento de protecao individual s&o

99 2297 75 17,40 113 26,22 104 24,13 40 9,28

suficientes e adequados

Q.3.5 Os coletes séo apropriados e adaptados para o seu

corpo

125 29,21 68 1589 104 2430 91 21,26 40 9,35

Q.3.6 Os uniformes sdo apropriados as atividades que

exerce

75 17,40 78 18,10 112 2599 116 2691 50 11,60

Q.3.7 As viaturas séo confortaveis e adequadas a

53 12,50 58 13,68 125 29,48 114 26,89 74 17,45

atividade policial

W Teste de qui-quadrado para a comparacao de proporcdes

Quanto a satisfacao dos colaboradores com o ambiente de trabalho, ao tratar
dos itens correspondente a limpeza e organizacdo foi observado que o PMs
encontram-se pouco satisfeito/relativamente satisfeito (48,5%). Diniz (2010) salienta
a importancia de se obter um ambiente limpo e organizado que gere beneficios
como a diminuicéo dos riscos de acidentes, além de proporcionar um ambiente mais
saudavel e agradavel.

Em relacdo as condicbes ambientais a concentracdo foi maior em pouco
satisfeito/relativamente satisfeito (53,6%), demonstrando que os fatores ndo séo
favoraveis para o desenvolvimento das atividades. Segundo Rocha (1995), faz-se
necessario uma atencdo especial na questdo da iluminacdo, da sonorizacdo e
temperatura, porque estes aspectos agem de modo positivo ou negativo no
rendimento do trabalho.

A inadequacéo destes fatores ao ambiente de trabalho pode causar diversos
efeitos adversos, como insatisfacdo, desconforto, diminuicdo da produtividade,
aumento do risco de acidentes, além de possibilidade dos danos a saude. Desta

maneira, a mensuragao, controle e acompanhamento dos fatores ambientais no
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trabalho servem ndo somente para reduzir, mas visam também a eliminar estes
efeitos (MARCHI, 2007).

No que se refere aos armamentos, também prevalece os que estdo pouco
satisfeito/relativamente satisfeito (42,2%), ressalta-se um significativo percentual dos
policiais que estdo satisfeitos/muito satisfeitos (34,6%). Durante a aplicagdo dos
questionarios as reclamacbes eram que muitas vezes ndo se tinha municbes

suficientes e os armamentos eram velhos.

Gréfico 2 - Resumo descritivo dos itens que comp8em a dimenséo Condi¢des de trabalho.
CondicgOes de trabalho

53,6%
48,5%

43,6% 44,1% 54,3%
42,2% : 43,2
40,2% 38.5%

26,0%

54,6%
281% p— 30,6%
- 29,2%
23,35 oss | 232% 23,0%
: 17,4%
i U i i E =
Q3.1 Q3.2 Q3.3 Q3.4 Q3.5 Q3.6 Q3.7

M [nsatisfeito M Pouco satisfeito,/relat. satisfeito M Satisfeito/muito satisfeito

Quanto aos EPI's necesséarios a realizacdo das suas tarefas, a maioria
(43,6%) esta pouco satisfeito/relativamente satisfeito. Demonstrando que os EPI’s,
na visao dos policiais, ndo séo suficientes e adequados aos riscos da sua atividade.

Nos quesitos que tratam dos coletes (Q3.5) e uniformes (Q3.6) prepondera o
pouco satisfeito/relativamente satisfeito, 40,2% e 44,1% respectivamente.

No que se refere ao colete a prova de balas, trata-se de um equipamento de
protecdo individual indispensavel a execuc¢éo do servi¢co dos policiais, sabe-se que o
mesmo comecgou a ser utilizado no Brasil a partir da segunda metade da década de
1980. Apesar de apresentar beneficios irrefutaveis, frequentemente ha reclamacgodes
dos agentes, alegando desconforto fisico e térmico (VASCONCELOS, 2007).

Wickwire et al (2007) afirmam que o colete a prova de balas requerido pelas
forcas militares contém uma grossa camada de revestimento a qual cobre a maior

parte da superficie do tronco do usuario. Os autores também levantam problemas
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relacionados a seu uso, como o relacionado a termoregulagdo em ambientes
quentes, devido a reducao da capacidade da dissipacdo do calor. Sendo assim, 0s
agentes se dividem entre a protecdo de sua vida e o risco de possiveis lesbes
devido ao calor excessivo.

Segundo Frota e Schiffer (1988), vestimenta adequada para cada individuo é
obtida como funcdo da temperatura média ambiente, do calor produzido pelo
organismo, do movimento do ar e, em alguns casos, da umidade do ar, além da
atividade a ser desenvolvida pelo individuo.

Em relacdo as viaturas serem confortaveis e adequadas a atividade policial,
uma grande parte considera-se satisfeito/muito satisfeito (44,3%), ressaltando que
percentual bastante significativo encontra-se pouco satisfeito/relativamente
satisfeito.

Segundo Kolich (2003) a literatura tem indicado que os critérios ergonémicos
utilizados no projeto dos bancos de automéveis, relacionados com a fisiologia
humana, ou seja, no que condiz com a antropometria, ndo oferecem conforto aos
usuarios.

O estudo de Silva e Vieira (2008), realizado com policiais militares da PB,
evidencia o sentimento de insatisfacdo no trabalho e o comprometimento da salde
dos policiais expressos nos depoimentos proferidos pelos préprios profissionais de
seguranca publica. Um exemplo disso pode ser encontrado nos seguintes relatos:
“Faz trés anos que as nossas fardas ndo sao trocadas [...] Nossas viaturas sédo e
estdo em péssimas condicdes [...] Nossas armas estdo bem mais atrasadas que as
dos bandidos que vem de fora [...]".

Esses relatos demonstram uma precarizacdo do trabalho, no que diz
respeito as armas obsoletas, as viaturas insuficientes e em mas condi¢des de uso, a
falta de reconhecimento tanto por parte da instituicdo como pela sociedade, além
dos baixos salarios. Esses fatores externos aumentam o0s constrangimentos na
tarefa, o que, por sua vez, exige do PM um esforco maior para realiza-la (SILVA E
VIEIRA, 2008).

O trabalho tem um papel fundamental, pois é atraves dele que o homem

constitui-se como ser humano. As vivéncias no ambiente de trabalho repercutem na
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vida cotidiana, no contexto profissional, doméstico e social, interferindo na qualidade
de vida (SILVEIRA, 2002).

Por tanto, se o0 ambiente de trabalho ndo é adequado para o desenvolvimento
do trabalho a tendéncia sdo os individuos ficarem insatisfeitos. Na dimenséo que
mede as condi¢des de trabalho, a maioria dos policiais esta pouco ou relativamente
satisfeito, carecendo, portanto, de bastante melhorias nesse aspecto.

4.3.3 Oportunidades para uso e desenvolvimento de Capacidades

Esta dimensdo abrange informacdes referentes a seis variaveis: liberdade de
expressdo, tomada de decisdo, treinamento, participacdo nos planejamentos,
informacBes e procedimentos, substituicdo. Essas informacdes foram solicitadas
para que se pudesse levantar o grau de satisfacdo do trabalhador em relacdo a sua
autonomia e desempenho das suas habilidades dentro da corporagéo. A Tabelal2

apresenta as respostas fornecidas para essa dimensao.

