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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo central analisar a percepcdo sobre a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) dos policiais da 22 Delegacia de Pernambuco da Policia Rodoviaria
Federal (PRF), localizada em Caruaru-PE, visto que € um tema atual e relevante para a
manutencdo do bem-estar e motivacdo dos trabalhadores. Com isso, foram avaliados fatores
relativos como satisfacdo, salide e bem-estar, autonomia, remuneracao, entre outros, com fim
de elucidar os fatores criticos levantados a partir dos dados coletados. Para tanto, foi realizado
um estudo de natureza exploratério-descritivo, com uma abordagem quantitativa. Aplicou-se
um questionario composto por 24 perguntas, estruturados com base no modelo de avaliacdo
de QVT proposto por Walton (1973), onde os respondentes atribuiam um nivel de
importancia e satisfacdo, respectivamente, a cada item avaliado. Também foram coletados
dados demogréaficos, com fim de conhecer a cada um dos respondentes, além de uma pergunta
discursiva. No total, 32 questionarios foram respondidos, e por meio das médias levantadas
entre os niveis de importancia e os niveis de satisfagdo, foi identificado a percepcdo de QVT
dos policiais, e 0 que pode vir a se tornar critico, mesmo a avalia¢do do estudo sendo positiva,
de forma geral. A partir disso, com base em observagdes informais atreladas ao resultado
obtido, foram apresentadas sugestdes de melhoria a QVT dos policiais rodoviarios federais da

22 Delegacia de Pernambuco.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Satisfacdo. Policia Rodoviéria Federal



ABSTRACT

The present study has as main objective to analyze the perception about the life’s quality in
job (QVT) of police officers of the 2nd Pernambuco Police Station of the federal highway
police (PRF), located in Caruaru-PE, since it is a current and relevant topic for the
maintenance of workers' health and motivation. Thus, relative factors such as satisfaction,
health and well-being, autonomy, compensation, among others, were evaluated in order to
elucidate the critical factors raised from the data collected. For that, an exploratory-
descriptive study was conducted, with a quantitative approach. a questionnaire was composed
of 24 questions, structured based on the QVT evaluation model proposed by Walton (1973),
where the respondents assigned a level of importance and satisfaction, respectively, to each
item evaluated. Demographic data were also collected, in order to know each of the
respondents, as well as a discursive question. In total, 32 gquestionnaires were answered, and
through the averages raised between levels of importance and levels of satisfaction, the
perception of QVT of police officers was identified, and what may become critical, even the
evaluation of the study being positive, in general. From this, based on informal observations
linked to the result obtained, suggestions were made to improve the QVT of the Federal

Highway Police of the 2nd Police Station of Pernambuco.

Key-words: Quality of life at work. Satisfaction. Federal Highway Police.
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1. INTRODUCAO

Neste capitulo serdo apresentados o problema e a pergunta da pesquisa, seus principais
aspectos, objetivos especificos e gerais e as justificativas tedricas e praticas, que originaram
esse estudo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho dos Policiais Rodoviarios Federais, e suas

consequéncias.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

Em meados da década de 20, comegou-se as primeiras indagacdes cientificas a
respeito das condi¢des no local de trabalho e sua relagdo com a produtividade industrial
(RODRIGUES, 2009). Fernandes (1996) afirma que o tema comecgou a ser mais pesquisado e
estudado a partir da década de 50, quando pesquisadores e pessoas interessadas no tema
buscavam entender os principais aspectos relacionados a salde e bem-estar que afetavam o
trabalhador em seus ambientes de trabalho.

Na década de 60, os movimentos e estudos a respeito de QVT passaram a ter mais
forca, visto que as empresas tiveram um aumento de suas responsabilidades enguanto
entidade social, fazendo com que pesquisadores, cientistas e lideres organizacionais
pesquisassem melhores formas de executar o trabalho (RODRIGUES, 2009).

