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Resumo

O presente estudo foi realizado no setor de Gestdo de Pessoas do 2° Batalhdo de Policia
Militar da Paraiba e procurou verificar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
membros que trabalham neste. Assim, foi realizada uma pesquisa descritiva e exploratoria,
visando analisar as dimensdes que comprometem a Qualidade de Vida no Trabalho dos
militares que exercem fun¢do na se¢do de Gestdo de Pessoas. Os dados foram coletados a
partir de um estudo de caso, com aplicagdo de um formulario adaptado do Modelo de Freitas e
De Sousa (2008) a todos que exercem fungdo no setor. A analise das dimensdes Utiliza¢do da
Capacidade Humana; Relevancia Social no Trabalho; Integracdo Social no Trabalho e
Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional, revelaram um maior nivel de Qualidade de
Vida no Trabalho. Ja as dimensdes Trabalho e Espago de Vida; Seguranca e Saude nas
Condigoes de Trabalho; Compensagao Adequada e Justa; Constitucionalismo, revelaram um
menor nivel de Qualidade de Vida no Trabalho. Os resultados, no geral, evidenciaram que o
nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos militares que exercem fungdo na Secao de Gestao
de Pessoas do 2° Batalhdo de Policia Militar estd baixo e que sdo necessarias adaptagdes para
mudar esta situagao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Analise das Dimensdes; Setor de Gestao de
Pessoas, Batalhdao de Policia Militar.
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Abstract

The current study was conducted at the Personnel Management of the 2nd Military Police
Battalion of Paraiba and tried to verify the level of Working Life Quality of their working
members. We performed a descriptive and exploratory aiming to analyze the dimensions that
compromise the working life quality of the military section of Personnel Management. Data
were collected from a study of a case, applying an adapted form of the Sousa Freitas Model
(2008) to all who act in the sector. The analysis of dimensions: Use of Human Ability, Social
Relevance at Work: Integrating Social Work and Career Centers and Professional Warranty,
revealed a higher level of Working Life Quality. On another hand, the dimensions: Work and
Life Space, Health and Safety in Employment Conditions; adequate and fair compensation;
Constitutionalism, showed a lower level of Working Life Quality. The results in general
showed that the level of Life Quality in the Military Section of Personnel Management of the
2nd Military Police Battalion is low and that adaptation is necessary to change this situation.

Keywords: Working Life Quality; Dimensional Analysis, Department of Personnel
Management.
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Capitulo 1:
INTRODUCAQO



1 INTRODUCAO

Grande parte das vidas dos individuos sdo passadas dentro das organizagdes, o
trabalho tem uma grande importancia na vida das pessoas. Pode-se observar esta importancia
e valor social, quando as pessoas ao serem apresentadas, na maioria das vezes perguntam o
que fazem ou onde trabalham (RODRIGUES, 1994).

A relacdo do homem com o trabalho ¢ fundamental e tem uma grande importancia,
pois € a partir deste que o0 homem consegue suprir as suas necessidades e o seu sustento.

No entanto, caracteriza-se como um paradoxo a relacio do homem com o trabalho,
pode-se dizer que € bastante contraditoria e complexa. O trabalho, freqiientemente, apresenta-
se como capaz de elevar o status e enobrecedor, ja& que proporciona ao trabalhador uma
identidade que impulsiona seu crescimento, além de dar sentindo a sua vida. Por outro lado,
algumas vezes, o trabalho ¢ percebido como indesejado, mostrando-se como fragmentado e
sem sentido, burocratizado e rotineiro, cheio de exigéncias ou incompativel com a vida
familiar e social, ¢ o que se configura na sociedade atual. (RODRIGUES, 1994).

Com o advento da industrializag¢do, os trabalhadores foram ficando insatisfeitos, por
terem se tornado apenas mais um recurso dentro da organizagdo e terem sua condi¢cao humana
ignorada, sendo avaliados e reconhecidos de acordo com o que produziam. De acordo com
Davis e Newstrom (2001), devido ao sistema industrial os trabalhadores foram de certa forma
restringidos de pensarem e serem criativos, onde perderam o sentido do trabalho, além de
terem o seu potencial afetado, ou seja, diminuido.

Assim, os problemas enfrentados pelas organizagdes, com os seus empregados,
também com o aumento da competitividade e produtividade, surgiram alguns estudos que se
relacionam com a satisfagdo e o bem-estar do trabalhador na organizagdo. E dentre estes
estudos esta a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), que surgiu na década de 50 e esté se
desenvolvendo até os dias de hoje.

A Qualidade de Vida no Trabalho relaciona-se com todas as areas do conhecimento
devido a sua importancia e complexidade. Encontrando-se as respostas para os problemas que
envolvem a Qualidade de Vida no Trabalho podem auxiliar no entendimento do
comportamento dos trabalhadores e suas relagdes com o trabalho, com a familia e com os
amigos.

A existéncia da qualidade de vida no trabalho tornou-se importante na tentativa de
facilitar as tarefas do trabalhador trazendo-lhe satisfagdo, levando em consideracdo o que

define a eficacia de uma organizacdo € o que mostram os seus resultados esta diretamente



ligado ao funciondrio. Mensurar o grau de satisfacdo dos funciondrios torna-se fundamental
para o sucesso da organizag¢do, ja& que a qualidade de vida no trabalho estd se tornando
indispensavel a produtividade e a competitividade.

Qualidade de Vida no Trabalho traz beneficios para todos, os que executam as tarefas
e 0s que gerenciam, gerando um bem-estar, estimulo ao trabalho, atrai e retém muitos talentos
em diversas empresas, além disso hd uma melhoria na credibilidade e respeito por parte dos
trabalhadores ¢ acima de tudo aumento de produtividade. Ainda pode-se contar com
motivagdo e comprometimento dos profissionais.

No setor administrativo da Policia Militar, militares desempenham fun¢des que requer
atencdo, habilidade, precisdo, bom-senso, fundamento na lei. Cobrancas por parte de
superiores hierarquicos, cumprimento de prazos, condigdes de trabalho comprometidas e a
possibilidade de escala extraordinaria, desencadeia o estresse, desmotivagdo, insatisfacdo no
trabalho, o que afeta a Qualidade de Vida no Trabalho.

E importante identificar as necessidades e os anseios das pessoas e compatibiliza-los
com sua atua¢do no trabalho. Conhecer o que realmente motiva as pessoas ¢ fundamental para
o sucesso da realizagdo do trabalho.

Diante do exposto, o presente estudo foi realizado no setor de Gestao de Pessoas do 2°
Batalhdo de Policia Militar da Paraiba. Trata-se da 1° se¢do que ¢ responsdvel pela
administracao dos recursos humanos dos policiais de tal unidade. Para tanto, foi estabelecido
o seguinte problema de pesquisa: Qual o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos
policiais que trabalham no setor de Gestao de Pessoas do 2° Batalhao de Policia Militar
da Paraiba?

Para responder a este questionamento foi elaborado o seguinte objetivo geral:
Analisar as dimensoes que comprometem a Qualidade de Vida no Trabalho dos policiais
que trabalham no setor de Gestdo de Pessoas no 2° Batalhdo de Policia Militar da
Paraiba. Também foram elaborados os seguintes objetivos especificos:

a) Avaliar a integragdo social e a utiliza¢cdo da capacidade humana;

b) Verificar a compensacao financeira e a relevancia social no trabalho;

c) Analisar a seguranga, saude e o espago de vida quanto ao trabalho;

d) Descrever o constitucionalismo, oportunidade de carreira e garantia profissional.

Espera-se que este trabalho contribua para a Secdo de Gestdo de Pessoas do 2°
Batalhdo de Policia Militar da Paraiba, no sentido de aprimorar o nivel de Qualidade de Vida

no Trabalho, visando a melhoria continua dos servigos prestados e, consequentemente,



trazendo impactos positivos a vida daqueles por ela beneficiados. As contribuicdes deste
trabalho também se estendem ao meio académico, uma vez que sdo poucos os modelos
modernos para verificar o nivel da QVT.

Este relatorio encontra-se estruturado numa sequéncia que busca facilitar o
entendimento dos assuntos a serem abordados. Neste primeiro capitulo encontra-se a
introdugdo, onde foram abordados a contextualizagdo do tema, a justificativa para a realiza¢ao
do estudo, o problema de pesquisa, o objetivo geral e os objetivos especificos. No segundo
capitulo consta a fundamentagdo tedrica da pesquisa, na qual sdo apresentados os principais
conceitos e demais aspectos relacionados a tematica, com base na literatura consultada. No
terceiro capitulo sdo descritos os aspectos metodologicos, envolvendo tipologias,
procedimentos e instrumentos metodologicos para coleta e andlise dos dados obtidos. O
quarto capitulo trata da apresentagdao e da analise dos resultados, tomando como base os
objetivos estabelecidos no estudo e o referencial tedrico estudado, bem como os dados

coletados na pesquisa. Por fim, o quinto capitulo apresenta as consideracgdes finais do estudo.






Capitulo 2:
FUNDAMENTACAO TEORICA



2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Origem e Evoluc¢ido da Qualidade de Vida no Trabalho

Fatos historicos mostram que, desde os tempos mais antigos, 0 homem vem buscando
desenvolver ferramentas e métodos que visam minimizar os problemas provenientes do
trabalho (SANT’ANNA; MORAES, 1998). Mas, ndo obstante a busca pelo bem-estar ser uma
preocupacao do individuo desde o inicio da sua existéncia, apenas no século XVIII, com a
Revolucao Industrial, que surgiu uma nova concepgao do trabalho. Este periodo foi marcado
por profundas mudangas que aconteceram na vida dos trabalhadores e as suas condigdes de
trabalho passaram a ser estudadas de forma cientifica.

Estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho foram sendo abordados e
desenvolvidos com a intengdo de tornar a atividade do trabalhador menos desgastante e
penosa.

Em Londres, 1950, no Tavistock Institute, onde as primeiras pesquisas sobre qualidade
de vida no trabalho foram iniciadas, Eric Trist ¢ colaboradores realizaram estudos numa
abordagem socio-técnica em relacdo a organizagao do trabalho (FERNANDES, 1994).

Nos Estados Unidos, na década de 60, houve um estudo mais aprofundado a respeito
da Qualidade de Vida no Trabalho, com a criacdo do “National Comission on Produtivity”
que analisou a causa da baixa produtividade das industrias americanas, seguindo-se a criagao
pelo congresso do “National Center for Produtivy and Quality of Working Life”, com a
funcao de realizar estudos e servir de laboratdrio sobre a produtividade e a qualidade de vida
do trabalhador. (HUSE E CUMMINGS, 1985 apud FERNANDES, 1994).

Na década de 70, houve um declinio nos estudos da QVT, devido a crise energética e a
alta inflagdo que acometeram as grandes poténcias do ocidente, e em particular os Estados
Unidos (RODRIGUES, 1991). Tais acontecimentos diminuiram o ritmo do avango da
Qualidade de Vida no Trabalho.

Houve, no entanto, no final da década de 70, um novo interesse no que diz respeito a
Qualidade de Vida no Trabalho, devido a forte competicdo nos mercados internacionais, 0s
japoneses divulgaram novas técnicas de administracdo nas organizacdes do ocidente, o que
levou os americanos repensarem sobre seu modelo de gestdo empresarial. De acordo com
Nadler & Lawler (1983) apud Fernandes (1994), comegassem a reconhecer que talvez outros
paises estivessem fazendo algum tipo de gerenciamento diferente, que pudesse ter relacao

com sua eficacia.