Tabela 12 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Oportunidades para uso e

desenvolvimento de Capacidades
Avaliagdo da QVT

) B o Pouco Relativamente o Muito Significancia®
Dimensdes Insatisfeito o o Satisfeito o
satisfeito satisfeito satisfeito (Valor-p)
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades
Q3.15 Vocé tem liberdade para expressar as sua
146 33,72 87 2009 86 1986 76 1755 38 8,78 0,0000
idéias
Q3.16 No que diz respeito a tomada de decisdo
nas equipes, todos tém oportunidade de contribuir 89 20,51 84 19,35 121 27,88 96 22,12 44 10,14 0,0000
na solucéo dos problemas
Q3.17 O comando fornece programas de
. L 196 4548 94 2181 74 17,17 41 951 26 6,03 0,0000
treinamento e capacitag&o
Q3.18 Ha a participagao dos executores durante
a fase de planejamento e na construcéo de 141 33,41 107 2536 108 2559 52 1232 14 3,32 0,0000
decisbes
Q3.19 Todas as informagdes e procedimentos,
necessarios para o trabalho, séo disponibilizados 86 19,95 124 28,77 129 29,93 65 1508 27 6,26 0,0000

para auxiliar a execugao do servigo
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Q3.20 Na sua auséncia, ha outros policiais
habilitados para o substituir com o mesmo 58 13,36 52 11,98 88 20,28 141 32,49 95 21,89 0,0000
profissionalismo

W Teste de qui-quadrado para a comparagao de proporgdes

Quanto a liberdade para expressar suas ideias, da sugestbes quanto ao seu
trabalho, assim como manifestar insatisfagbes, a concentracdo foi no pouco
satisfeito/relativamente satisfeito (40%), deixando claro que o percentual dos
insatisfeitos foi de 33, 7%. O que demonstra que uma parcela bastante significativa
nao concorda que exista uma politica de liberdade de expressdo. Conforme grafico
3.

No que diz respeito a tomada de decisdo, muitos estdo pouco
satisfeito/relativamente satisfeito (47,2%). E quanto a participacdo dos executores
durante a fase de planejamento e na construcdo de problemas o percentual dos
pouco satisfeito/relativamente satisfeito é ainda maior, 50,9%.

Segundo Caravantes (2003), o modelo de organiza¢céo do trabalho da Policia
Militar, pautado numa estrutura burocrética, sofre constantemente grandes criticas.
Dentre essas criticas, a mais comum diz respeito a énfase dada aos aspectos
formais da organizacdo. Esse tipo de estrutura gera uma visdo parcial e faz
desconsiderar drasticamente os seus trabalhadores. Além de ser uma organizacao
burocrética, a Policia Militar € uma instituicdo balizada em dois pilares fundamentais:
a disciplina e a hierarquia. Isso faz dela uma organizacdo complexa, com feixes de
interesses que caracterizam a sua capacidade de resisténcia a mudanca.

Oliveira e Santos (2010) deixam claro em seu estudo que os policiais tém
pouca mobilidade para tomar decisbes, ja que as atividades sempre estdo
condicionadas ao cumprimento estrito da ordem de um superior. A busca pela total
eficacia no cumprimento do dever remete a consideracdo de que a pressao
constante e a falta de abertura para questionar ordens inapropriadas poderiam
constituir fatores que, em longo prazo, poderiam gerar desconforto e angustias no
ambiente de trabalho, o que prejudicaria 0 bom desempenho profissional e a saude

mental do policial.
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Gréfico 3 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Oportunidades para uso e
desenvolvimento de Capacidades

Oportunidades para uso e desenvolvimento das capacidades

58,7%
54,4%
50,9%

47,2% 45,5%
40,0% 39,0%
33,7% 32.3% 33,4% 32,3%
26,3%
20,5% 21,3%
| | 20,0%
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M [nsatisfeito M Pouco satisfeito/relat. satisfeito M Satisfeito/muito satisfeito

Quanto aos itens: programas de treinamento e capacitagdo (Q3.17) e
informacdes e procedimentos necessarios para o trabalho (Q3.19), a preocupacéo é
ainda maior, tendo em vista que 455% e 58,7%, respectivamente, estdo
insatisfeitos e pouco satisfeito/relativamente satisfeito.

Segundo Neville (1998), estima-se que 85% dos danos e fatalidades no local
de trabalho podem ser evitados com treinamento apropriado, introduzindo-se e
reforcando-se praticas de seguranca, e conseguindo o compromisso da geréncia
para com a seguranca dos trabalhadores.

Silva e Vieira (2008) enfatizam que, no caso dos policiais militares, a
precarizacdo das condicbes de trabalho pode ser proveniente ndo s6 dos
equipamentos e instrumentos inadequados, da restricdo de recursos orcamentarios
para a manutencdo desses equipamentos e dos salarios desproporcionais, mas
também da falta de capacitacéo profissional. Esses fatores acabam configurando um
quadro desfavoravel tanto para a eficiéncia do trabalho policial, quanto para a
prépria saude dos PMs.

Quanto a substituicdo de policiais habilitados para substitui-los na auséncia, a
concentracdo € no satisfeito/muito satisfeito (54,4%). Isso quer dizer, que
consideram seus companheiros de trabalho competentes para realizarem as

mesmas tarefas que exercem.
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No geral, esta dimenséo requer uma atencdo, dos seis itens apenas um é
motivo de satisfacdo ou muita satisfacdo. Levando a reflexdo do que coloca Diniz
(2010), quando o funcionario se sente envolvido no processo de decisdo, seja
opinando no que lhe cabe dentro de sua funcdo ou sobre outras partes da
organizagéo, ele se sente mais motivado e disposto a criar ideias no intuito que elas

sejam acatadas.

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Esta dimensdo abrange informacfes referentes as varidveis: politica de
emprego, orientacdes técnicas, reconhecimento e valorizacdo do trabalhador,
investimento em educacao. Esses fatores sdo caracterizados pelas oportunidades
que a instituicdo estabelece em prol do crescimento pessoal de seus empregados e
para sua seguranga no emprego. A Tabela 13 e o grafico 4 apresentam as respostas

fornecidas para essa dimenséo.

Tabela 13 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensdo Oportunidade de crescimento e

seguranca
Avaliacdo da QVT
) . o Pouco Relativamente o Muito Significancia®”
Dimensées Insatisfeito o o Satisfeito o
satisfeito satisfeito satisfeito (valor-p)

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %

Oportunidades de crescimento e seguranca

Q 3.11 O comando possui uma politica de
emprego que respeita as habilidades e 129 2993 89 20,65 95 22,04 74 17,17 44 10,21 0,0000
conhecimentos técnicos
Q 3.12 O seu superior imediato tem a preocupagéo
de lhe passar todas as orientag8es técnicas para 65 15,01 63 1455 101 23,33 119 27,48 85 19,63 0,0000
melhorar o trabalho
Q 3.13 O comando reconhece e valoriza o seu
116 26,91 82 19,03 102 23,67 78 18,10 53 12,30 0,0000

trabalho
Q 3.14 O comando oferece investimento em

. o 216 50,59 77 18,03 78 18,27 38 890 18 4,22 0,0000
educacao para aumentar a sua qualificagéo

") Teste de qui-quadrado para a comparacéo de proporcdes
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Gréfico 4 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensédo Oportunidade de crescimento e
seguranga
Oportunidades de crescimento e seguranga
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De acordo com os resultados da pesquisa, no que se refere ao comando
possuir uma politica de emprego do militar, respeitando as habilidades e
conhecimentos técnicos de cada um, foi possivel perceber que parte consideravel
dos entrevistados estd pouco satisfeito/relativamente satisfeito (42,7%). E uma
quantidade bastante expressiva esté insatisfeita (29,9%). O resultado demonstra que
na hora de determinar fungcbes, o comando deixa de observar as habilidades e
conhecimentos técnicos de cada um.