Segundo Chiavenato (2002, p. 391), “a QVT tem o objetivo de assimilar duas posicdes
antagobnicas: de um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e satisfacdo no
trabalho, do outro, o interesse das organiza¢des quanto a seus efeitos sobre a producdo e a
produtividade”

O termo Qualidade de Vida no Trabalho tem sido empregado frequentemente para
retratar alguns valores humanos e ambientais que tém sido ignorados pelo desenvolvimento
das empresas em questdes do crescimento produtivo, econdémico e tecnologico (WALTON,
1973 apud RODRIGUES, 2009).

A QVT relaciona diversos aspectos relacionados a rotina de trabalho, como o
ambiente fisico, o relacionamento entre as pessoas, remuneracdo e bonificacdes, as
possibilidades de ascensdo e a liberdade na execucdo do trabalho. Sendo assim, se faz
necessaria uma andlise dos pontos supracitados para medir o grau de satisfacdo de cada
colaborador (CHIAVENATO, 2004).
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Para Limongi-Franca (2003) QVT é mais que um simples conceito, trata-se de um
conjunto de areas, abrangendo enfermagem, fisioterapia, medicina, ergonomia e psicologia. O
mesmo afirma que a QVT evidencia uma preocupacdo com o individuo, de forma geral,
através de uma visdo biopsicossocial.

A QVT no ambiente profissional deve abranger a avaliagdo do nivel de saide dos
funcionarios, bem como o estilo de vida deles e o clima organizacional, de forma geral.
Devem ser fomentados o desenvolvimento de programas visando proporcionar beneficios
profissionais e pessoais, tendo em vista que a¢Oes correlatas apresentam melhoria em aspectos
de motivacdo, na criatividade, no desempenho das equipes de trabalho (ORGANIZACAO
MUNDIAL DA SAUDE, 2011).

Dentre as diversas profissdes nas organizacfes e instituicdes inseridas na sociedade,
existem algumas profissdes que oferecem mais riscos aos profissionais atuantes, e que
indiretamente ou diretamente afetam a QVT dos mesmos. O servico policial € um deles, visto
que sdo profissionais que devem garantir a manutencdo da ordem social, possibilitando a
resolucdo de possiveis conflitos entre aqueles que porventura possam interferir na atividade
fim dos mesmos (MARIANO, 2015)

Em razdo da difusdo da violéncia, os agentes de seguranga sao exigidos pela sociedade
por efetivas politicas puablicas, produzindo um sobrepeso fisico e emocional para os
profissionais da area em questdo. Acrescido a esses fatores, ha ainda as demandas sociais por
uma maior efetividade da policia, onde os agentes com condicdes e estruturas deficientes sdo
afetados no desenvolvimento pleno de suas atividades, lesando a saude e resultando em
desgaste, estresse e problemas relacionados (SOUZA, et al. 2007).

Dentre as forgas policiais, existe a Policia Rodoviaria Federal (PRF), que foi criada em
1928, e € atualmente uma instituicdo vinculada ao Ministério da Seguranca Publica, com
atuacdo em todo o territério brasileiro. Sua estrutura € formada por uma unidade
administrativa central, a Sede Nacional, situada em Brasilia, e Unidades Administrativas
Regionais, representadas por 27 Superintendéncias, totalizando mais de 550 pontos de
atendimento em todo o territorio do Brasil (PRF, 2018).

A PRF tem como objetivo a reducdo da violéncia no transito das rodovias federais, a
reducdo da criminalidade, além de um aumento da percepcdo da seguranca por parte dos
usuérios das rodovias. Sendo assim, a PRF contribui para a livre circulagdo dos transientes
das rodovias, de forma segura, por meio do trabalho dos agentes da instituicdo, através de
operagdes e fiscalizacdes (SA, GOMES, MOTA, CANCADO, 2016).
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Com um aumento do conjunto de competéncias da PRF em relacdo a sua atividade,
gerado por meio de acordos institucionais ou ndo, o trabalho operacional da PRF tem se
tornado mais estressor, fatigante e de maior responsabilidade. Somado as aptiddes da
atividade dos agentes policiais, uma realidade de crescente violéncia, resulta em uma maior
disposicdo do policial, exigindo prontiddo e vigilancia, em especial aos policiais que
trabalham no exercicio operacional, e também aqueles que trabalham no turno noturno.
(SILVA apud GASPARY et al. 2007)