Maior participa¢ao dos trabalhadores nas idéias do processo da empresa foi marcado
fortemente na década de 80. O que levou os trabalhadores reivindicarem seus direitos
trabalhistas e as empresas repensarem sobre sua forma de tratamento para com os empregados
(NADLER & LAWLER, 1983 apud FERNANDES, 1994).

Na década de 90, a qualidade de vida no trabalho torna-se foco de programas cuja
esséncia ¢ os valores humanisticos e ambientais, negligenciados pelo avango tecnoldgico
(WALTON, 1973 apud FERNANDES, 1994). Mostra-se preocupacdo para aqueles que
procuram a qualidade de vida no trabalho no sentido de que ela ndo seja tratada como um
modismo administrativo, mas absorvida como um processo necessario € conceitualmente
considerado pelos gerentes e trabalhadores das empresas (NADLER & LAWLER, 1983 apud
FERNANDES, 1994).

A qualidade de vida no trabalho, atualmente, esta se expandindo e desenvolvendo em
diversos paises da Europa, além dos Estados Unidos, Canad4 e México, visando atender as
necessidades psicossociais dos trabalhadores, com o objetivo de elevar sua satisfacdo no
trabalho (RODRIGUES, 1994).

O interesse da Qualidade de Vida no Trabalho, no Brasil, ¢ considerado recente, mas
algumas pesquisas tém sido desenvolvidas no sentindo de melhorar e aprimorar os
conhecimentos sobre QVT para que sejam aplicadas e tragam alguma contribuicao para as

organizagoes.

2.2 Conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho

O conceito de qualidade de vida no trabalho ¢ abrangente tendo em vista que cada um
dos autores enfoca os pontos que acham mais importantes. Até¢ em paises que os estudos sao
bastante desenvolvidos como nos Estados Unidos, Canadd e Franca e de modo especial na
Suécia, onde a linha de pesquisas a respeito de qualidade de vida no trabalho teve um

’

considerado desenvolvimento, “fal expressdo ndo apresenta consenso em sua defini¢do”.
(BELANGER, 1983 apud FERNANDES 1994).

Autores classicos € modernos tentaram construir o conceito de Qualidade de Vida no
Trabalho, apesar da diversidade de definicdes conseguimos entender que a esséncia da QVT
consiste na construcdo de um método na tentativa de melhorar a vida do trabalhador, de forma
que o exercicio da profissdo torne-se menos cansativa e com qualidade.

De acordo com Bergeron (1982) apud Fernandes (1994), qualidade de vida no

trabalho consiste na aplicagdo concreta de uma filosofia humanista pela introdugdo de



métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-ambiente de
trabalho, a fim de criar uma nova situa¢do mais favoravel a satisfacdo dos empregados e a
produtividade da empresa.

Conforme Franga (1987) apud Fernandes (1994), qualidade de vida no trabalho ¢ o
conjunto das a¢des de uma empresa que envolve a implantacio de melhorias e inovagdes
gerenciais e tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A constru¢do da qualidade de vida no
trabalho a partir do momento que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o que
chamamos de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator
diferencial para realizacdo de diagnostico, campanhas, criacdo de servigos € implantacao de
projetos voltados para a preservagdo dos desenvolvimentos das pessoas, durante o trabalho na
empresa.

Segundo Fernandes (1994), qualidade de vida no trabalho ¢ a gestdo dindmica e
contingencial de fatores fisicos, tecnologicos e sdcio-psicologicos que afetam a cultura e
renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade
das empresas.

Davis e Newstrom (2001) defendem que qualidade de vida no trabalho sdao “condigdes
favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de trabalho para seus empregados”, restringindo
em seu conceito as condigdes ambientais.

Para Walton (1973) apud Fernandes (1994) contrapde valores humanos e tecnologia,
considerando qualidade de vida no trabalho como a preocupagdo com valores humanisticos e
ambientais, langados em segundo plano pela sociedade industrial moderna em favor do
avango tecnologico, da produtividade industrial e do crescimento econdmico.

Guest (1979) apud Fernandes (1994) considera que qualidade de vida no trabalho
existe na medida em que a organizagdo procura explorar a potencialidade de seus
empregados, dando-lhes oportunidades de participacdo nas decisdes que afetam sua vida no
trabalho. O conceito de Lippitt (1978) apud Fernandes (1994) complementa, ao afirmar que o
dilema dos lideres nas organizagdes ¢ criar condicdes para que os trabalhadores possam
direcionar o fluxo dos seus esfor¢os na realizacdo dos objetivos que coincidam com os da
organizagdo e ao mesmo tempo, preparar tarefas que tenham significado e recompensa
suficientes, permitindo que as pessoas sintam satisfacdo pessoal para seus esforcos.

A Qualidade de Vida no Trabalho esta relacionada com diversos fatores, partindo da
escolha da profissdo, envolvendo a cultura organizacional onde o individuo esta inserido e

também a infra-estrutura familiar. Destaca ainda na sua tentativa de definicdo a questdo das



relagdes interpessoais, os conflitos e o relacionamento em equipe e a auto-estima (BOM
SUCESSO, 1997).

Para Kanaane (1995), a Qualidade de Vida no Trabalho é uma interagdo entre
conjuntos de fatores individuais (dentre outros, as necessidades, os impulsos, as expectativas,
os desejos e os valores) e situacionais (entre eles a tecnologia, os fluxos de trabalho, os
sistemas de recompensa, as condigdes econdmicas e politicas e a organizacao do trabalho).

A defini¢do de qualidade de vida no trabalho para Limongi-Franga (2004), ¢ “o
conjunto das agdes de uma empresa que envolve a implantagdo de melhorias e inovagdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais no ambiente de trabalho”, e dessa forma conseguir
atender escolhas de bem-estar das pessoas que atuam em uma organizacao.

Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1994), analisam qualidade de vida no
trabalho ao longo do tempo, ja que ela passou por diferentes concepgdes, como se pode

perceber no quadro 1:

CONCEPCOES EVOLUTIVAS DO QVT CARACTERISTICAS OU VISAO
1-  QVT como uma variavel Reagdo do individuo ao trabalho. Era investigado como
(1959 a 1972) melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.
2-  QVT como uma abordagem O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
(1969 a 1974) mas, a0 mesmo tempo, tendia a trazer melhorias tanto ao
empregado como a diregao.
3-  QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
(1972 a 1975) melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais

produtivo e satisfatorio. QVT era visto como sindnimo de
grupos auténomos de trabalho, enriquecimento de cargo
ou desenho de novas plantas com integracdo social e

técnica.
4-  QVT como um movimento Declaracdo ideologica sobre a natureza do trabalho e as
(1975 a 1980) relagdes dos trabalhadores com a organizacgdo. Os termos

— administragdo participativa e democracia industrial —
eram freqiientemente ditos como ideais do movimento

QVT.
5- QVT como tudo Como panacéia contra a competicdo estrangeira,
(1979 a 1982) problemas de qualidade, baixas taxas de produtividade,
problemas de queixas e outros  problemas
organizacionais.

(Continua...)



(...continua)

1- QVT como nada No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
(futuro) futuro, ndo passara de apenas um “modismo” passageiro.
Quadro 1 — Evoluggo do Conceito de QVT (Nadler e Lawer, 1983).

Fonte: Fernandes (1994)

2.3 Modelos e Fatores Determinantes de Qualidade de Vida no Trabalho

As pessoas tém as suas preferéncias e existem as diversidades, as diferencas
individuais de valores, o grau de importancia que cada trabalhador da as suas necessidades e
ao trabalho, tudo isso implica em um custo operacional. Uma das dificuldades para investigar
a qualidade de vida no trabalho nas organizacdes deve-se as diversidades das pessoas.

(QUIRINO E XAVIER, 1986 apud FERNANDES, 1994).

2.3.1 Modelo de Walton

O modelo de Walton (1973) apud Fernandes (1994), expde oito categorias conceituais,

onde estd incluindo critérios de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT, em artigo que fornece

um modelo de andlise de experimentos importantes sobre a QVT.

CRITERIOS INDICADORES DE QVT
1- COMPENSACAO JUSTA Equidade interna e externa
E ADEQUADA Justica na compensagio

Partilha dos ganhos de produtividade

Proporcionalidade entre salarios

2- CONDICOES Jornada de trabalho razoavel
DE TRABALHO Ambiente fisico seguro e saudavel

Auséncia de insalubridade

3- USO E DESENVOLVIMENTO DE | Autonomia
CAPACIDADES Autocontrole relativo
Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho




4- OPORTUNIDADE DE Possibilidade de carreira
CRESCIMENTO E Crescimento pessoal
SEGURANCA Perspectiva de avango salarial

Seguranga de emprego

5- INTEGRACAO SOCIAL Auséncia de preconceitos
NA ORGANIZACAO Igualdade
Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6- CONSTITUCIONALISMO Direitos de protegdo do trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressdo
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7- O TRABALHOE O Papel balanceado no trabalho
ESPACO TOTAL DE VIDA Estabilidade de horarios
Poucas mudancas geograficas

Tempo para lazer da familia

8- RELEVANCIA SOCIAL DO Imagem da imprensa
TRABALHADOR NA VIDA Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos

Praticas de emprego

Quadro 2 — Categorias Conceituais de Qualidade de Vida no Trabalho — QVT
Fonte: Fernandes (1994).

De acordo com o Quadro 2, os termos utilizados do modelo de Walton (1973) podem

ser definidos da forma seguinte:

1- Compensacio Justa e Adequada: tem como objetivo medir a Qualidade de Vida
no Trabalho de acordo com a remuneracdo recebida pelo trabalho realizado,
apresentando-se em trés critérios: remuneracdo adequada, equidade interna e
equidade externa.

2- Condicdes de Trabalho: tem como objetivo medir a Qualidade de Vida no

Trabalho em relacdo as condigdes que existem no ambiente de trabalho. Mostrando



os critérios seguintes: jornada de trabalho, carga de trabalho, ambiente fisico,
material e equipamento, ambiente saudavel, estresse.

3- Uso e Desenvolvimento de Capacidade: tem como objetivo medir a Qualidade de
Vida no Trabalho de acordo com as oportunidades que o empregado tem no seu
dia-a-dia, seu conhecimento e as suas aptiddes em relagdo ao trabalho. Sao
evidenciados os critérios seguintes: autonomia, significado da tarefa, identidade da
tarefa, variedade da habilidade, retroinformagao.

4- Oportunidade de Crescimento e Seguran¢a: tem como objetivo medir a
Qualidade de Vida no Trabalho em relacdo as oportunidades que a organizagdao
oferece ao trabalhador de crescimento e desenvolvimento profissional, assim como
a seguranca do emprego. Os critérios mais importantes sdao os seguintes:
possibilidade de carreira, crescimento pessoal, seguranca de emprego.

5- Integracao Social na Organiza¢do: tem por finalidade verificar o grau de
integracdo social dentro da instituicdo. Os critérios mostrados sdo os seguintes:
igualdade de oportunidades, relacionamento, senso comunitario.

6- Constitucionalismo: tem o objetivo de medir em quanto os direitos dos
empregados sdo preservados de acordo com a constituicdo na instituicdo. Os
critérios sao os seguintes: direitos trabalhistas, privacidade pessoal, liberdade de
expressao, normas € rotinas.

7- Trabalho e Espaco Total de Vida: tem por finalidade medir o quanto o trabalho
intervém da vida pessoal do trabalhador. Os critérios sdo: papel balanceado no
trabalho, horario de entrada e saida do trabalho.