Quanto o superior imediato ou responsavel ter a preocupacdo de passar
todas as orientacfes técnicas para melhorar o trabalho, de modo que existe uma
relagdo harmoniosa entre superior e subordinado, a maioria esta satisfeito/muito
satisfeito  (47,1%). Tendo cuidado com o percentual dos pouco
satisfeito/relativamente satisfeito que € de 37,9%, demonstrando que o comando até
se preocupa inicialmente em orientar os militares quanto a realizacdo do trabalho,
mas pode deixar a desejar o treinamento ao longo da carreira militar. Como deixa
claro a variavel que trata dos programas de treinamento e capacitacdo (Q 3.17),
onde o percentual dos insatisfeitos € de 45,5% contra 15,5% dos satisfeito/muito
satisfeito.

Na variavel reconhecimento e valorizagcdo do trabalho continuamente, foi
possivel perceber que 42,7% estdo pouco satisfeito/relativamente satisfeito,
enquanto 30,4% estdo satisfeito/muito satisfeito. No entanto, na variavel do

comando oferecer investimento em educagdo para aumentar a qualificacdo dos
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militares, apenas 13,1% estdo satisfeito/muito satisfeito, encontra-se um valor
consideravel nos que estéo insatisfeitos (50,6%).

Diniz (2010) ressalta que reconhecer o trabalho dos seus colaboradores e
mostrar-lhes as chances de crescimento sdo meios de garantir o seu envolvimento,
tornando-os assim mais motivados e produtivos.

Silveira (2004) destaca que a educacdo continuada constitui grande
diferencial a saude e ao desempenho profissional, devendo compor investimentos
significativos desde a formacado e ao longo de toda carreira do policial. O bem-estar
do policial esta ligado a um investimento pessoal em longo prazo.

A partir dos resultados obtidos, a presente dimensédo foi avaliada
positivamente (satisfeito ou muito satisfeito) no quesito “O seu superior imediato tem
a preocupacdo de lhe passar todas as orientacdes técnicas para melhorar o
trabalho” e negativamente (insatisfeito) no quesito “O comando oferece investimento

em educacio para aumentar a sua qualificacdo”.

4.3.5 Integracao social na organizacao

Esta dimensdo abrange as varidveis do dialogo permanente entre o0s
superiores e subordinados, relacionamento dos colaboradores com o0s seus colegas
de trabalho e o comando ser compreensivo quando o assunto € problema de ordem

particular. A Tabela 14 apresenta as respostas fornecidas para essa dimenséo.

Tabela 14 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimenséo Integracdo social ha organizacao
Avaliagdo da QVT

_ o Pouco Relativamente - Muito Significancia®
Dimensdes Insatisfeito o o Satisfeito o
satisfeito satisfeito satisfeito (valor-p)

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Integracdo social na organizagao

Q.3.8 O dialogo é permanente entre superiores e
) 75 17,44 65 1512 110 2558 109 2535 71 16,51 0,0002
subordinados

Q.3.9 Vocé considera muito bom o seu

relacionamento com os outros colegas de 38 8,76 56 12,90 114 26,27 132 30,41 94 21,66 0,0000
profisséo
Q.3.10 O comando é compreensivo quando o 67 1547 57 13,16 112 2587 97 22,40 100 23,09 0,0000
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assunto é um problema de ordem particular

" Teste de qui-quadrado para a comparacéo de proporcdes

De acordo com o grafico 5, no que diz respeito ao didlogo ser permanente
entre superiores e subordinados, os dados mostram que 41,9% encontram-se
satisfeito/muito satisfeito. No entanto, 40,7% estdo pouco satisfeito/relativamente
satisfeito. Analisando a tabela 8, percebe-se que 25,8% estdo pouco satisfeito e
25,5% estéo satisfeito.

Este resultado aponta que boa parte dos colaboradores demonstrou
satisfagdo referente ao relacionamento com o seu superior, 0 que pode significar
gue o comando desenvolve a cultura de bons relacionamentos com os militares,
embora a pesquisa mostre que existe opinides contrarias a esse respeito com

valores representativos.

Gréfico 5 - Resumo descritivo dos itens que comp8em a dimensao Integracdo social na organizacao
Integragdo social na organizagdo
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Simdes (1998) aponta o mau relacionamento com colegas de trabalho e/ou
superior — subordinado como um fator estressante profissional. O relacionamento
com os funcionarios, baseado em confianca, respeito e reciprocidade é fundamental
para o sucesso de uma carreira, caso contrario pode causar danos irreversiveis.

Chiavenato (2004) discorre que a forma como o superior imediato relaciona-
se com sua equipe e a conduz no dia-a-dia pode gerar certezas ou incertezas ao
grupo, alterando a atmosfera psicologica e as caracteristicas da organizacao, isto é,

pode alterar o clima organizacional, por esse motivo, algumas empresas
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demonstram ser mais dinamicas e vibrantes enquanto outras demonstram ser
Impessoais e frias.

Segundo Caravantes (2003), o modelo de organizacdo do trabalho da Policia
Militar € pautado numa estrutura burocratica e disciplinar. Muniz (2001) destaca a
énfase na forma, no cargo e na funcéo prioriza a hierarquizagéo.

De acordo com as colocagdes dos autores acima, justifique-se o percentual
representativo de policiais pouco satisfeitos quanto o didlogo com o0s seus
superiores.

Quanto ao relacionamento com os colegas de profisséo, os resultados obtidos
demonstram que 52,1% estao satisfeitos/muito satisfeitos.

Moscovici (1998), destaca o0 relacionamento interpessoal entre 0s
colaboradores que pode tornar e manter o ambiente de trabalho harmonioso e
prazeroso, permitindo trabalho cooperativo, em equipe, com interagdo de esforgos,
conjugando energias, conhecimentos e experiéncias para um produto maior que a
soma das partes. Ou entdo, tende a tornar-se muito tenso, conflitivo, levando a
desintegracdo de esforcos, a divisdo de energias e a crescente deterioracdo do
desempenho grupal para um estado de entropia do sistema e final dissolugcdo do
grupo.

No que se refere o comando ser compreensivo quando o assunto é problema
de ordem particular 45,5% encontram-se satisfeito/muito satisfeito. Destacando o
percentual de pouco satisfeito/relativamente satisfeito (39%).

Belanciere e Bianco (2004) justificam a importancia desta dimenséo
proferindo que o relacionamento interpessoal, tanto com os colegas de trabalho,
como com as chefias, também pode ser um fator causador de estresse e
insatisfacdo no trabalho.

A andlise feito com os PMs, demonstra que todos os quesitos que compdem a
dimenséo “Integracéo social na organizagao” foram bem avaliados pela maioria dos

entrevistados.
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4.3.6 Constitucionalismo

Esta dimensdo abrange informacdes a seis variaveis: escala de servico,
jornada de trabalho, concessdo dos afastamentos legais, apuracdo das
transgressodes, puni¢cdes, ampla defesa. Essas informagdes foram solicitadas para
gue se pudesse levantar o grau de satisfacdo do profissional em relagcdo a esta
dimensdo, a qual se refere Guimardes (2004) aos direitos e deveres dos
trabalhadores, os comportamentos e as praticas gerenciais com relacdo as normas e
regras internas. A tabela 15 e o grafico 6 a seguir apresentam as respostas para

essa dimensao.