Com base no exposto, a presente pesquisa tem como objetivo analisar a qualidade de
vida no trabalho de um grupo de policiais da 22 Delegacia da Policia Rodoviaria Federal,
localizada na cidade de Caruaru, no estado de Pernambuco. Visa-se obter a percepgdo dos
policiais sobre aspectos ambientais e organizacionais relativas a satisfacdo e qualidade de

trabalho dos mesmos.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

Diante da problematica apresentada na secdo anterior, surge 0 seguinte
questionamento, que norteard a presente pesquisa: Quais os fatores criticos que interferem
na Qualidade de Vida no Trabalho atraves da perspectiva dos agentes da Policia
Rodoviaria Federal (PRF), da segunda delegacia, localizada no municipio de Caruaru-
PE?

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

Partindo do problema e pergunta de pesquisa apresentados anteriormente, o presente
estudo seré direcionado pelos objetivos delineados a seguir.

1.3.1. Objetivo Geral

A pesquisa possui 0 objetivo geral analisar os fatores criticos que interferem na
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), avaliando a satisfacdo e importancia ao tema, sob a

Otica da rotina de trabalho dos policiais da PRF localizada em Caruaru-PE.
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1.3.2. Objetivos especificos

Com fundamento no Objetivo Geral, os objetivos especificos da pesquisa que servirdo
para a realizagdo da presente pesquisa, sao:

e Apontar os fatores criticos que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho dos
agentes da PRF no municipio de Caruaru-PE com base no conjunto tedrico sobre o
assunto;

e Identificar a satisfacdo dos Policiais Rodoviarios Federais de Caruaru aos fatores de
Qualidade de Vida no Trabalho;

e Identificar a importancia atribuida pelos Policiais Rodoviarios Federais de Caruaru em

relacdo aos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho.

1.4 JUSTIFICATIVAS

Nesta secdo, serdo apresentadas as justificativas tedricas e praticas da pesquisa em
questdo — expondo informagdes e dados a respeito da qualidade de vida do policial rodoviério

federal de Caruaru-PE — que culminaram na escolha do tema.

1.4.1 Justificativas teoricas

O presente trabalho revela uma notavel importancia académica, visto que a Qualidade
de Vida no Trabalho ¢ um tema de relevancia no contexto organizacional contemporaneo.
Deste modo, o estudo da tematica ira possibilitar a abertura de discussdes acerca da Qualidade
de Vida no Trabalho em uma corporagéo policial, e as conseguintes percepgdes dos agentes
que ali exercem o oficio objeto de analise desta pesquisa.

O resultado obtido por esta pesquisa servira como material de consulta para outros
recintos policiais, além de auxiliar pesquisadores interessados na tematica QVT aplicada a

instituicOes policiais no aprofundamento desta area.

1.4.2 Justificativas praticas

Sob o viés prético, a importancia deste trabalho se revela na medida que se identificam
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os fatores criticos que acometem a rotina de trabalho dos agentes policiais rodoviarios
federais. Nesse sentido, sera possivel aquilatar a percepcdo dos policiais no ambiente de
trabalho, e como os mesmos avaliam seu bem-estar e a execugdo de suas atividades na rotina
laboral, realizando uma correlagdo com a QVT.

Atraveés dos recentes postulados da QVT, serdo apontadas as condic¢des deficientes que
acometem o ambiente de trabalho policial. Assim é o apontamento feito por CHIAVENATO
(2004, p. 448), ao dispor que “a QVT tem sido utilizada como indicador das experiéncias
humanas no local de trabalho e o grau de satisfacdo das pessoas que desempenham o
trabalho”.

Ao fim da pesquisa, 0s gestores e agentes policiais poderdo obter novas informagdes
que podem revelar-se uteis no tocante a QVT na PRF e demais instituicdes policiais,
atualizando a base de conhecimentos eficazes ao exercicio do trabalho policial. Promovera,
assim, a discussdo sobre bem-estar e salde da integralidade dos policiais e o desempenho de
suas tarefas.