8- Relevancia Social da Vida no Trabalho: tem por finalidade medir a Qualidade
de Vida no Trabalho em relagdo a responsabilidade social da institui¢do mediante a
comunidade, o atendimento aos seus empregados e a qualidade da prestagdo dos
servicos. Os critérios evidenciados sdo os seguintes: Imagem da institui¢do,
responsabilidade social da instituicdo, responsabilidade social pelos servigos,
responsabilidade social pelos empregados.

O Modelo de Walton envolve os principais aspectos que influenciam na qualidade de
vida do trabalhador, preocupando-se com os valores humanisticos e ambientais, de forma que
tudo se posicione a favor do avango tecnoldgico, produtividade e crescimento econdmico.

Os critérios apresentados intervém na qualidade de vida no trabalho de modo geral.

Sendo tais aspectos determinantes dos niveis de satisfacdo experimentados pelos funcionarios,



repercutindo nos niveis de desempenho, que favorece para um bom nivel de qualidade no

trabalho.

2.3.2 O Modelo Westley

O modelo de Westley (1979) apud Fernandes (1994) verifica a qualidade de vida no
trabalho através de quatro indicadores, apresentados no quadro 3. O indicador econdmico que
denota a igualdade salarial e no tratamento recebido dos empregados recebido pelos
empregadores. O indicador politico que denota a seguranga no emprego, o direito que tem de
trabalhar, e a justica na dispensa do trabalho. O indicador psicolégico que indica a auto-
realizacdo, satisfacdo. O indicador sociologico que denota a participagdo dos empregados nas

decisoes da empresa. Segundo Westley apud Fernandes (1994),

a inseguranca e a injustica sdo decorrentes da concentragdo do poder e da
concentragdo dos lucros e conseqiiente explora¢do dos trabalhadores. Ja a
alienagdo advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela
complexidade das organizagdes, levando a uma auséncia do significado do
trabalho, e a anomia, uma falta de envolvimento moral com as proprias
tarefas (WESTLEY apud FERNANDES, 1994).

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
e  Equidade e Seguranca e Realizacao e Participacdo nas
salarial emprego potencial decisoes
e Remuneragdo e  Atuacdo sindical e Nivel de desafio e  Autonomia
adequada e  Retroinformagéo e  Desenvolviment e Relacionamento
Beneficios e Liberdade de o profissional interpessoal
Local de expressao e Criatividade e Graude
trabalho e  Valorizacdo do e Auto-avaliacdo responsabilidade
e  Carga Horaria cargo e  Variedade de e  Valor pessoal
e Ambiente e  Relacionamento tarefa
externo com a chefia o Identificacdo
com a tarefa

Quadro 3: Indicadores de Qualidade de Vida no Trabalho/
Fonte: Westley (1979) adaptado por Rushel (1993)

Para melhor qualidade de vida no trabalho existem alguns fatores que sdo favoraveis,
como o empregado ter a oportunidade de satisfazer as suas necessidades e ser reconhecido por
suas realizagdes, habilidades e conhecimento, tendo assim a possibilidade de adquirir a
seguranga, interagir, ter um senso pessoal de qualidade (LIPPITT, 1978 apud FERNANDES,
1994). Aceitar um modelo de qualidade de vida no trabalho traz melhoras para os empregados
e a organizagdo, sendo assim, ambas as partes ficardo satisfeitas e conseqiientemente

motivadas.



2.3.3 O modelo de Werther & Davis

O modelo de Werther & Davis (1983) especifica os elementos organizacionais,
elementos ambientais e comportamentais como um meio que influencia a qualidade de vida

no trabalho, como ¢ mostrado no quadro 4.

Elementos Elementos Elementos Comportamentais
Organizacionais Ambientais
e Abordagem e Habilidade e e Autonomia
mecanistica disponibilidades de e Variedade
e  Fluxo de trabalho empregados e Identidade de tarefa
e Priticas de trabalho e  Expectativas sociais e Retroinformacio

Quadro 4: Modelo de Werther & Davis (Elementos de QVT)
Fonte: Fernandes (1994)

De forma mais clara, pode-se dizer que os elementos organizacionais faz uma
abordagem ao fluxo de trabalho e as praticas de trabalho, de modo que evite 0 mecanicismo
no ambiente de trabalho.

Segundo Werther & Davis (1983) apud Fernandes (1994) os elementos ambientais nao
devem ser desconsiderados, devido a sua importancia nas condi¢gdes de trabalho que envolve
habilidade e disponibilidade de empregados e as expectativas sociais.

Os elementos comportamentais dizem respeito as necessidades humanas que sao de
extrema importancia, tais como: autonomia, variedade, identidade de tarefa e retroinformagao.

A qualidade de vida no trabalho também ¢ afetada por estes elementos.



2.3.4 O modelo de Belanger

O modelo de Belanger (1973) apud Fernandes (1994) inclui aspectos ligados a:
trabalho em si; crescimento pessoal e profissional; tarefas com significado e fungdes e
estruturas abertas que sdo apontados para a analise da qualidade de vida nas organizagdes,

como mostrado no quadro 5.

1- O TRABALHO EM SI
e Criatividade
e Variabilidade
e  Autonomia
e Envolvimento
e Feedback
2- CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL
e Treinamento
e  Oportunidades de crescimento
e Relacionamento no trabalho
e Papéis organizacionais
3- TAREFAS COM SIGNIFICADO
e Tarefas completas
e Responsabilidade aumentada
e Recompensas financeiras / ndo-financeiras
e Enriquecimento
4- FUNCOES E ESTRUTURAS ABERTAS
e Clima de criatividade
e Transferéncia de objetivos
Quadro 5: Modelo de Belanger (1973)
Fonte: Fernandes (1994)

O Modelo de Belanger ressalta aspectos para melhoria da qualidade de vida do
trabalhador de forma que as atividades executadas pelo mesmo sejam induzidas para boa

qualidade com recursos que favorecam o resultado positivo.



2.3.5 O modelo de Hackman & Oldman

Por Hackman & Oldman (1975) ¢ proposto um modelo com caracteristicas objetivas
do trabalho, como ¢ mostrado no quadro 6. A qualidade de vida no trabalho pode ser
verificada em trés dimensdes de acordo com os autores anteriormente citados:

e Dimensdes da tarefa: onde sdo identificados seis importantes atributos para satisfacdo
no trabalho, que sdo eles: variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
tarefa, inter-relacionamento, autonomia e feedback.

e Estados psicologicos criticos: mostra a percepc¢ao do significado do trabalho, da
responsabilidade pelos resultados e o conhecimento dos reais resultados do trabalho.

e Resultados pessoais e do trabalho: envolve a satisfacdo geral e a motivagdo para o

trabalho de alta qualidade, bem como o absenteismo e a rotatividade baixa.

DIMENSOES
DA TAREFA ESTADOS RESULTADOS
PSICOLOGICOS = PESSOAIS E
CRITICOS DE TRABALHO
Variedade de habilidades N Satisfacdo geral
(VH) Percepcdo da com o trabalho
significancia (SG)
Identidade da tarefa # do trabalho
aIm (PST)
Significado da tarefa Motivagao interna
(ST) para o trabalho
N, (MIT)
Inter-relacionamento Percepcdo da
(IR) responsabilidade
# pelos resultados
Autonomia (PRT)
(AU) Produgdo de trabalho
de alta qualidade
<
Feedback do proprio (PTQ)
trabalho (FT) Conhecimento dos
g reais resultados
Feedback do trabalho (CRT)
Extrinseco (FE)

4

Absenteismo e
rotatividade baixas

Quadro 6: Modelo das Dimensoes Basicas da Tarefa Hackman & Oldham (1975)

Fonte: Fernandes (1994)




Além das dimensoes acima descritas, Hackman & Oldham (1975) também consideram
duas dimensdes suplementares que t€m sido tteis no entendimento dos resultados das tarefas

pelos trabalhadores. Tais dimensdes ¢ o feedback extrinseco e o inter-relacionamento.

2.3.6 O modelo de Limongi-Franca

O modelo de Limongi-Franca (2004), mostra que cada pessoa ¢ como um complexo
biopsicossocial que tem potencialidades bioldgicas, psicoldgicas e sociais que reagem no
mesmo tempo aos estimulos recebidos. A visdo biopsicossocial da qualidade de vida no
trabalho manifesta a preocupagdo com o individuo como um todo, adotando um amplo
conceito de saude e uma visdo moderna, estando fundamentada assim:

o [Esfera Biologica: diz respeito as caracteristicas fisicas, como metabolismo ou
vulnerabilidades dos 6rgaos herdadas ou adquiridas no decorrer da vida.
Indicadores: sono, alimentacdo e atividade fisica; intervencdes -clinicas;
medicacdo e vitaminas; técnicas de distensdo e repouso; e adequacao do estilo
de vida as necessidades individuais.

e Esfera Psicologica: diz respeito as caracteristicas que formam a personalidade
de cada individuo. Estdo incluidos nesta esfera os processos afetivos,
emocionais e de raciocinio. Indicadores: autoconhecimento; métodos:
terapéuticos, espirituais e filoso6ficos; busca de convivéncia menos conflituosa
com pares e grupos; compensagdo de frustracdes com atividades de auto-
realizagdo; compreensao dos simbolos e das necessidades dos pares.

e Esfera Social: diz respeito aos aspectos culturais da pessoa, com seus valores,
suas crengas € os papé€is na familia e no trabalho. Indicadores: melhoria das
condi¢des de vida pessoal e familiar; desenvolvimento profissional e cultural;
interacdo individuo e meio ambiente; revisao e redimensionamento das formas
de organizacdo de trabalho; e investimento na autogestdo da carreira e do
sucesso profissional e pessoal.

De acordo com Limongi-Franca (2004), o fator biopsicossocial propde uma visdo
integral e holistica do ser humano com suas potencialidades bioldgicas, psicologicas e sociais

que respondem ao mesmo tempo as condig¢des da vida.



2.3.7 Modelo de Freitas e De Souza

O Modelo a ser adotado neste trabalho foi proposto por Freitas e de Souza (2008), que
incorporou as principais dimensdes e indicadores dos modelos cldssicos: Westley (1979),
Davis & Werther (1983), Hackman & Oldham (1975) e Walton (1973), com a predominancia
deste ultimo por ser considerado mais completo que os outros. Este novo modelo busca
determinar a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios em todos os niveis, as fraquezas e
potencialidades em termo de qualidade de vida no trabalho, e ainda quais sdo os pontos mais

criticos e que devem ser priorizados em busca da qualidade de vida no trabalho.

Dimensoes e subdimensdes do Walton Westley Davis & Hackman &
modelo proposto (1973) (1979) Werther Oldham
(1983) (1975)

1. Integragao social na organizagao

1.1. Igualitarismo

1.2 Auséncia de preconceito Integracéo Inter-

1.3 Facilidade de mobilidade social Social - - relacionamento

1.4 Apoio social

1.5Condigoes de abertura interpessoal

2. Utilizago da capacidade humana Oportunidade -
2.1. Autonomia Imediata Autonomia
2.2. Uso maltiplo de habilidade para ouso e Variedade de
desenvolvimento Habilidades
2.3. Quantidade e qualidade de da capacidade - -
Informacdes humana -
2.4. Execucdo de tarefas completas Variedade de
Habilidades
2.5. Planejamento do trabalho Identidade da
Tarefa
2.6.  Feedback  (Extrinseco e Feedback
Intrinseco) extrinseco e
) intrinseco

(Continua...)