Tabela 15 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimenséo Constitucionalismo
Avaliacdo da QVT

) o Pouco Relativamente o Muito Significancia®
Dimensées Insatisfeito o o Satisfeito o
satisfeito satisfeito satisfeito (valor-p)

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
Constitucionalismo na organizacéo

Q 3.30 A sua escala de servico é compativel para

o bom desempenho da atividade policial 49 11,48 57 1335 105 2459 131 30,68 85 19,91 0,0000
Q 3.31 Durante a jornada de trabalho, o tempo é

suficiente para realizar todas as suas tarefas, sem 89 20,70 51 11,86 108 25,12 107 24,88 75 17,44 0,0000
a necessidade de hora-extra

Q 3.32 A concessao dos afastamentos legais é

cumprida pelo comando 86 20,19 66 1549 82 19,25 105 24,65 87 20,42 0,0490
Q 3.33 A apuracao das transgressoes, através de

FATD, é realizada conforme orientagdes definidas 74 17,62 46 10,95 139 33,10 98 23,33 63 15,00 0,0000
no RDPM

Q 3.34 As punigdes aplicadas pelo comando,

decorrentes de transgressao disciplinar, tém sido 83 19,62 76 17,97 133 31,44 91 2151 40 9,46 0,0000
coerentes

Q 3.35 Sempre é permitido o exercicio da ampla

defesa e do contraditério, durante os 62 1459 71 16,71 119 28,00 95 22,35 78 18,35 0,0001
procedimentos administrativos

" Teste de qui-quadrado para a comparacéo de proporcdes
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Gréfico 6 - Resumo descritivo dos itens que comp8em a dimenséo Constitucionalismo
Constitucionalismo na organizagdo
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Quanto a escala de servico ser compativel para o bom desempenho da
atividade policial, grande parte dos entrevistados (50,6%) estdo satisfeito/muito
satisfeito. Para a jornada de trabalho ser suficiente para realizar todas as tarefas,
sem a necessidade de hora-extra 42,3% encontram-se satisfeitos/muito satisfeito,
sendo o percentual de insatisfacao de 20,7%.

Ao estudarem o estilo de vida dos policiais militares da cidade de Joao
Pessoa, Ferreira, Bonfim e Augusto (2011) revelaram uma carga excessiva de
trabalho, ao se levar em conta somente a média semanal de horas de trabalho e
horas extras. Além disso, cerca de quatro em cada dez trabalhadores revelou que
nao possui sequer um dia de folga por semana. Estas informagfes corroboram 0s
dados de policiais civis e militares do Rio de Janeiro sobre as cargas horéarias
excessivas e a dupla vinculacdo profissional, consideradas caracteristicas que
contribuem negativamente para a saude e o desempenho profissional (MINAYO,
SOUZA, CONSTANTINO, 2007).

Em relacdo a concessao dos afastamentos legais serem cumpridos pelo
comando (45,1%) os policiais encontram-se satisfeito/muito satisfeito. A apuracéo
das transgressodes serem realizadas de acordo com as orientacdes do Regulamento
Disciplinar da  Policia  Miltar (RDPM), 44%  encontram-se  pouco
satisfeito/relativamente satisfeito, 38,8% consideram-se satisfeito/muito satisfeito,
mais precisamente 23,3% estao satisfeitos contra 33,1% de relativamente satisfeito.

No tocante as puni¢cées serem coerentes 19,62% estéo insatisfeitos, 31,4%
relativamente satisfeitos e 21,51% satisfeitos. Nota-se uma tendéncia para a

insatisfagdo desses policiais. No que se refere a ampla defesa e do contraditério
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durante os procedimentos administrativos, 28% consideram-se relativamente
satisfeito e 22,35% satisfeitos. No entanto, existe um percentual de insatisfacao de
14,59% e pouco satisfeito de 16,71%.

Os policiais militares, como servidores publicos estaduais, estdo protegidos
por uma legislacdo especifica. A lei de n°3.909, de julho de 1977, disp6e sobre o
Estatuto dos Policiais Militares do Estado da Paraiba. Conforme o entendiemnto do
artigo 61, § 1° da lei em comento, compete ao Comandante-Geral da Policia Militar a
regulamentacdo da concessdo de férias anuais. Portanto, todos os policiais tem o
direito de receber férias anualmente (POLICIA MILITAR DO ESTADO DA PARAIBA,
2014).

O Art. 46 prescreve que o Regulamento Disciplinar da Policia Militar (RDPM)
especifica e classifica as transgressdes disciplinares e estabelece as normas
relativas a amplitude e aplicacdo das penas disciplinares, a classificacdo do
comportamento policial militar e a interposicdo de recursos contra as penas
disciplinares. O decreto que trata do RDPM € o de n°® 8.962, de marco de 1981.
Assim, todas apuracfes devem seguir o RDPM. (POLICIA MILITAR DO ESTADO
DA PARAIBA, 2014).

No que se refere a dimensédo “Constitucionalismo na organizagao”, verifica-se
que foi avaliada positivamente em metade dos itens que a compdem e

negativamente pela outra metade.

4.3.7 Trabalho e espaco total de vida

Esta dimensédo abrange informacfes referentes a trés variaveis: realizar as
atividades bem e feliz; lazer e entretenimento e alimentacédo oferecida nos eventos.
Segundo Guimardes (2001) relaciona-se com tempo dedicado ao trabalho e o
reflexo deste tempo no restante da vida do individuo, jA que o trabalho pode ter
efeitos positivos ou negativos em outras esferas da vida do trabalhador. A tabela 16

e o grafico 7 apresentam as respostas para esta dimensao.
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Tabela 16 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimenséo Trabalho e espaco total de vida

Dimensdes

Trabalho e espaco total de vida

Q 3.27 Vocé se sente bem e feliz em
realizar suas atividades policiais

Q 3.28 O comando proporciona
lazer e entretenimento para vocé e
sua familia

Q 3.29 O tipo de alimentacéo
oferecida durante o servico
extraordinario é de boa qualidade

Avaliacéo da QVT

o o Relativamente o Muito Significancia”
Insatisfeito Pouco satisfeito Satisfeito
satisfeito satisfeito (valor-p)
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
54 12,53 54 12,53 96 22,27 101 23,43 126 29,23 0,0000
273 63,05 70 16,17 50 11,55 20 4,62 20 4,62 0,0000
165 38,55 122 28,50 62 14,49 54 12,62 25 5,84 0,0000

W Teste de qui-quadrado para a comparacéo de proporcdes

Quanto ao sentir-se bem e feliz em realizar suas atividades 52,7% estao

satisfeito/muito satisfeito. Uma parcela de 22,27% encontram-se relativamente

satisfeito, 12,53% pouco satisfeito e 12,53% insatisfeito.

Percebe-se que embora esses profissionais enfrentem muitos problemas, a

maior parte afirmou gostar de sua profissdo. Com esses dados, pode-se hipotetizar

que embora enfrentem muitos aspectos dificeis e negativos em suas atuacdes e

corram

riscos de vida, ainda assim conseguem abstrair alguma realizacéo

profissional. O estudo de Oliveira e Santos (2010) demonstrou que 87,5% dos

policiais afirmou sentirem-se felizes ao realizar sua atividade.

Gréfico 7: Resumo descritivo dos itens que compdem a dimensédo Trabalho e espaco total de vida
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Quanto o comando oferecer lazer e entretenimento, 63% dos policiais
consideraram-se insatisfeitos e apenas 4,62% satisfeitos. E necessario a
compreensao de que o entretenimento e lazer sdo considerados como fatores que
contemplam a satisfacdo pessoal dos seus funcionarios (DINIZ, 2010).

Silva et. al (2010), a valorizacdo do funcionario requer ndo s6 o
redirecionamento do foco administrativo para a ampliagdo do conhecimento, mas
sim, da satisfacdo do funcionario com relacédo ao trabalho e lazer. O segredo em
envolver motivacionalmente as pessoas € mobiliza-las ao trabalho solidario, a
integracao, ao lazer e a felicidade, o que consolida a realizacao produtiva.

No que se refere a alimentagdo oferecida em servico extraordinario ser de
boa qualidade, o que prevalece € a insatisfacdo com 38,55%, apenas 18,5%
encontram-se satisfeito.