No capitulo exposto foram apresentados o problema, os objetivos e justificativas que
fundamentaram o desenvolvimento deste trabalho. No capitulo seguinte, sera exposta a
fundamentacéo tedrica, alicercada na literatura concernente ao tema, a qual foi a base para as
escolhas metodologicas do referente trabalho.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo seré apresentada uma sintese sobre os conceitos presentes na literatura e
o0s objetivos relacionados ao tema desta pesquisa: Qualidade de Vida no Trabalho. Também
serdo expostas teorias, antecedentes, evolucdo e pensamentos de importantes autores, teoricos

e pesquisadores da area, e que assim, serviram de base para o desenvolvimento deste trabalho.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): PRINCIPAIS CONCEITOS

Na década de 50, na Inglaterra, o termo QVT comecou a ser utilizado através de
colaboradores e envolvidos no Tavistock Institute, onde estes deram inicio a estudos tratando

sobre o conectivo individuo-trabalho-organizacdo, articulando o que seria chamado de
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“abordagem sociotécnica” do trabalho, que tinha como objetivo abrandar as dificuldades e
dissabores das vidas dos trabalhadores por meio da remodelacdo das suas atividades
(FERNANDES, 1996; RODRIGUES, 1999).

A atencdo a fatores ligados a QVT por empresarios e pessoas envolvidas no ambito
empresarial ttm em torno de cinquenta anos. Porém, a teméatica de QVT passou a ser mais
observada a partir da década de 1970, gerando assim, aplicacdes e investimentos nas grandes
empresas, onde ja se observava uma dificuldade devido aos modelos de producdo vigentes,
como o taylorismo, fordismo, entre outros, fazendo que novas formas alternativas se
apresentassem, diante do cenério competitivo (FERREIRA, ALVES, TOSTES, 2009).

Por meio de um suporte tedrico e filoséfico sobre a natureza e os costumes do homem,
o liberalismo classico serviu como referéncia e orientacdo para 0s processos produtivos, onde
o “actmulo de capital” era uma diretriz entre os empresarios € mercantes. Nesse ambiente,
emergiram as primeiras indagacdes sobre a racionalizacdo da producdo e o comportamento
dos empregados frente a sua fungdo (RODRIGUES, 2009).

Chiavenato (2010) argumenta que o clima organizacional € um elemento do ambiente
de trabalho, que é formado por pessoas. O ambiente pode ser salutifero ou nocivo, proficuo ou
danoso, podendo gerar satisfacdo ou insatisfacdo nas pessoas inseridas.

A QVT pode ser mensurada nas organizacdes através de praticas que tem como
objetivo garantir o bem-estar das pessoas nelas inseridas, considerando-os como parte do
resultado das atividades executadas, e ndo apenas como instrumentos para a atividade
(MAXIMIANO, 2012).

A Qualidade de Vida no Trabalho compreende um conceito de grande vastidao, sendo
necessario identificar os objetivos de cada organizacdo para adaptar aos processos e pessoas
envolvidas. A QVT é formada sob a perspectiva biopsicossocial, onde os individuos sdo
observados em sua completude, analisando aspectos biolégicos, psicoldgicos e sociais, tendo
a vida como uma parte composta aos mesmos (RODRIGUES et al., 2009 apud SILVA,
2016).

Dentre varios conceitos possiveis para definir a Qualidade de Vida no Trabalho,
Moretti (2007) apud SILVA (2016) explica que a QVT é um meio para analisar de forma
conjunta organizagdes, individuos e o trabalho, através da atencdo disposta a colaboradores
em suas atividades, com cuidados em relacdo ao bem-estar dos mesmos e 0s seus resultados e
execucéo das atividades.

VELOSO et al. (2007) declaram que boa parte dos estudos e pesquisas mostram a
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QVT como uma resposta ao modelo taylorista. A QVT, sob a dtica da abordagem
comportamental, é tida como mecanismo para a humanizacdo no trabalho, visto que fomenta e
viabiliza o bem-estar e a cooperacdo das pessoas nas decisfes a serem tomadas nas
organizacbes. Com uma crescente atencdo aos direitos civis e suas prerrogativas, e a
responsabilidade social das empresas, fez com que aspectos da QVT fossem estimulados,
através da sociedade civil e seus componentes.