(...continua)

3. Seguranga e satde nas condigdes

de trabalho

3.1. Horarios

3.2. Condigoes fisicas

3.3. Limites de idade para o trabalho

3.4. Qualidade/quantidade de

recursos materiais

3.5. Condigdes psicoldgicas

Seguranga e satude nas

condi¢des de trabalho

Indicador

Psicologico

4. Constitucionalismo

4.1. Privacidade

4.2. Livre expressao

4.3. Igualdade de tratamento

4.4, Possibilidade de recurso

Constitucionalismo

Indicador
Politico e

Socioldgico

5. Trabalho e espago de vida

5.1. Tempo de horas extras

5.2. Tempo com familia

5.3. Atividades civicas beneficentes

Trabalho e espaco

de vida

6. Compensagdo

6.1 Justa

6.2 Adequada

Compensagao

justa e adequada

Indicador

Econdmico

Satisfagdo com
pagamento €

compensagoes

7. Oportunidade de carreira e garantia

profissional

7.1. Oportunidade de continuidade

dos estudos

7.2. Incentivos/investimentos em
cursos complementares ou de

especializagdo

7.3. Estabilidade no emprego ou

renda

7.4. Oportunidade de expansdo na

carreira

Oportunidade de

Carreira

Indicador

Politico

Elementos

Ambientais

Satisfagdo com
oportunidade
de

carreira

8. Relevancia social do trabalho

Relevancia
social do

trabalho

Significado da

Tarefa

Quadro 7: Dimensdes e subdimensdes do modelo proposto e a relagdo com outros modelos (Freitas e De Souza,

2008).

Dimensao ‘Integragdo Social na Organizacio’ — D1: permite analisar algumas das

diversas formas de relacionamento pessoais dentro de uma organizagdo, além de ter um




panorama da cooperacdo entre colegas de setor e o grau de interacdo exigida pelo trabalho.

Os modelos de Walton (1973) e de Hackman & Oldham (1975) tratam desta dimensdo e suas

subdimensdes diferenciando-se apenas em nomenclatura, o que para Hackman & Oldham ¢

chamado de inter-relacionamento.

Igualitarismo: possivel verificar se ha divisdo de classe por status;

Auséncia de preconceitos: analisa se ha uma aceitacdo do cliente interno independente
de raca, credo, sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica;

Facilidade de mobilidade social: relaciona-se ao crescimento do cliente interno dentro
da organizacdo. Avalia como ¢ visto, seja por pares ou superiores, aquele funcionario
que tem potencial para atingir niveis mais elevados hierarquicamente;

Apoio social: Ajuda reciproca, cooperagdo entre os funcionarios; Condig¢des de
abertura interpessoal: analisa o relacionamento entre os membros da organizagdo. Se
ha uma abertura para se expressar opinides e contribuir no planejamento e realizagao
do trabalho, sem medo de represalia ou ameacas.

Dimensao ‘Utilizacdo da capacidade humana’ — D2: definida por Walton (1973)

como “Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana®, ¢ dividida

em cinco subdimensdes. No modelo proposto sdo consideradas seis subdimensdes, por tratar

também do feedback. O feedback, que pode ser extrinseco ou intrinseco (Hackman &

Oldham, 1975).

Autonomia: avalia a independéncia do cliente interno em suas atividades.

Uso Multiplo de Habilidade: verifica se as tarefas relacionadas a fung¢ao exercida pelo
cliente interno leva-o a utilizar sua variedade de conhecimento, habilidades e talentos.
Quantidade e Qualidade de informagdes: avalia se a quantidade e a qualidade das
informagdes recebidas no ambito organizacional sdo significativas para o processo
total do trabalho, permitindo que este seja realizado da melhor maneira.

Execugdo de tarefas completas: avalia o envolvimento do funcionario com o processo
total do trabalho, sua realizagdo como um todo e a responsabilidade pela qualidade e o
bom desempenho do mesmo.

Planejamento do trabalho: se ha um planejamento do trabalho a ser realizado e se este
¢ feito pelo proprio funcionario.

Feedback: Intrinseco, quando relacionado a informagdes geradas no ato da realizagdo

do trabalho, e extrinseco, quando esta vem através de superiores e colegas de trabalho. Esta



subdimensdo permite analisar, através da percep¢ao do proprio funcionério, os meios com que

este feedback é feito.

Dimensao ‘Seguranca e satde nas condi¢oes de trabalho’ — D3: Avalia as condigdes

fisicas, ambientais e psicologicas que podem afetar o bem-estar do cliente interno

(funcionario da institui¢do).

Horarios: avalia a carga horaria de trabalho, a freqiiéncia com que ocorrem horas
extras ou de trabalhos levados para casa que afetam a satide do trabalhador.

Condigoes fisicas: trata da ergonomia, das condigdes ambientais de trabalho, do
fornecimento e da utilizagdo de equipamentos de seguranga na realizacao do trabalho.
Limites de idade para o trabalho: visa detectar condi¢des de trabalho que sdo
destrutivas para o bem-estar das pessoas de acordo com a idade, devido a limita¢des
naturais do ser humano.

Qualidade e quantidade de recursos materiais: esta subdimensdo nao ¢ tratada em
nenhum outro modelo observado neste trabalho, mas pode afetar a integridade
psicologica do trabalhador. Quando ndo ha o recurso material necessdrio para
realizagdo do trabalho com qualidade e na quantidade certa, o trabalhador pode ser
pressionado pela organizacao na realizagdo das tarefas (em produtividade).

Condigdes psicologicas: permite investigar os fatores que podem levar a alienacao no
trabalho, ao desinteresse, que podem ocasionar problemas psicologicos, afetando no
convivio com a sociedade ¢ familiares.

Dimensdo ‘Constitucionalismo’ — D4: refere-se aos direitos e deveres de um membro

da organizagao.

Privacidade: Esta vinculada a garantia de que informagdes sobre o comportamento do
cliente interno fora da organizagdo ou de seus familiares nao diz respeito a empresa.
Livre expressdo: abordam questdes relativas ao direito de expressar opinides ¢ idéias
abertamente.

Igualdade de tratamento: E o tratamento justo seja por recompensas ou compensagio
justa.

Possibilidade de recurso: € a oportunidade do cliente interno se expressar com relagao
a decisdes organizacionais que o afetam direta ou indiretamente.

Dimensao ‘Trabalho e espaco de vida’ — D6: sdo consideradas as seguintes

subdimensoes:



Tempo de hora extras: corresponde a realiza¢do de horas extras dentro da organizacao
e ao trabalho levado para ser realizado em casa.

Tempo com familia: corresponde ao tempo de lazer, de atividades sociais, de convivio
familiar sem ser afetado pelo trabalho.

Atividades civicas beneficentes: realizacdo, pela organizacdo, de atividades
recreativas, sociais e beneficentes para os clientes internos.

Dimensao ‘Compensacio adequada e justa’ — D6: a adequagdo da compensagao

refere-se a relacdo entre o pagamento e a contribuicao do trabalhador para com a organizagao

(esforgo, experiéncia, habilidades e qualificacdes). A compensacgdo justa refere-se a relagao

existente entre o valor de salario pago e o cargo ocupado.

Dimensao ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’ — D7: pode ser

mostrado para indicar:

Oportunidade de continuidade dos estudos: refere-se a oportunidade de
desenvolvimento, seja por oferecimentos de cursos dentro da propria organiza¢ao ou
por meio de permissdes para realizacdo de cursos ou de continuidade de estudos, se
estes vierem a coincidir eventualmente com horario de trabalho.

Incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de especializagdo:
Financiamento integral ou parcial de cursos para progressos em termos
organizacionais. E também o reconhecimento, através de promogdes e/ou
bonificagdes, de esfor¢os do cliente interno em crescer em conhecimento.

Estabilidade no emprego ou renda: seguranca em renda ou emprego. Quando o
trabalhador se sente seguro em relagdo ao emprego e renda este pode investir em
adquirir novos conhecimentos, gerando beneficio para propria organizacao.
Oportunidade de expansdo na carreira: Utilizagdo do conhecimento e habilidade
adquirida em futuras atribui¢des do trabalho.

Dimensdo °‘Relevincia social do trabalho’ — DS: relaciona-se ao prestigio da

organizacdo alcancado por ser socialmente responsavel e pelos beneficios proporcionados a

comunidade em que esta inserida.

O Modelo proposto por Freitas e De Souza (2008), complementam os modelos

classicos: Westley, Davis & Werther, Hackman & Oldham e Walton, de forma que viabiliza o

melhor estudo para verificar o nivel de qualidade de vida no trabalho de uma organizacao.



2.4 Sentido do Trabalho

Atualmente as organiza¢des passam por um momento de grandes e rapidas mudangas:
recessdo, fusdes, modernizagdes tecnoldgicas, a necessidade de inovar etc. Estes processos
acabam gerando novas formas de trabalho, novas competéncias, uma nova organizacdo das
pessoas, onde muitas ndo se adaptam a estrutura. Muitas profissionais ainda ndo se capacitam.

A palavra trabalho corresponde em latim a “trepalium”: instrumento de tortura. E
notavel que o sentido do trabalho ¢ uma resposta as necessidades humanas. O trabalho ¢ a
oportunidade de manifestar e desenvolver as capacidades, habilidades, competéncia, a
criatividade e as qualificagdes, além de garantir uma estruturacao do tempo e dos tempos de
vida cotidiana, fornecendo uma organizacdo do pensamento. O trabalho implica em agdes
coletivas e permite uma contribui¢do individual dando o sentido de ser util a sociedade. Um
trabalho que tem sentido ¢ fonte de experiéncias de relagdes humanas satisfatorias e €
realizado de maneira eficiente.

A situagdo de desemprego ¢ sempre vivida como algo frustrante, mesmo quando existe
uma renda. O ato de trabalhar ¢ muito mais que uma simples relagdo econdémica. O trabalho ¢
o meio de encontrar e manter a saide e o equilibrio, fisico ¢ mental. A auséncia do trabalho
gera desigualdade social e desencadeia outros problemas. O trabalho ajuda no
desenvolvimento do individuo, reforcando a constru¢do do seu “eu”. Portanto, a perda do
trabalho pode causar um desequilibrio pessoal, social e familiar.

Para Dejours e Abdoucheli (2007), o sentido diz respeito aquilo que o sujeito atribui a
sua relagdo na vivéncia com o trabalho. “O sentido que o sujeito constréi ¢ fortemente
singularizado pela forma através da qual a situacdo atual de trabalho se encaixa, faz
ressonancia com as experiéncias passadas e expectativas atuais do sujeito”.

Um trabalho com sentido negativo estd associado ao sofrimento, devido a falta de
autonomia, a divisdo do homem e ao menosprezo as habilidades e necessidades humanas por
parte das organizagoes.

Ainda de acordo com Dejours e Abdoucheli (2007), o conflito entre a organizagdo do
trabalho e funcionamento psiquico pode ser reconhecido como fonte de sofrimento. Esse
sofrimento suscita as estratégias defensivas, isto €, reacdes do trabalhador para lidar de forma
equilibrante com o conflito entre organizag¢ao do trabalho e o proprio funcionamento psiquico:
“Sdo defesas elaboradas pelo trabalhador para lutar contra a doenca, a loucura e a morte”
(DEJOURS, 1992). Por meio delas, o trabalhador lida com as situagdes de desprazer e as

transforma de alguma maneira, em prazerosas.



Com a psicodinamica do trabalho, Dejours (2004) procura compreender como o
trabalhador preserva o equilibrio psiquico diante das pressdes no trabalho. Nessa concepgao, o
trabalho ndo ¢ reduzido a uma atividade de producdo no mundo objetivo. O trabalho sempre
coloca a prova a subjetividade. Trabalhar ndo é somente produzir, ¢, também, transformar a si
mesmo e, no melhor dos casos, ¢ uma ocasido oferecida a subjetividade para se testar, até
mesmo para se realizar.