Por fim, a dimenséo “Trabalho e espacgo total de vida” apresenta avaliacdes
variadas, tendendo para o lado negativo ou positivo da escala, para os itens que a

compoe.

4.3.8 Relevancia social do trabalho na vida

Esta dimensédo abrange informacdes referentes a duas dimensodes: prestacéo
de servico com qualidade e preocupacdo com qualidade de vida. Guimaraes (2001)
aborda que essa dimenséao relaciona-se com o comportamento da organizacdo de
trabalho para com seu meio ambiente. E avaliado a partir da responsabilidade social
da organizacdo, percebida através de seus servicos. A tabela 17 e o gréfico 8

apresentam as respostas para esta dimensao.

Tabela 17 - Resumo descritivo dos itens que compdem a dimenséo Trabalho e espaco total de vida

Pouco

Avaliacdo da QVT

Relativament

Muito

Significancia®”

Dimensdes Insatisfeito Satisfeito (valor-p)
satisfeito e satisfeito satisfeito
Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. %
A relevancia social do trabalho na vida
Q 3.37 A prestacao do servico é
sempre focado no cidadéo, visando 44 10,21 42 9,74 117 27,15 131 30,39 97 22,51 0,0000

atendé-lo com presteza e qualidade
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Q 3.38 Vocé considera que o
comando se preocupa com a sua 179 4153 86 1995 70 16,24 55 12,76 41 9,51 0,0000
qualidade de vida no seu trabalho

" Teste de qui-quadrado para a comparag&o de proporcées

Questionados quanto a prestacédo do servico € sempre focado no cidadao,
visando atende-los com presteza e qualidade, 30,39% estédo satisfeitos e 22, 51%
muito satisfeito. Apenas uma minoria, 10,21%, encontra-se insatisfeitos.

Guimardes et al. (2005) defendem que os policiais repudiam acgdes
inapropriadas e concordam que as acfes devem ser direcionadas com respeito aos
direitos humanos.

Oliveira e Santos (2010) ressaltam que seria ingénuo nao mencionar que
muitos sdo os episodios nos quais a policia excede-se na sua conduta contra civis.
Assim, embora muitos policiais repudiem as acdes inapropriadas, estas ainda

acontecem com frequéncia.

Gréfico 8 - Resumo descritivo dos itens que comp8em a dimenséo Trabalho e espaco total de vida
A relevancia social do trabalho na vida
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Quanto o comando se preocupar com a qualidade de vida no trabalho do
policial miliar, 41,53% estdo insatisfeitos, 19,95% pouco satisfeito, 16,24%
relativamente satisfeito, 12,76% satisfeito e 9,51% muito satisfeito.

Com os dados, percebe-se que nao existem medidas efetivas e eficazes que
proponham uma melhor estruturacdo das acbes que objetivam a melhoria da

qualidade de vida do policial militar.
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Segundo Albuquerque e Franca (1998) a qualidade de vida no trabalho
constitui um conjunto de acdes, em nivel empresarial, que envolve diagnéstico e
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais, tecnologicas e estruturais, dentro
e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar condicbes plenas de

desenvolvimento humano para seus empregados.

4.4 Comparacao das dimensdes

A andlise feita anteriormente para os itens que compdem cada uma das 8
dimensdes do instrumento de qualidade de vida no trabalho servira de “pano de
fundo” para explicar e justificar os desempenhos de cada dominio. E os resultados
desse processo de influéncia sdo apresentados na Tabela 18, em que séo
mostrados 0s escores minimos, maximos, medios e 0 escore que mais se repetiu

(mais frequente) para cada uma das 8 dimensoes.

Tabela 18 - Resumo descritivo dos escores das dimensdes que compdem o instrumento de qualidade
de vida no trabalho

Resumo descritivo

Dimensdes da QVT Valor mais
Minimo Méaximo Média
frequente
Compensacéo justa e adequada 1,00 5,00 2,15 1,50
Condicdes de trabalho 1,00 5,00 2,81 3,00
Oportunidades para uso e
) _ 1,00 5,00 2,61 2,00
desenvolvimento das capacidades
Oportunidades de crescimento e
1,00 5,00 2,62 2,00
seguranca
Integracao social na organizacao 1,00 5,00 3,25 3,00
Constitucionalismo na organizacao 1,00 5,00 3,09 3,00
Trabalho e espaco total de vida 1,00 5,00 2,45 2,33
A relevancia social do trabalho na vida 1,00 5,00 2,87 3,00
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E a primeira conclusdo mais clara e direta que podera ser extraida desses
resultados € que os policiais ndo estdo satisfeitos com a sua qualidade de vida no
trabalho, em todos os seus aspectos (dimensdes), haja vista que os escores médios
obtidos sequer ultrapassaram o valor 4 (que representa a classificagao “satisfeito” na
escala de avaliacdo do instrumento). Ainda assim, construindo uma analise mais
especifica, € possivel observar que as dimensdes “Integragao social na organizagao”
e “Constitucionalismo na organizagao” foram as mais bem avaliadas, com escores
médios tendendo para a classificacdo ‘“relativamente satisfeito” (3,25 e 3,09,
respectivamente). Por outro lado, a dimenséo “Compensacéo justa e adequada” foi a
que apresentou a pior avaliacdo (escore médio de 2,15, sendo o valor mais
frequente 1,50), ou seja, na percepcao dos policiais as questbes referentes ao
salario (remuneracéo), assisténcia a saude, social e psicolégica, auxilio alimentacao,
transporte e gratificacdo extra, sdo as que mais impactam na qualidade de vida no
trabalho desses profissionais.

Sendo assim os itens referentes aos beneficios, assisténcia a saude,
assisténcia social e psicolégica sdo os que apresentam 0s maiores indices de

insatisfacao.

4.4.1 Avaliagdo comparativa da qualidade de vida no trabalho no 1° Batalhdo e 5°

Batalhdo

Uma consequéncia natural da andlise dos escores médios gerais por
dimensdo, como aqueles apresentados na tabela anterior, é utiliza-los para realizar
comparacdes de grupos. O grafico 9 e a tabela 19 mostram a comparacdo dos
escores médios da qualidade de vida no trabalho, segundo a percepcédo dos policiais

de cada batalhdo.
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Gréfico 9 - Comparagdo dos escores médios das dimensfes que comp8em o instrumento de
gualidade de vida no trabalho com um recorte por batalho.

3,33
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Com excegado da dimensdo “Compensacgao justa e adequada”, ainda que
muito baixos, os escores médios gerados pelos policiais do 1° Batalhdo, para as
outras 7 dimensdes, foram sempre maiores que 0s escores médios produzidos pelos

policiais do 5° Batalh&o.

Tabela 19 - Comparacdo dos escores meédios das dimensBes que compdem o instrumento de
gualidade de vida no trabalho com um recorte por batalho.

QVT - Escores médios Significancia ®
Dimensdes da QVT
1° Batalh&o 50 Batalh&o (Valor-p)

Compensacao justa e adequada 2,12 2,21 0,3212
Condigbes de trabalho 2,88 2,65 0,0113*
Oportunidades para uso e desenvolvimento das

. 2,65 2,51 0,1402
capacidades
Oportunidades de crescimento e seguranga 2,76 2,29 0,0000*
Integracéo social na organizagao 3,33 3,07 0,0237*
Constitucionalismo na organizacéo 3,13 2,99 0,1823
Trabalho e espaco total de vida 2,49 2,37 0,2032
A relevancia social do trabalho na vida 2,96 2,65 0,0052*

" Teste t para comparacéo de médias

" As médias sdo estatisticamente diferentes ao nivel de 5%
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Além disso, a coluna de “Significancia” revela que ha uma diferenca
significativa entre os escores médios produzidos para os dois batalhfes para as
dimensbes “Condi¢des de trabalho”, “Oportunidades de crescimento e seguranga’,
“Integracao social na organizagao” e “A relevancia social do trabalho na vida”. Isso
quer dizer que os escores meédios produzidos para essas dimensfes foram

estatisticamente diferentes.