A abordagem da psicodinamica do trabalho busca descobrir, a partir do discurso do
trabalhador, o sentido do trabalho e as estratégias defensivas suscitadas que possibilitam a
transformagao do sofrimento em prazer. Nessa oOtica, o trabalho sempre passard pela dimensao
sofrimento/prazer e o sentido serd construido pelo trabalhador de acordo com o seu contexto
de trabalho e seus modos de subjetivagao.

Apesar de tudo, a relagdo (homem versus trabalho), ainda, tem sido conflituosa e
alguns fatores, como autoridade mal delegada; problemas de relacionamento interpessoal;
correlagdo inadequada entre capacidade, responsabilidade e salario; protecionismo; clima
organizacional; bem como falta de motivacao, de responsabilidade e de informacgdes, dentre
outros, podem afetar o desempenho organizacional do individuo (COUTO, 1987). Contudo,
quando as horas dedicadas ao trabalho sdao vividas de forma adequada, “o homem se sente
feliz e transmite esse sentimento para os que lhe cercam” (OLIVEIRA, J., 1998), beneficiando
a familia, os amigos e os colegas de trabalho. Portanto, o trabalho ¢ uma das atividades mais
importantes na vida do homem, sendo capaz de influenciar a sua motivacao e a sua satisfagao,
ocupando um espaco de destaque na qualidade de vida como um todo. E ¢ a partir dessa
relevancia e da certeza que aspectos negativos, cada vez mais, fazem parte do dia-a-dia dos
trabalhadores, que as organizagdes, sejam elas publicas ou privadas, precisam criar, por meio

da QVT, ambientes de trabalho apropriados ao pleno desenvolvimento do potencial humano.
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3 ASPECTOS METODOLOGICOS

De acordo com Marconi & Lakatos (2010), o método consiste em uma série de regras
com a finalidade de resolver determinado problema ou explicar um fato por meio de hipoteses
ou teorias que devem ser testadas experimentalmente e podem ser comprovadas ou refutadas.
Se a hipotese for aprovada nos testes, serd considerada uma justificativa adequada aos fatos e

aceita ou adotada para fins préaticos.

3.1 Tipo de Pesquisa

Para o desenvolvimento deste trabalho foi realizada uma pesquisa descritiva. Segundo
Vergara (2005), “a pesquisa descritiva expoe caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fendmeno. Pode também esclarecer correlagdes entre varidveis e definir sua
natureza. Nao tem compromisso de explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base
para tal explicagdo.” Para Gil (2002), “as pesquisas descritivas tem como objetivo primordial
a descrigdo das caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno ou, entdo, o
estabelecimento de relacdes entre variaveis.” Objetivando tracar as caracteristicas do grupo
estudado e identificar no publico investigado as varidveis da QVT que foi utilizado este tipo
de pesquisa.

Foi utilizada também a pesquisa exploratoria. De acordo com Gil (2002) este tipo de
pesquisa proporciona maior familiaridade com o problema e aprimoramento de idéias, o que
auxilia na realizagdo de trabalhos como este, suprindo a escassez de recursos académicos
através do proprio desenvolvimento do estudo. Gongalves (2007) conceitua que “a pesquisa
exploratoria ¢ aquela que se caracteriza pelo desenvolvimento e esclarecimento de idéias, com
o objetivo de oferecer uma visdo panordmica, uma primeira aproximacdo a um determinado
fenomeno que ¢ pouco explorado.” Devido ao aprofundamento do estudo das variaveis e
nunca ter sido realizado um estudo no ambiente sobre QVT no ambiente utilizou-se esta
tipologia de pesquisa.

A presente pesquisa também se caracteriza como um estudo de caso que conforme
Vergara (2005), “é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa,
familia, produto, empresa, 6rgdo publico, comunidade ou mesmo pais. Tem carater de
profundidade e detalhamento. Pode ou ndo ser realizado no campo.” Segundo Martins (2008)

¢ uma investigacdo empirica que pesquisa fendmenos dentro de seu contexto real, na qual o



pesquisador descreve, compreende e interpreta a complexidade de um caso concreto. E um

estudo de caso devido a pesquisa ser realizada em um tnico ambiente.

3.2 Populacio

Quanto a populagdo Roesch (2006) faz a seguinte consideragdo: “¢é um grupo de
pessoas ou empresas que interessa entrevistar para o proposito especifico de um estudo.”

As pessoas que foram utilizadas para coleta de dados para o desenvolvimento deste
estudo, sdao policiais militares que exercem fun¢do na se¢cdo de gestdo de pessoas: sendo 02
oficiais e 09 pragas segundo a hierarquia militar. Totalizando a quantidade de 11 pessoas.

Como o publico ¢ pequeno, foi utilizada uma pesquisa censitaria, onde todos os

individuos foram pesquisados.

3.3 Procedimento de Coleta de Dados

A coleta de dados ¢ relativa a etapa na qual os dados relevantes para o estudo sdo
reunidos para viabilizar a analise do problema estudado. Conforme Padua (2004) “a coleta e o
registro dos dados pertencentes ao assunto tratado ¢ a fase decisiva da pesquisa cientifica, a
ser realizada com o maximo de rigor € empenho do pesquisador.”

Uma das técnicas utilizadas para esta pesquisa foi o formuléario que segundo Bervian e
Cervo (1996), “formulario ¢ uma lista informal, catadlogo ou inventario, destinado a coleta de
dados resultantes quer de observagdes, quer de interrogagoes, cujo preenchimento ¢ feito pelo
o proprio investigador”. O formulario ¢ composto por 32 questdes baseadas no modelo
proposto de Freitas e de Souza (2008) e usa o0 método da escala de Likert como respostas com
5 niveis: 1- Discordo Totalmente; 2- Discordo Parcialmente; 3- Indiferente; 4- Concordo
Parcialmente; 5- Concordo Totalmente. O que ¢ pretendido ¢ medir o nivel de concordancia
ou ndo concordancia a afirmacgdo. Outra técnica utilizada foi a observacdo participante,
conforme Marconi & Lakatos (2010), “implica a intera¢do entre investigador e grupos sociais,
visando coletar modos de vida sistematicos, diretamente do contexto ou situagdo especifica do
grupo.” Para Mann (1970) apud Marconi & Lakatos (2010), a observacdo participante ¢ uma
“tentativa de colocar o observador e o observado do mesmo lado, tornando-se o observador
um membro do grupo de modo a vivenciar o que eles vivenciam e trabalhar dentro do sistema

de referéncia deles.” A pesquisadora € parte integrante do grupo de pesquisa, as observagdes



da vivéncia serviram para interpretar os dados identificados do formulario, facilitando o

estudo.

3.4 Procedimento de Analise de Dados

Para realizagdo da analise dos dados obtidos foi utilizada a abordagem quantitativa que
segundo Soares (2003), “esta relacionada a quantificagdo de dados obtidos mediante pesquisa.
Sao necessarios recursos € técnicas estatisticas, os quais podem variar em termos de
complexidade, que vai desde a mais simples, como porcentagem, média, moda, mediana e
desvio-padrdo, até as de uso mais complexo, como coeficiente de correlacdo, andlise de
regressao etc.”

No tratamento das informacdes colhidas, houve o uso da Estatistica Descritiva (ramo
da estatistica que aplica varias técnicas para descrever e sumariar um conjunto de dados) com
ajuda do programa Microsoft Excel (2007) para a criagdo de tabelas e graficos.

Média ¢ o valor que aponta para onde mais se concentram os dados de uma
distribui¢ao. De acordo com Bussab & Morettin (2002), média aritmética ¢ a soma das
observacdes dividida pelo numero delas. A varidncia ¢ uma medida que representa a
variabilidade de um conjunto de dados e ¢ obtida pelo calculo da média dos quadrados dos
desvios em relagdao a média. O desvio padrao ¢ a medida mais comum da dispersado estatistica,
define-se como a raiz quadrada da variancia. Coeficiente de Variacdo ¢ uma medida relativa
de variabilidade. O seu valor ¢ determinado por intermédio do quociente entre o desvio
padrao e a média aritmética dos dados e para ser expresso em porcentagem multiplica o
resultado por 100. A utilidade imediata do coeficiente de variagao ¢ a possibilidade de avaliar
o grau de representatividade da média, sendo o coeficiente de variacdo maior ou igual a 50% a

média ndo ¢ representativa e sendo menor ou igual a 50% a média € representativa.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Estat%C3%ADstica
http://pt.wikipedia.org/wiki/Raiz_quadrada
http://pt.wikipedia.org/wiki/Vari%C3%A2ncia
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Ambiente de Pesquisa

O 2° Batalhao de Policia Militar da Paraiba, “O Guardidao do Planalto da Borborema”,
¢ sediado em Campina Grande, foi criado pelo decreto n® 1.353 de 20 de fevereiro de 1925,
tendo sua criagdo motivada pelo crescente banditismo que assolava o Sertao Paraibano.
Além de proporcionar a seguranca do Planalto da Borborema, sua principal finalidade, o 2°
BPM se integra a comunidade através de sua Banda de Musica, composta de 25 musicos; da
Creche, composta atualmente de 16 funcionérios, sendo que 14 sdo civis, onde tem a
capacidade de atender em média a 100 criangas; e do Ambulatorio Médico, que atende em
varias especialidades clinicas: Clinica Geral, Obstetricia e Ginecologia, Cardiologia,
Gastroenterologia, Pediatria, Ortopedia, Odontologia e Psicologia.

Dividido operacionalmente em 04 Companhias, sendo que uma Companhia na Sede —
1* Cia PM, a CPE (Cia de Policiamento Especializado que compreende Choque e Rotam) e a
CCs; a 3* Cia PM, na cidade de Boqueirdo-PB. Administrativamente, o 2° BPM, possui 5
secoes, Corregedoria, Tesouraria e Assisténcia Social. A 1* Se¢do que ¢ o ambiente de
pesquisa do presente estudo; 2* secdo responsavel pela atividade de investigacao desenvolvida
pelo Servigo de Inteligéncia compreende: a produgdo de conhecimentos, a fim de subsidiar o
Policiamento Ostensivo; 3* secdo que € responsavel por Planejamento e Operacdes, além de
reunir dados estatisticos para auxiliar a boa execucdo do servigo operacional. Na Sua
composi¢cdo encontra-se o Nucleo de Formacdo e Aprimoramento Profissional - NuFAP,
objetivando a Formacgao e Habilitagdo de Policiais Militares Pracas; 4* se¢ao responsavel pela
administracao logistica do batalhdo e, por fim, 5* secdo que ¢ responsavel por todas as
relacdes publicas da unidade.

A Secdo de Gestao de Pessoas do 2° Batalhdo de Policia Militar ¢ responsavel pelos
recursos humanos dos militares pertencentes a tal unidade, controla todas as informagdes

acerca dos militares lotados no 2° BPM. O efetivo da se¢do ¢ composto por 11 militares.



4.2 Analise e Interpretacio dos Resultados

O Modelo adotado neste trabalho foi proposto por Freitas e de Souza (2008), que
incorporou as principais dimensdes e indicadores dos modelos classicos. Tal modelo busca
verificar a Qualidade de Vida no Trabalho dos funcionarios de uma organizagao, assim como
os aspectos mais frageis que devem ser observados em busca da qualidade de vida no
trabalho.

A dimensao Integracdo Social, mostrada na Tabela 1, permite investigar as formas de

relacionamento pessoais dentro da organizagao.

Tabela 1 — Dimensao Integracdo Social

Dimensio 1 : Integracao Social

Afirmacgoes Média Desvio Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. H& divisao de classes por status, 2,73 1,49 54,58%

inexistindo a igualdade.

2. Existem preconceitos quanto a raga, 1,55 1,04 67,09%
religido, sexo, nacionalidade, estilo de

vida ou aparéncia fisica.

3. Ha facilidade para atingir niveis mais 2,09 1,51 72,25%
elevados hierarquicamente.

4. Existe a cooperagdo, ajuda reciproca. 4,82 0,40 8,30%

5. Ha um bom relacionamento interpessoal 4,55 0,69 15,16%

com abertura para expressar as opinioes
e contribuir no planejamento e
realizacdo do trabalho, sem medo de

represalias ou ameagas.

MEDIA 3,15 1,03 43.47%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente & Dimensdo 1 — Integracdo

Social. Quanto a 1° afirmacdo a média foi 2,73, desvio padrdo 1,49 e o coeficiente de



variancia 54,58%. Diante disso é possivel afirmar que hd a discordancia parcial quanto a
divisdo de classes por status, devido ao ambiente de trabalho ser pequeno e existir mais
interagdo entre 0s membros.

Quanto a 2° afirmacdo a média foi 1,55, desvio padrido 1,04 e o coeficiente de
variancia 67,09%. Verifica-se que had discordancia da existéncia de preconceitos quanto a
raca, religido, sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica das pessoas que exercem
funcdo na secdo de gestdo de pessoas do 2° Batalhdo de Policia Militar da Paraiba, devido ao
numero pequeno de pessoas e a existéncia de respeito entre os militares.

Quanto a 3° afirma¢do a média foi 2,09, desvio padrao 1,51 e o coeficiente de
variancia 72,25%. Verifica-se que existe discordancia parcial quanto a facilidade para atingir
niveis mais altos hierarquicamente, a discrepancia explica-se pelo fato de no militarismo
existir pracas e oficiais, no qual os primeiros estdo na execucdo da atividade-fim e a
promoc¢ao dos mesmos ¢ mais demorada, quanto os segundos sdo responsaveis pelo
planejamento das atividades e a promocao destes sdo mais rapidas, ja que passam 3(trés) anos
no curso de formagao e té€m o titulo de bacharel em seguranca publica.

Quanto a 4° afirmacao a média foi 4,82, desvio padrao 0,40 e coeficiente de variancia
8,30%. Ha concordancia quanto a existéncia da cooperacdo e ajuda reciproca, devido a grande
proximidade dos membros no ambiente de trabalho.

Quanto a 5° afirmacao a média foi 4,55, desvio padrao 0,69 e coeficiente de variancia
15,16%. Percebe-se que existe um bom relacionamento interpessoal com abertura para
expressar as opinides € contribuir no planejamento e realizagdo do trabalho, sem medo de
represalias ou ameagas, isto ocorre devido ao chefe da se¢do proporcionar a oportunidade de
seus subordinados se expressarem, mesmo com a existéncia do militarismo.

Em relagdo a dimensdao Integracdo Social a média foi 3,15, desvio padrao 1,03 e
coeficiente de variancia 43,47%. Quanto a estd dimensdo verificou-se que existe um bom
relacionamento interpessoal, a cooperagdo e interagdo no ambiente de trabalho.

De acordo com Bom Sucesso (1997), a valorizagdo do ser humano, a preocupacgao
com sentimentos € emogdes, e com a qualidade de vida sdo fatores que fazem a diferenga. O
trabalho ¢ a forma como o homem, por um lado, interage e transforma o meio ambiente,
assegurando a sobrevivéncia, e, por outro, estabelece relagcdes interpessoais, que teoricamente
serviriam para reforcar a sua identidade e o senso de contribuicao.

A Dimensdo 2 — Utilizagdo da Capacidade Humana, mostrada na tabela 2, permite

verificar as oportunidades dadas ao funcionario para fazer uso de suas habilidades.



Tabela 2 — Dimensao Utilizagdo da Capacidade Humana

Dimensao 2: Utilizacao da Capacidade Humana

Afirmacgoes Média Desvio Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. Existe independéncia  quanto  a 3,55 1,29 36,34%

realizacdo de suas atividades.

2. Ha a utilizacdo dos conhecimentos, 3,55 1,13 31,83%
habilidades e talentos, ou seja, sua

funcao ndo ¢ metddica.

3. Existem quantidade e qualidade de 3,64 1,29 35,44%
informagdes para que seu trabalho seja

realizado da melhor forma possivel.

4. Ha seu envolvimento no processo total 4,00 1,34 33,50%
do trabalho, responsabilidade pela
qualidade e bom desempenho do

mesmo.

5. Existe planejamento do trabalho a ser 4,09 0,94 22,98%

realizado e este ¢ feito por voce.

6. Ha retorno (feedback) de informacao 3,91 1,14 29,16%
sobre o desempenho, avaliacdo,
conduta, eventualidade ou agao

executada.

MEDIA 3,79 1,19 31,54%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensao 2 — Utilizagdo da
Capacidade Humana. Quanto a 1° afirmacdo a média foi 3,55, desvio padrao 1,29 e o
coeficiente de varidncia 36,34%. Diante disso € possivel afirmar que alguns membros da
secdo de Gestdo de Pessoas do 2° BPM tém independéncia na realizagdo das atividades e

outros membros ndo, isto se explica pelo fato das fungdes desempenhadas serem diferentes.



Quanto a 2° afirmacdo a média foi 3,55, desvio padrdo 1,13 e o coeficiente de
variancia 31,83%. Existe a utilizacdo dos conhecimentos, habilidades e talentos por grande
parte dos membros da se¢do e a propor¢ao do uso de tais depende da obrigagdo de cada um.

Quanto a 3° afirmacdo a média foi 3,64, desvio padrido 1,29 e o coeficiente de
variancia 35,44%. A qualidade e quantidade de informagdes para que o trabalho seja realizado
da melhor forma possivel ¢ suficiente para a realizacao do trabalho, existem as deficiéncias
que ndo afetam em grande proporg¢ao a realiza¢do do trabalho.

Quanto a 4° afirmac¢do a média foi 4,00, desvio padrao 1,34 e o coeficiente de
variancia 33,50%. As pessoas concordam que estao envolvidas no processo total do trabalho,
que sdo responsaveis pela qualidade e bom desempenho do mesmo, caso algo ndo esteja de
acordo com o devido a cobranga recaem sobre todos.

Quanto a 5° afirmag¢do a média foi 4,09, desvio padrao 0,94 e o coeficiente de
varidncia 22,98%. E possivel perceber que existe o planejamento do trabalho e cada um é
responsavel por tal, ja que cada um desempenha uma fun¢ao diferente, procura-se adequar a
melhor forma de realiz-la.

Quanto a 6° afirmag¢do a média foi 3,91, desvio padrao 1,14 e o coeficiente de
variancia 29,16%. Verifica-se que ha o feedback de informacdo sobre o desempenho,
avaliacdo, conduta, eventualidade ou acdo executada. Adota-se esta postura para ter um
melhor desempenho dos trabalhos.

Em relacdo a Dimensao Utilizagdo da Capacidade Humana a média foi 3,79, desvio
padrdo 1,19 e coeficiente de variancia 31,54%. Quanto a estd dimensdo verificou-se que
existe a oportunidade para o uso e desenvolvimento da capacidade humana, favorecendo
assim o padrao de desempenho da se¢dao de acordo com a competéncia do militar. De acordo
com Fleury e Fleury (2001) a competéncia ¢ um conjunto de um saber agir responsavel e
reconhecido, que implica mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos e habilidades,
que agreguem valor econdmico a organizagao e valor social ao individuo.

A Dimensao 3 — Seguranga e Satide nas Condigdes de Trabalho, mostrada na tabela 3,
verifica as condigdes fisicas, ambientais e fisicas que podem afetar o bem-estar do

funcionario.



Tabela 3 — Seguranca e Saude nas Condi¢des de Trabalho

Dimensio 3: Seguranca e Saude nas Condicoes de Trabalho

Afirmacgoes Média Desvio Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. Ocorre com freqiiéncia trabalhos para 3,09 1,70 55,02%
serem terminados em casa ou horas
extras.
2. As condi¢des do ambiente de trabalho, 1,36 0,50 36,76%

o fornecimento e utilizagdo de
equipamentos de  seguranca  na

realizagdo do trabalho sdo favoraveis.

3. Existe a preocupagdo do bem-estar no 2,18 1,47 67,43%
trabalho de acordo com a idade, devido

as limitagdes naturais do ser humano.

4, Ha recurso material necessario em 2,09 1,30 62,20%
quantidade e qualidade para a realizacao

do trabalho.

5. O seu trabalho afeta o convivio com 3,18 1,78 55,97%

familiares e a sociedade.

MEDIA 2,38 1,35 55,48%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensao 3 — Seguranca e
Satde nas Condigdes de Trabalho. Quanto a 1° afirmagdo a média foi 3,09, desvio padrao
1,70 e o coeficiente de variancia 55,02%. Verifica-se que a freqiiéncia de trabalhos para serem
terminados em casa ou horas extras, depende da fun¢ao desempenhada pelo militar.

Quanto a 2° afirmac¢ao a média foi 1,36, desvio padrao 0,50 e o coeficiente de
varincia 36,76%. E possivel afirmar que as condigdes do ambiente de trabalho, o
fornecimento e utilizacdo de equipamentos de seguranga na realizagdo do trabalho sdo
desfavoraveis, a estrutura ¢ precaria.

Quanto a 3° afirmacdo a média foi 2,18, desvio padrdo 1,47 e o coeficiente de

variancia 67,43%. Verifica-se que ¢ quase inexistente a preocupagdo do bem-estar no trabalho



de acordo com a idade, devido as limitagdes naturais do ser humano. Todos os membros
desempenham trabalho independente da idade, sem preocupagdo com a saude.

Quanto a 4° afirmacdo a média foi 2,09, desvio padrio 1,30 e o coeficiente de
variancia 62,20%. Percebe-se que existe a escassez de material necessario em quantidade e
qualidade para a realizacdo do trabalho, desencadeando desestimulo para realizagdo do
trabalho.

Quanto a 5° afirmacdo a média foi 3,18, desvio padrio 1,78 e o coeficiente de
variancia 55,97%. E possivel verificar que o trabalho é indiferente quanto ao convivio com
familiares ou a sociedade, pelo fato de trabalharem no setor interno e dificilmente serem
escalados para trabalharem no servigo operacional.

Em relagdo a dimensdo Seguranca e Satide nas Condi¢cdes de Trabalho a média foi
2,38, desvio padrao 1,35 e coeficiente de varidncia 55,48%. Quanto a estd dimensdo
verificou-se que existe uma defici€éncia nas condig¢des fisicas, ambientais e psicologicas do
trabalho afetando a segurancga e saude do trabalhador. O ambiente de trabalho € constituido de
duas partes distintas: a fisica e a social. Segundo Magalhaes (1990), influem no conforto
social. Evidentemente, se tais elementos forem precarios, ninguém trabalhard com moral
elevado. Conforme a natureza do trabalho exigir-se-4 uma luminosidade, uma temperatura,
um grau de umidade diferente, o que também deverd estar de acordo com a regido onde se
trabalha e a época do ano.

Na Dimensao 4 — Constitucionalismo, permite verificar o quao os direitos e deveres

dos funcionarios sdo respeitados.