4.4.2 Avaliacdo comparativa da qualidade de vida no trabalho por modalidade

Quando a comparacdo € efetuada por atividade exercida pelo policial, com
excecao das dimensdes “Compensacao justa e adequada” e “Trabalho e espacgo
total de vida”, constata-se que existe uma diferenca significativa (valores-p marcados
com *) entre os escores médios de, pelo menos, duas atividades para as outras 6

dimensdes, conforme Tabela 20:

Tabela 20 - Comparacdo dos escores médios das dimensBes que compdem o instrumento de

qualidade de vida no trabalho com um recorte por atividade realizada
QVT - Escores médios

) . Guarda de Significancia
Dimensdes da QVT Apenas Apenas Administrativo/ o o (Valor-p)
. ) ] ] presidio/custddia p
administrativo  operacional operacional o
hospitais
Compensacéo justa e adequada 2,342 2,062 2,332 2,242 0,0552
Condicdes de trabalho 3,28° 2,88° 3,06° 2,402 0,0000*
Oportunidades para uso e
P _ P _ 2,85° 2,63 2P 2,84 2P 2,372 0,0066*
desenvolvimento das capacidades
Oportunidades de crescimento e
P 3,16 ¢ 2,60 *° 3,13%¢ 2,25¢ 0,0000*
seguranga
Integragéo social na organizacéo 3,74° 3,220 3,56 *° 3,06° 0,0066*
Constitucionalismo na organizacdo 342° 3,05 2P 341° 2,912 0,0026*
Trabalho e espaco total de vida 2,58"° 2,43% 2,60° 2,39° 0,4249
A relevancia social do trabalho na ab ab b a
2,97 2,93~ 3,16 2,53 0,0014*

vida

(1) Teste t para comparacgao de médias

* As médias séo estatisticamente diferentes ao nivel de 5%
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Na dimensao “Compensacéo justa e adequada”, observa-se que os escores
meédios dos policiais que exercem as atividades administrativas, operacionais,
administrativo/operacional e guarda de presidios/custddia em hospitais ndo diferem
entre si (observe as letrinhas iguais). Para esta dimensédo todas as atividades
apresentam a mesma percepcao.

Particularmente para a dimensao “Condi¢coes de Trabalho”, observa-se que os
escores medios dos policiais que exercem as atividades administrativas,
operacionais ou ambas nao diferem entre si (observe as letrinhas iguais), mas
diferem dos escores médios produzidos pelos policiais que atuam como guarda de
presidios e custddias em hospitais (letrinhas diferentes).

Para as dimensfes “Oportunidades para uso e desenvolvimento das
capacidades” e ‘Integracdo social na organizagdo” os escores medios dos
policiais que atuam apenas nas atividades administrativas diferem estatisticamente
(letrinhas diferentes) dos escores médios gerados pelos policiais que atuam como
guarda de presidios e custodias em hospitais, enquanto que o0s policiais que
exercem as fungbes operacionais ou ambas (administrativas e operacionais)
apresentam escores médios proximos entre si (observe a letrinhas iguais) e, ao
mesmo tempo, ndo diferem dos profissionais que atuam nas demais areas (apenas
administrativo e guarda de presidios/custodias em hospitais).

Na dimensdo “Oportunidades de crescimento e seguranga” 0S escores
médios dos policiais que atuam como guarda de presidio e custédias em hospitais
diferem estatisticamente (letrinhas diferentes) dos escores médios gerados pelos
policiais que atuam apenas nas atividades administrativas. Os policiais que exercem
as funcbes administrativas e operacionais apresentam escore médio préximo aos de
guarda de presidio/custdédia de hospitais e dos que exercem apenas atividades
administrativas (letrinhas iguais). Enquanto que o escore médio dos profissionais
gque atuam apenas no operacional €é proximo dos que atuam no
administrativo/operacional e guarda de presidio/custédia em hospitais, mas difere
dos demais.

Para a dimensé&o “Constitucionalismo na organizag&o” os policiais que atuam

nas atividades operacionais, apenas administrativas ou ambas (administrativo e
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operacional) apresentam escores medios proOXimos entre si, enquanto que o escore
médio da atividade de guarda de presidio e custddia em hospitais aproxima-se
somente dos profissionais que atum no operacional.

Na dimensao “Trabalho e espacgo total de vida” observa-se que os escores
médios dos policiais que exercem as atividades operacionais, operacionais e
administrativas, guarda de presidio e custdédia em hospitais ndo diferem entre si
(observe as letrinhas iguais), mas diferem dos escores médios produzidos pelos
policiais que atuam apenas no administrativo (letrinhas diferentes).

Para a dimenséo “Relevancia social do trabalho na vida” os escores médios
dos policiais que atuam atividades administrativas e operacionais diferem
estatisticamente (letrinhas diferentes) dos escores médios gerados pelos policiais
gue atuam como guarda de presidios e custddias em hospitais, enquanto que 0s
policiais que exercem as fungbes apenas administrativas e apenas operacionais
apresentam escores médios proximos entre si (observe a letrinhas iguais) e, ao
mesmo tempo, ndo diferem dos profissionais que atuam nas demais areas
(administrativo/operacional e guarda de presidios/custodias em hospitais).

Por tanto, nota-se que os escores médios gerados pelos policiais que atuam
como guarda de presidio ou em custédia de hospitais, com excecdo da dimenséo
“Compensacao justa e adequada”, sdo sempre menores que 0s escores produzidos
pelos policiais que atuam nas areas administrativas, operacionais ou ambas, o que
nos faz concluir que a qualidade de vida dos profissionais que atuam nos hospitais

ou presidios € realmente inferior aqueles que desempenham outras fungdes.
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Figura 4 - Comparacdo dos escores médios das dimensdes que comp8em o instrumento de
qualidade de vida no trabalho com um recorte por atividade realizada
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A Figura 4 mostra exatamente essas conclusbes, em que a linha que
representa os policiais que atuam como guarda de presidio/custodia de hospitais é
guase sempre mais interna que todas as outras, para todas as dimensbes (a
excecao é justamente a dimensdo “Compensacao justa e adequada”), refletindo

realmente uma pior qualidade de vida no trabalho para tais profissionais.
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CAPITULO 5 - CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente capitulo abordara as consideracdes finais acerca dos objetivos
propostos, bem como as recomendacfes que poderdo servir como ponto de partida

para o desenvolvimento de novos trabalhos.

5.1 Conclusdes

Nos dias atuais fala-se muito sobre qualidade: qualidade de um produto ou
servi¢co, qualidade de atendimento e qualidade na vida. Entre outros aspectos, 0
termo qualidade de vida no trabalho esta ligado a conjecturas fisicas, financeiras,
éticas e de reconhecimento profissional que a organizacdo oferece ao funcionario,
com o objetivo principal de proporcionar a esses funcionarios um bem-estar
psicossocial, financeiro e emocional que, necessariamente, 0s motivem a
desenvolverem as suas tarefas cada vez melhor e de maneira satisfeita.

Para Fontes (2003), a qualidade de vida no trabalho tem sido objeto constante
de estudos e os resultados das pesquisas sao utilizados para promover o
desenvolvimento de situacdes de trabalho que buscam oferecer condi¢cdes que
agreguem valor ao trabalho e bem-estar do individuo.

No setor privado a tematica QVT tem historicamente maior insercdo e
presenca, enquanto que no setor publico ela permanece uma questao incipiente e
um campo cientifico de interesse ainda restrito (FERREIRA, 2006).