Tabela 4 — Dimensao Constitucionalismo

Dimensao 4: Constitucionalismo

Afirmacgoes Média Desvio Coeficiente
Padrao de
Variancia
I. O seu comportamento ou de seus 2,00 1,55 77,50

familiares fora da instituicdo afeta no

seu trabalho.

2. Vocé tem o direito, no seu trabalho, de 3,64 1,57 43,13

expressar opinioes e idéias abertamente.

3. Existe a igualdade no tratamento com 2,82 1,47 52,13

recompensas € compensacao justa.

4. Ha possibilidade de manifestagdo com 3,27 1,49 45,57
relacdo a decisdes que o afetam direta

ou indiretamente.

MEDIA 2,93 1,52 54,58

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensao 4 —
Constitucionalismo. Quanto a 1° afirmacdo a média foi 2,00, desvio padrao 1,55 e o
coeficiente de variancia 77,50%. Verifica-se o comportamento do trabalhador ou de seus
familiares fora da instituicdo ndo afeta no seu trabalho, possibilitando uma vida particular
respeitada.

Quanto a 2° afirmagdo a média foi de 3,64, desvio padrao 1,57 e o coeficiente de
varidncia 43,13. E possivel verificar que existe o direito de expressar idéias e opinides
abertamente, ja que o chefe da se¢do dar oportunidade para tal, independente do militarismo
que restringe de certa forma a liberdade de expressdo dos subordinados.

Quanto a 3° afirmag¢do a média foi de 2,82, desvio padrao 1,47 e coeficiente de
variancia 52,13. Verifica-se que ndo existe a igualdade no tratamento com recompensas e
compensagdo justas, visto que militares sdo designados para fungdes de acordo com sua
patente ou graduacdo e o saldrio ¢ equivalente a0 mesmo.

Quanto a 4° afirmacdo a média foi de 3,27, desvio padrao 1,49 e coeficiente de

variancia 45,57. E possivel verificar que na secdo Gestdo de Pessoas do 2° Batalhdo de Policia



Militar existe a possibilidade de manifestagdo quanto a decisdes que afeta 0 membro da segdo
direta ou indiretamente, mas com algumas restrigoes.

Em relagdo a Dimensdo Constitucionalismo a média foi 2,93, desvio padrdo 1,52 e
coeficiente de variancia 54,58%. Nesta dimensdo ¢ possivel verificar que o membro da se¢do
tem a oportunidade de se manifestar ou expor as suas opinides, respeitando-se os limites, além
disso, observou-se que quanto a recompensas € compensagdes nao existe a igualdade, o que
afeta o desempenho no trabalho. De acordo com Chiavenato (2010), o valor das recompensas
e a percepcao de que as recompensas dependem de esfor¢o determinam o volume de esforgo
individual que a pessoa estard disposta a realizar.

A Dimensdo 5 — Trabalho e Espago de Vida, permite verificar se o trabalho interfere

de alguma forma na vida pessoal do funcionario.

Tabela 5 — Trabalho e Espago de Vida

Dimensio 5: Trabalho e Espaco de Vida

Afirmacgoes Média Desvio | Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. Harealizagdo de horas extras e trabalho 2,45 1,69 68,98%

levados para casa.

2. Seu tempo de lazer, convivio familiar e 2,55 1,63 63,92%

atividades sociais sdao afetados pelo

trabalho.

3. Ha& realizacdo, pela instituicdo, de 1,64 1,03 62,80%
atividades  recreativas,  sociais €
beneficentes.

MEDIA 2,21 1,45 65,23%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensdo 5 — Trabalho e
Espaco de Vida. Quanto a 1° afirmacdo a média foi 2,45, desvio padrdo 1,69 e o coeficiente
de variancia 68,98%. Verifica-se que ha discordancia parcial quanto a realizacdo de horas
extras e trabalhos levados para casa, apenas a minoria faz isto, devido a maior

responsabilidade na fungdo desempenhada.



Quanto a 2° afirmacdo a média foi 2,55, desvio padrio 1,63 e o coeficiente de
variancia 63,92%. Considera-se que o tempo de lazer, convivio familiar e atividades sociais
ndo sdo afetados pelo trabalho, devido ao trabalho ser realizado de segunda a sexta em um dos
turnos e serem escalados para o servigo operacional, apenas quando ha necessidade.

Quanto a 3° afirmacdo a média foi 1,64, desvio padrao 1,03 e o coeficiente de
variancia 62,80%. E possivel verificar que ndo existe a realizagio de atividades recreativas,
sociais e beneficentes pela institui¢do, isto ndo ¢ uma pratica da mesma.

Em relacdo a Dimensdo Trabalho e Espago de Vida a média foi 2,21, desvio padrao
1,45 e coeficiente de variancia 65,23%. No que se refere a esta dimensao foi possivel verificar
que ¢ pouco valorizado o bem-estar do membro da se¢do, sem a preocupacdo devida com
tempo de lazer e atividades recreativas, afetando assim a satisfagdo no trabalho. Segundo
Spector (2006), a satisfacao no trabalho ¢ uma variavel de atitude que mostra como as pessoas
se sentem em relacdo ao trabalho que tém, seja no todo, seja em relagdao a alguns de seus
aspectos.

A Dimensao 6 — Compensacao Adequada e Justa, faz referéncia ao salario e a

contribuicao do funcionario para organizagao, assim como o salario pago e a fungao exercida.

Tabela 6 — Compensacdo Adequada e Justa

Dimensao 6: Compensacio Adequada e Justa

Afirmacoes Média Desvio Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. H& compensacdo adequada entre o 2,91 1,30 44,67%
pagamento € a sua contribuicdo para
instituicao.
2. A compensagcdo ¢ justa referente ao 2,18 1,25 57,34%

salario pago e o cargo ocupado.

MEDIA 2,54 1,27 51,00%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensdo 6 — Compensacao
Adequada e Justa. Quanto a 1° afirmacao a média foi 2,91, desvio padrdo 1,30 e o coeficiente

de variancia 44,67%. Verifica-se que a compensac¢ao entre o pagamento € a contribui¢do do



militar para instituicdo ¢ parcialmente inadequada devido aos esforgos, habilidades,
conhecimentos utilizados para o desempenho de sua fungao.

Quanto a 2° afirmacdo a média foi 2,18, desvio padrido 1,25 e o coeficiente de
variancia 57,34%. Percebe-se que a compensacdo ndo ¢ justa referente ao salario pago e ao
cargo ocupado, devido a tamanha responsabilidade do setor.

Em relacdo a Dimensdo Compensacdo Adequada e Justa a média foi 2,54, desvio
padrdo 1,27 e coeficiente de variancia 51,00%. Nesta dimensdo foi possivel perceber que os
militares, em sua totalidade, ndo estdo satisfeitos com o salario que recebem devido a
desvalorizagdao do profissional. Segundo Petter (2005), valorizar o trabalho, entdo, equivale a
valorizar a pessoa humana, e o exercicio de uma profissdo pode e deve conduzir a realizacao
de uma vocagao do homem.

A Dimensdo 7 — Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional, permite verificar se

a organizacao da oportunidade para o funcionario estudar e se capacitar.

Tabela 7 — Dimensao Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional

Dimensao 7: Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional

Afirmacoes Média Desvio Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. Se existir a coincidéncia do seu trabalho 3,09 1,51 48,87%

com horario de escola, universidade,
curso profissionalizantes, a instituicdo te

da a oportunidade de fazé-los.

2. Hé o financiamento de curso parcial ou 1,36 0,92 67,65%
total de cursos profissionalizantes. E o
reconhecimento, através de promogdes
e/ou bonificacdes de esfor¢os em crescer

em conhecimento.

3. Existe a seguranca na renda e/ou 4,73 0,65 13,74%

emprego.

(Continua...)



(...continua)

4. Ha oportunidade de expansio no trabalho 2,82 1,60 56,74%
quanto ao uso de conhecimentos e

habilidades.

MEDIA 3,00 1,17 46,75%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensao 7 — Oportunidade de
Carreira e Garantia Profissional. Quanto a 1° afirmac¢do a média foi 3,09, desvio padrao 1,51 e
o coeficiente de variancia 48,87%. Verifica-se que caso haja coincidéncia do trabalho com
horéario de escola, universidade, curso profissionalizantes, hd a possibilidade de fazé-los,
contanto que ndo interfira nas obrigacdes diarias.

Quanto a 2° afirmag¢do a média foi 1,36, desvio padrao 0,92 e o coeficiente de
variancia 67,65%. Hé discordancia quanto a existéncia de financiamento de curso parcial ou
total de cursos profissionalizantes € o reconhecimento, através de promocgdes e/ou
bonificagdes de esfor¢os em crescer em conhecimento.

Quanto a 3° afirmag¢do a média foi 4,73, desvio padrao 0,65 e o coeficiente de
variancia 13,74%. Percebeu-se que existe a seguranga na renda e no emprego pelo fato de
serem concursados e a maioria ja adquiriu a estabilidade que ¢ apenas firmada depois do
periodo de 10 anos.

Quanto a 4° afirmag¢dao a média foi 2,82, desvio padrao 1,60 e o coeficiente de
variancia 56,74%. Verificou-se que o crescimento no trabalho quanto ao uso de
conhecimentos e habilidades ¢ bem restrita, jA que o reconhecimento ¢ praticamente
inexistente.

Em relagdo a Dimensdo Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional a média foi
3,00, desvio padrao 1,17 e coeficiente de variancia 46,75%. Quanto a esta dimensao ¢
possivel verificar que o trabalhador ¢ assegurado pelo fato de ter estabilidade no emprego,
entretanto, poucos tém a possibilidade de fazer cursos mesmo custeando os mesmos, assim
diminuem as chances de melhor desempenho no trabalho, ja que é pouco provavel a
existéncia da motivacdo por parte do servidor. De acordo com Snell (2010), a motivagdo
refere-se a forgas que energizam, dirigem e sustentam os esfor¢os de uma pessoa. Uma pessoa
altamente motivada trabalhara com afinco para atingir metas de desempenho.

A Dimensdao 8 — Relevancia Social do Trabalho, verifica o prestigio alcancado pelo

funcionario devido aos servicos prestados.



Tabela 8 — Dimensao Relevancia Social do Trabalho

Dimensio 8: Relevancia Social do Trabalho

Afirmacgoes Média Desvio | Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. Existe o prestigio dos beneficiados pelos 3,36 1,29 38,39%
servigos proporcionados.
2. A i1magem da instituicdo perante a 2,45 1,44 58,78%
sociedade ¢ boa.
3. Existe seu orgulho pelo trabalho. 4,18 1,25 29,90%
MEDIA 3,33 1,33 42,36%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Baseado nos resultados obtidos na pesquisa referente a Dimensdo 8§ — Relevancia
Social no Trabalho. Quanto a 1° afirmacdo a média foi 3,36, desvio padrao 1,29 e o
coeficiente de variancia 38,39%. Verifica-se que com pouca freqiiéncia existe o prestigio dos
beneficiados pelos servigos proporcionados, visto que o servigo da se¢do atende todo o efetivo
do 2° BPM, pouco mais de 1000 homens e ¢ entendido como uma obrigacao.

Quanto a 2° afirmag¢do a média foi 2,45, desvio padrao 1,44 e o coeficiente de
variancia 58,78%. E possivel perceber que os membros da segdo ndo consideram a imagem da
instituicdo boa perante a sociedade, pois as pessoas ainda estao evoluindo o conceito sobre a
policia.

Quanto a 3° afirmac¢dao a média foi 4,18, desvio padrao 1,25 e o coeficiente de
variancia 29,90%. Verifica-se que existe o orgulho pelo trabalho, tendo em vista que os
membros da se¢do fazem o que gostam ou que sempre idealizaram.

Em relacdo a Dimensdao Relevancia Social no Trabalho a média foi 3,33, desvio
padrdo 1,33 e coeficiente de varidncia 42,36%. Nesta dimensdo verifica-se que a segdo ¢

socialmente responsavel pelos servigos prestados e que € importante para os beneficiados.



Tabela 9 — Quadro Geral das Dimensoes

DIMENSOES Média Desvio | Coeficiente
Padrao de
Variancia
1. Integragdo Social 3,15 1,03 43,47%
2. Utilizacao da Capacidade Humana 3,79 1,19 31,54%
3. Seguranca e Saude nas Condigdes de 2,38 1,35 55,48%
Trabalho
4. Constitucionalismo 2,93 1,52 54,58%
5. Trabalho e Espago de Vida 2,21 1,45 65,23%
6. Compensac¢ao Adequada e Justa 2,54 1,27 51,00%
7. Oportunidade de Carreira e Garantia 3,00 1,17 46,75%
Profissional
8. Relevancia Social no Trabalho 3,33 1,33 42.36%
MEDIA 2,92 1,29 48,80%

Fonte: Pesquisa de Campo, 2011.

Na Tabela 9, Quadro Geral das Dimensdes, a média foi de 2,92, desvio padrao 1,29 e
coeficiente de variagcdo 48,80%. O Nivel de QVT est4 baixo e ha homogeneidade quanto a
esta situacao de acordo com os dados coletados na presente pesquisa.

As dimensdes que representam maior nivel de QVT sdo: Utilizagdo da Capacidade
Humana; Relevancia Social no Trabalho; Integracdo Social no Trabalho e Oportunidade de
Carreira e Garantia Profissional. Isto se deve ao fato de haver a possibilidade de fazer uso das
habilidades, capacidade e talentos, além disso, o trabalho desenvolvido na se¢do ¢ muito

importante para os beneficiados e seus servigos sdo realizados de forma socialmente



responsavel, outro fator que favorece ¢ a existéncia de interagdo entre os membros da secao
com bom relacionamento interpessoal e cooperagdo, por fim, apesar de ser insuficiente, ainda
existe a oportunidade para estudar e capacitagdo.

Ja as dimensdes que representam menor nivel de QVT sao: Trabalho e Espago de
Vida; Seguranca e Saude nas Condi¢des de Trabalho; Compensacdo Adequada e Justa;
Constitucionalismo. Isto acontece porque a instituigdo nao disponibiliza atividades
recreativas, tempo de lazer para os membros da se¢do, além das condi¢des de trabalho
estarem comprometedoras para uma boa realizacdo dos servigos. Os funciondrios estdo pouco
satisfeitos com seus saldrios, de acordo com a contribui¢do dada a institui¢do e a fungado

exercida.



Capitulo 5:
CONSIDERACOES FINAIS



5 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo teve como objetivo analisar as dimensdes que comprometem a
Qualidade de Vida no Trabalho dos policiais que trabalham no setor de Gestao de Pessoas no
2° Batalhdo de Policia Militar da Paraiba. Para tanto, foi utilizado como base o modelo
proposto para avaliagdo da Qualidade de Vida no Trabalho desenvolvido por Freitas e de
Souza (2008).

Os resultados da pesquisa revelaram que quanto a Dimensdo Integragdo Social, ha
interag¢do entre os membros da secdo Gestdao de Pessoas do 2° Batalhdo de Policia Militar com
a cooperagao, indicando quanto a esta dimensao que existe QVT, devido ao nimero pequeno
de membros no setor € ao bom relacionamento interpessoal. Quanto a Dimensdo Utilizacao da
Capacidade Humana, ha utilizacao das habilidades, capacidade e talentos dos militares que
trabalham no setor, valorizando o profissional e indicando um nivel consideravel de QVT. Na
Dimensao Seguranga e Saude nas Condigdes de Trabalho, identificou-se que as condi¢des de
trabalho estdo comprometedoras para uma boa realizagdo dos servigos, assim considera-se
que esta abaixo da média o nivel de QVT. Ja na Dimensao Constitucionalismo, de acordo com
os dados da pesquisa, ndo compensacao e recompensas igualitdria para todos os membros da
secdo, assim o nivel de QVT esta baixo. A Dimensdo Trabalho e Espago de Vida tém o nivel
de QVT abaixo da média pela falta de atividades recreativas entre os membros da se¢do
oferecidos pela instituicdo. Quanto a Dimensao Compensacao Adequada e Justa, verificou-se
que afeta a QVT pelo fato dos membros da segcdo estarem poucos satisfeitos com seus
salarios. Quanto a Dimensdao Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional o nivel de
QVT ainda estd insuficiente com os padroes adotados para esta pesquisa. Na Dimensao
Relevancia Social no Trabalho, verificou-se que o nivel de QVT estd bom.

A Dimensao que estd com maior nivel de QVT ¢ a Utilizacdo da Capacidade Humana
e a que esta com o menor nivel de QVT ¢ Trabalho e Espaco de Vida. Quanto a primeira, isto
se deve a oportunidade que ¢ dada aos membros da se¢do para fazer uso das suas habilidades,
conhecimentos e talentos. Quanto a segunda a instituicdo ndo estd valorizando atividades
recreativas para que haja uma interacdo maior entre os membros da se¢do e descontra¢do do
trabalho.

De acordo com os dados coletados percebeu-se que o nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho na Secdo de Gestdo de Pessoas do 2° BPM estd baixo e que sdo necessarias
adaptagdes para mudar esta situacdo. A pesquisadora propde que haja melhorias na parte

fisica do setor, oferecendo ao servidor qualidade na execucdo de suas tarefas. Além disso,



proporcionar que os membros da secdo tenham mais oportunidades para expor suas opinioes,
fazendo pelo menos uma reunido por semana durante o expediente, isto facilita a
possibilidade de alguém tentar expor suas opinides, ¢ ainda faz um feedback. Ainda,
importante verificar o bem estar fisico e mental do trabalhador para garantir a exceléncia dos
servigos prestados.

Com a finalizacdo deste trabalho, conclui-se que realizar um estudo para verificar o
nivel de Qualidade da Vida no Trabalho ¢ de grande valia para assegurar o alcance dos
resultados desejados, ja que o homem ¢ essencial para o desenvolvimento das organizagdes,
sejam estas publicas ou privadas.

Diante das limitagdes naturalmente inerentes a uma pesquisa de carater exploratorio, ja
que nao foi realizado um estudo em todas as secdes do 2° Batalhdo de Policia Militar,
propdem-se novos estudos voltados a essa tematica e no mesmo campo de estudo de forma

que alcance todos os setores da unidade militar.
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APENDICE



Universidade Federal de Campina Grande — UFCG
Centro de Humanidades — CH
Unidade Académica de Administracdo e Contabilidade — UAAC
Curso: Administragdo de Empresas (Bacharelado)
Componente Curricular: Estagio Supervisionado
Aluna: Taiana Michele Costa Farias

Orientadora: Prof* Suzanne Correia, Mestre.

FORMULARIO DE PESOUISA

Este formulério € parte integrante de uma pesquisa realizada com fins académicos para
conclusdo do curso de Administracio de Empresas na Universidade Federal de Campina
Grande - UFCG, e tem como objetivo identificar o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho
das pessoas que exercem fungdo no setor de Gestao de Pessoas do 2° Batalhdo de Policia

Militar da Paraiba.

Legenda para as respostas:
DT = Discordo Totalmente
DP = Discordo Parcialmente
I = Indiferente

CP = Concordo Parcialmente

CT = Concordo Totalmente

Parte I: Integracao Social DT DP I Cp CT

1- Ha divisao de classes por status,

inexistindo a igualdade.

2- Existem preconceitos quanto a raca,
religido, sexo, nacionalidade, estilo de

vida ou aparéncia fisica.

3- Ha facilidade para atingir niveis mais

elevados hierarquicamente.

4- Existe a cooperagdo, ajuda reciproca.

(continua...)



(...continua)

5-

Ha um bom relacionamento
interpessoal, com  abertura  para
expressar as opinides e contribuir no
planejamento e realizagdo do trabalho,

sem medo de represalias ou ameagas.

Parte II: Utilizacdo da Capacidade Humana DT DP Cp CT

1- Existe  independéncia  quanto  a
realizacao de suas atividades.

2- Ha a utilizagdo dos conhecimentos,
habilidades e talentos, ou seja, sua
fun¢do nao ¢ metodica.

3- Existem quantidade e qualidade de
informagdes para que seu trabalho seja
realizado da melhor forma possivel.

4- Ha seu envolvimento no processo total
do trabalho, responsabilidade pela
qualidade e bom desempenho do
mesmo.

5- Existe planejamento do trabalho a ser
realizado e este ¢ feito por voceé.

6- Ha retorno (feedback) de informacgao
sobre o desempenho, avaliacao, conduta,
eventualidade ou acao executada.

Parte III: Seguranca e Saude nas Condigcoes | DT DP Cp CT
de Trabalho

1- Ocorre com freqiiéncia trabalhos para

serem terminados em casa ou horas

extras.

2-

As condi¢des do ambiente de trabalho, o
fornecimento e utilizacao de
equipamentos de  seguranca  na

realizagdo do trabalho sdo favoraveis.




(...continua)

3- Existe a preocupagdo do bem-estar no
trabalho de acordo com a idade, devido

as limitagdes naturais do ser humano.

4- HA4 recurso material necessario em
quantidade e qualidade para a realizagdo

do trabalho.

5- O seu trabalho afeta o convivio com

familiares e a sociedade.

Parte IV: Constitucionalismo DT DP | CP CT

I- O seu comportamento ou de seus
familiares fora da instituicdo afeta no

seu trabalho.

2- Vocé tem o direito, no seu trabalho, de

expressar opinides e idéias abertamente.

3- Existe a igualdade no tratamento com

recompensas € compensacao justa.

4- Ha possibilidade de manifestacdo com
relacdo a decisdes que o afetam direta ou

indiretamente.

Parte V: Trabalho e Espaco de Vida DT DP I Cp CT

1- Ha realiza¢ao de horas extras e trabalho

levados para casa.

2- Seu tempo de lazer, convivio familiar e
atividades sociais sdao afetados pelo

trabalho.

3- Ha realizagdo, pela instituicdo, de
atividades  recreativas,  sociais €
beneficentes para o militar que trabalha

nesta secao.

(continua...)



(...continua)

Parte VI: Compensacio Adequada e Justa

DT

DP

Cp

CT

1-

H4 compensagdo adequada entre o
pagamento e a sua contribuicdo para

instituigao.

2-

A compensagdo ¢ justa referente ao

salario pago e o cargo ocupado.

Parte

VII: Oportunidade de Carreira e

Garantia Profissional

DT

DP

Cp

CT

1-

Se existir a coincidéncia do seu trabalho
com horario de escola, universidade,
curso profissionalizantes, a instituicao te

da a oportunidade de fazé-los.

Hé o financiamento de curso parcial ou
total de cursos profissionalizantes. E o
reconhecimento, através de promogdes
e/ou bonificacdes de esfor¢os em crescer

em conhecimento.

Existe a seguranga na renda e/ou

emprego.

H4 oportunidade de expansdao no
trabalho quanto ao uso de

conhecimentos e habilidades.

Parte VIII: Relevancia Social do Trabalho

DT

DP

Cp

CT

1- Existe o prestigio dos beneficiados pelos
servigos proporcionados.

2- A imagem da instituicdo perante a
sociedade ¢ boa.

3- Existe seu orgulho pelo trabalho.