O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho representa um papel importante
para os policiais militares, no intuito de buscar melhores formas de gestdo e
cumprimentos de suas atribuicdes. Tendo em visto a incipiéncia da teméatica da
Qualidade de Vida no Trabalho no setor publico, a estrutura rigida ainda adotada por
esse setor e a importancia das praticas de QVT, buscou-se construir uma visao
panoramica a despeito da Qualidade de Vida no Trabalho no ambito dos dois
Batalhdes que comp&em a Policia Militar em Jodo Pessoa, a partir da percepcdo dos
PM’s que atuam nas atividades administrativas, operacionais, administrativas e

operacionais, guarda de presidio e custodia em hospitais.
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Buscou-se avaliar a qualidade de vida no trabalho, a partir do modelo de
Walton, dos policiais militares do municipio de Jodo Pessoa. Para se atingir esse
objetivo seguiu-se uma sistematica de exploracdo em trés seguimentos:
fundamentacéo tedrica, procedimentos metodoldgicos e andlise dos resultados.

A fundamentacdo teorica apresenta-se no capitulo 2 deste trabalho com
temas pertinentes ao objeto investigado que foram de extrema importancia para a
execucao da pesquisa e, principalmente, para andlise dos resultados.

Os aspectos metodologicos, verificados no capitulo 3, foram necessarios para
a realizacdo deste estudo, definindo os métodos e as técnicas que melhor
corresponderam ao objetivo proposto.

Em relacdo aos objetivos especificos, entendido nesse contexto como uma
peca fundamental na constituicdo do objetivo geral, podem ser conferidos no
capitulo 4.

Sendo assim, conforme ilustrado no quadro 11, a fundamentacéo tedrica e a
analise e discussao dos resultados, contempladas nos capitulos 2 e 4, evidenciaram

a plena realizacéo dos objetivos propostos neste trabalho de dissertacao.

Quadro 11 - Objetivo geral e especificos da pesquisa

NATUREZA DO - ORDEM DE INSERCAO
DESCRICAO "
OBJETIVO NA DISSERTACAO

- Avaliar o nivel de Qualidade de Vida no
OBJETIVO GERAL | Trabalho na percepgéo dos Policiais Militares Capitulo 4, itens 4.1 a 4.4

da cidade de Joao Pessoa — PB.

- Identificar os fatores que influenciam a i .
OBJETIVO ] . o Capitulo 4, itens 4.1, 4.2 E
. Qualidade de Vida no Trabalho dos policiais
ESPECIFICO 1 - 43e44.
militares;

- Identificar, dentre os batalhdes que

OBJETIVO compdem a Policia Militar da cidade de Joéo . )
. Capitulo 4, item 4.4.1.
ESPECIFICO 2 Pessoa, 0 que apresenta menor nivel de

Qualidade de Vida no Trabalho;

- Identificar, dentre as modalidades exercidas

OBJETIVO pelos policiais militares, a que apresenta . )
. ) ) Capitulo 4, item 4.4.2.
ESPECIFICO 3 menor nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Fonte: Resultado da pesquisa, 2014.
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Portanto, tendo em vista a realizagdo desses objetivos, 0s resultados
mostraram que as oito dimensdes do modelo QVT apresentaram escores baixos,
demonstrando assim, uma concepc¢ao de qualidade de vida no trabalho bem inferior
na opinido dos policiais.

Para a QVT, a integracao social e seguranca; a satisfacdo no trabalho; as
condi¢des de trabalho; a remuneragéo justa; o constitucionalismo dentre outras, séo
elementos fundamentais em ambientes organizacionais saudaveis (WALTON, 1975).
O conhecimento dessas informacfes é de extrema importancia, podendo subsidiar
tomadas de decisdo para fomentar a QVT na organizacdo estudada, garantindo aos
policiais militares as condicdes necessarias para realizarem seu trabalho

adequadamente.

5.2 Recomendacdes

Nessa linha de estudo, considerando a abrangéncia e a adaptabilidade do
modelo proposto por Walton, pode-se implementa-lo a realidade de diversos
ambientes, permitindo o estudo da QVT em diversos setores, sejam publicos ou
privados, contribuindo, desta forma, para a fomentacdo desta tematica.

Nesse sentido, pode ser feita pesquisas no sentido de abranger ndo sé a
percepc¢do dos policiais que atuam operacionalmente, mas também a percepcao dos
gestores e até mesmo podendo confrontar essas percepcdes. Ainda, pode-se
realizar estudos abrangendo os batalh8es que contemplam o estado da Paraiba,
como também os policiais civis e

Diante do que foi exposto, espera-se que haja o interesse de outros
pesquisadores em desenvolver estudos sobre assuntos correlatos a temética
abordada. As sugestdes apresentadas acima poderéo servir como ponto de partida

para o desenvolvimento de novos trabalhos.
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APENDICE 1

GE

UNIVERSIDADE FEDERAL DA PARAIBA
~ CENTRO DE TECNOLOGIA )
PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM ENGENHARIA DE PRODUGAO

Pesquisa - Qualidade de Vida no Trabalho

Apresentacao:

Este questionario busca conhecer sua opinido sobre aspectos ligados a sua
qualidade de vida no trabalho. O objetivo é servir para nortear politicas de gestao
para melhoria da qualidade de vida e de trabalho.

Para tanto, solicitamos que dedique alguns minutos ao preenchimento do
guestionario. A fim de conservar o anonimato, por favor, ndo assine o questionario.
Os dados serao tratados com a impessoalidade devida, bem como serdo utilizados
apenas para fins de investigacéo. Leia com atencéao!

Agradecemos desde ja a sua participacdo neste estudo.
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QUESTIONARIO

PARTE 1 - Dados demograficos
Por gentileza, preencher as lacunas abaixo com os dados solicitados ou

simplesmente marcando com um “X” junto ao quesito apresentado, que corresponda

a sua resposta.

1.1 Sexo:
() Masculino. () Feminino.

1.2 Qual o seu posto ou graduacéao?

() Soldado. ( ) Cabo. ( ) Sargento.
() SubTentente. ( ) Aspirante. () Oficial.
1.3 Quantos anos de servico policial militar vocé possui? ( )

1.4 Vocé exerce sua atividade em (na):

() Apenas na parte administrativa. ( ) Apenas na Parte
Operacional.

( ) Na parte administrativa, mas também €& empregado em servi¢cos
operacionais.

() Custodia em hospitais. () Guarda de presidio.

Em caso de trabalhar na parte operacional, gentileza informar a modalidade:

1.5 Faixa Etéria:
( ) até 20 anos. ( ) de4lab50anos.

( )de21a30anos. () acimade 50 anos.
( )de31a40anos.

1.6 Estado Civil:
() Solteiro (a). () Divorciado (a). () Viavo (a).

( ) Casado (a). () Unido Estavel.
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1.7 Escolaridade:
( ) Ensino Fundamental. () Superior Incompleto.

( ) Ensino Médio. () Superior Completo.

( ) P6s-Graduacdo.

PARTE 2 — Perfil do Entrevistado
Por gentileza, preencher as lacunas abaixo com os dados solicitados, ou

simplesmente marcar com um “x” junto aos quesitos solicitados, conforme sua

resposta.

2.1 Namero de filhos: ( )

2.2 Quanto a moradia:
() Mora na casa dos pais. ( ) Paga aluguel.
() Mora em casa propria. () Mora em casa de familiares ou amigos.

() Ouitro, citar :

2.3Qual a cidade que vocé mora?

2.4 Como vocé se desloca da sua residéncia até o seu local de servi¢go?

( ) Caminhando. () Bicicleta.
() Automovel. () Onibus.
() Motocicleta. () Viatura.
() Outro, citar:

2.5Vocé cré em algumareligidao?
() Sim Qual? () Nao
Em caso de sim, frequenta alguma igreja ou assemelhado? () Sim ( ) Nao

2.6 Vocé pratica alguma atividade desportiva? .
() Sim. Qual? () Nao.

Em caso de sim, quantas vezes
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() Uma vez por semana. () Duas vezes por semana.

() Trés ou mais vezes por semana. () Quando tenho tempo.

2.7 Vocé tem habito de leitura? ( )Sim. () Nao.
Em caso de sim, assinale os tipos de fontes de leitura.

(  )Jornais.

() Livros.

() Revistas. () Outros

2.8 Seu lazer inclui:

() Encontros em barzinhos. ) Passear com a familia.

(
() Atividades esportivas em grupos. () Iraigreja ou assemelhado.
() Associacoes. ( ) Praia.
( ) Cinema. ( ) outros
2.9Vocé bebe? ( ) Sim. () Nao.
Em caso de Sim, com que frequéncia?
() Ocasionalmente, em festa. () Diariamente. () Todo final de

semana. ( ) As vezes, em encontros de amigos ou familiares.

Em caso de Sim. Quantos “drinques” vocé toma por semana? (um drinque=
meia garrafa de cerveja, um copo de vinho ou uma dose de destilado).

() Nenhum. () Umadois. ( ) Trésa quatro.

() Cinco a dez. () Mais de dez.

2.10 Com relacao ao fumo, marque a resposta apropriada para o seu caso.

() Nunca fumei. () Fumo menos de dez cigarros por dia.
() Parei de fumar a menos de dois anos. ( ) Fumo de dez a vinte cigarros por
dia.

( ) Parei de fumar a mais de dois anos. () Fumo mais que vinte cigarros por dia.

( ) Fumo a menos de dois anos.
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2.10 Com relacdo a sua saude:

() Vivo bem, pois a saude € boa, ndo tenho doenca.

( ) Para estar bem, preciso tomar remédios todos os dias.
() Nao tomo nenhuma medicac¢éo, mas a saude nao € boa.
( ) Outros. Citar

2.11 Em caso de ter algum tipo de problema de saude, marcar os principais:

() Colesteroal. () Diabete. ( ) Depressao.
() Ansiedade. () Bebe muito. () Nervosismo.
() Problemas de coluna. () Cardiaco. () Estresse.

() Hipertensao. () Tireoide.

() Outros. Citar:

PARTE 3: Com base nas acdes e politica de gestdao do Comando da Unidade,
nos aspectos apresentados a seguir, expresse 0 seu grau de satisfacdo. Sendo
assim, numa escalade 1 a5, onde:

1 corresponde a NAO SATISFEITO e 5 corresponde a MUITO
SATISFEITO

Assinale com um X, no item que corresponde ao seu nivel de satisfacao.

' !

NAO POUCD RELATIVAMENTE SATISFEITO MUITO
Satisfeito Satisfeito Satisfeito Satisfeito

! : !
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Aspectos da Qualidade de Vida no Trabalho

Sugestdes /

Opinides

3.1 No seu ambiente de trabalho existe limpeza e
organizacdo, de modo que permitem vocé realizar
suas tarefas com mais aconchego e praticidade
(facilidade).

3.2 As condicdes ambientais existentes no seu
trabalho como iluminacdo, ruido, temperatura e
ventilagdo, mobilias s&o favoraveis ao seu
desempenho e bem-estar.

3.3 Os armamentos sdo satisfatorios ao servico,
porque tém proporcionado confianca ao militar na
atividade.

3.4 Equipamentos de Protec¢éo Individual (capacete,
bastéo policial, coletes) sdo suficientes e adequados
aos riscos da sua atividade.

3.5 Os coletes sédo confortaveis e adaptados para o
Seu corpo.

3.6 Os uniformes séo apropriados as atividades que
exerce.

3.7 As viaturas séo confortdveis e adequadas a
atividade policial

3.8 O didlogo é permanente entre superiores e
subordinados.

3.9 Vocé considera o relacionamento com seus
colegas de profissdo muito bom, pois o ambiente de
trabalho é bastante propicio a harmonia entre pares,
subordinados e superiores.

3.10 O comando é compreensivo quando o assunto é
problema de ordem particular.

3.11 O comando possui uma politica de emprego do
militar, respeitando as habilidades e conhecimentos
técnicos de cada um.

3.12 Na Unidade, o seu superior imediato ou
responsavel tem a preocupacdo de lhe passar todas
as orientacdes técnicas para melhorar o trabalho, de
modo que existe uma relacdo harmoniosa entre
VOCEés.

3.13 O comando reconhece e valoriza o seu trabalho
continuamente.

3.14 O comando oferece investimento em educacéo
para aumentar a sua qualificacéo.

3.15 Vocé tem liberdade para expressar suas idéias,
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d& sugestdes quanto ao seu trabalho, assim como
manifestar insatisfacoes.

3.16 No que diz respeito & tomada de decisdo nas
equipes de trabalho, todos os membros tém a mesma
oportunidade de dar sua contribuicdo na solucdo de
algum problema.

3.17 O comando fornece programas de treinamento e
capacitacao, deixando vocé mais motivado a oferecer
um servico de melhor qualidade & populacéo.

3.18 Existe a participacdo dos executores, durante a
fase de planejamento e na construcéo de decisbes.

3.19 Todas as informacdes e procedimentos,
necessarios para o trabalho, sdo disponibilizados de
maneiras diversas, para auxilia-lo na execuc¢ao do
Servico

3.20 Na sua auséncia, existem outros policiais
habilitados para substitui-lo com 0o mesmo
profissionalismo.

3.21 Os beneficios que vocé recebe estdo de acordo
com a funcéo que exerce, deixando-o assim satisfeito.

3.22 O comando oferece assisténcia a saude,
disponibilizando médicos e odont6logos, para
acompanhé-lo, quando necessério.

3.23 O comando disponibiliza assisténcia social e
psicolégica permanente a disposi¢céo de todos.

s

3.24 O auxilio alimentacdo é suficiente para
realizacao das suas refei¢cdes diarias.

3.25 O transporte publico (concessbes de Empresas
de 6nibus para militares fardados) é suficiente para
realizar o trajeto de casa/trabalho e trabalho/casa.

3.26 O comando paga gratificac&o extra quando vocé
é empregado em atividades especificas.

3.27 Vocé se sente bem e feliz em realizar suas
atividades policiais.

3.28 O comando proporciona lazer e entretenimento
como encontros informais em area de lazer, incentivos
ao esporte, comemoragdes envolvendo toda a familia.

3.29 O tipo de alimentagdo oferecida durante o
servico extraordinario € de boa qualidade.

3.30 A sua escala de servigco é compativel para o bom
desempenho da atividade policial.

3.31 Durante a jornada de trabalho, o tempo é
suficiente para realizar todas as tarefas, sem a
necessidade de hora-extra.

3.32 Concessdo dos afastamentos legais (Férias e
licencas) é cumprida pelo comando.

3.33 Apuracdao das transgressdes, através de FATD,
€ realizada conforme as orientacdes definidas no
RDPM.
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3.34 As punicdes aplicadas pelo Comando
decorrentes de transgressdo disciplina tém sido
coerentes.

3.35 Sempre é permitido o exercicio da ampla defesa
e do contraditoério, durante procedimentos
administrativos.

3.36 A prestacdo do servico € sempre focado no
cidadao, visando atendé-lo com presteza e qualidade.

3.37 Vocé considera que o comando se preocupa com
a sua qualidade de vida no seu trabalho, porque ele
procura fazer de tudo para que vocé se sinta motivado
e ter um bom desempenho.

Obrigado!
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