Tornar a QVT e seus processos como um mecanismo eficiente para gestdo das
organizacOes ainda é um desafio, visto que as organizacOes e gestores entendem e mantém o
tema como algo efémero. (VASCONCELOQOS, 2001)

Para Brito et al. (2007), a discussdo sobre Qualidade de Vida no Trabalho ¢ algo que
vai aléem de medidas da academia, organizacfes e paises. O tema vem sido amplamente
discutido e evidenciado através de conferéncias em diversos paises, tratando a QVT como
questéo central em diversos estudos.

Seashore (1975) apud Asfora (2004) explana que programas de QVT devem ser
considerados sobre dois pontos de vista, em razdo dos seus valores: Colaboradores e sua
comunidade, bem como a sociedade de forma geral, excluindo assim, interesses
particularistas.

Através da adocdo dos programas de QVT por parte da organizacdo, resultam-se
inimeros beneficios as pessoas envolvidas. Maior regularidade ao trabalho, melhoria na
eficiéncia, e aumento da moral e motivacdo, sdo alguns pontos positivos (VASCONCELOS,
2001).

2.1.1 ORIGEM E EVOLUCAO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM
BREVE PANORAMA

Segundo Rodrigues (2009), por meio dos postulados de Euclides de Alexandria acerca
de melhorias para os individuos que trabalhavam as margens do Rio Nilo, fez com que, em
meados de 300 a. C. surgissem as primeiras indagac¢oes sobre QVT.

A sociedade, de forma geral, sofreu grandes transformacdes, em razdo do
desenvolvimento e avanco dos processos industriais, no seculo XVIII. Atrelado ao
crescimento das industrias, havia um total desapreco pelas necessidades basicas dos
trabalhadores inseridos no ambiente industrial. (RODRIGUES, 2009). No contexto da
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Revolugdo Industrial, o colaborador realizava seu trabalho em condigdes insalubres, passiveis
a ocorréncias de incéndio, explos@es, intoxicacOes, e toda sorte de perigos. Com jornadas
exaustivas de mais de oito horas por dia, trabalham com uma baixa remuneracdo (MARTINS,
2000).

Para dirimir os custos operacionais, a mao-de-obra utilizada era sem qualificacdo e
especializada, seguindo uma austera hierarquia para a realizagdo das tarefas e o atingimento
das metas (DAVIS et al., 1996).

A Qualidade de Vida no Trabalho promoveu uma grande mudanca no ambiente
laboral, humanizando as tarefas, e gerando assim, maior realizacdo no alcance dos propositos
das organizac@es, de forma geral. Difere do contexto da administracdo cientifica, que refreava
o potencial do trabalhador (PIMENTEL, 2003).

Estudos a respeito do desempenho humano nas organizacGes e ambientes de trabalho
foram iniciados entre os anos 30 e 40, no século XX, através do expoente Elton Mayo. Diante
de uma maior busca pelo tema, despontaram varias teorias que versavam sobre a
produtividade e a satisfacdo do trabalhador, em relacéo as suas tarefas. A partir da década de
50, o termo Qualidade de Vida no Trabalho, passou a ser empregado para estudos, atividades
e pesquisas relacionados ao tema. (VASCONCELOS (2001), RODRIGUES (2009),
MAXIMINIANO (2012) apud SILVA (2016)).

Através da Escola de Relagdes Humanas, eram realizados estudos que tinham como
objetivo entender a conexdo entre condicfes de trabalho e a exaustdo e fadiga dos
funcionarios, bem como o marasmo e monotonia entre os trabalhadores. O estudo iniciou com
analises ao ambiente de trabalho, pesquisando sobre jornada de trabalho, local de trabalho,
luminosidade, entre outros prontos. Pesquisadores atentaram para o fato de que aspectos
sociais e psicoldgicos interferiam diretamente na produtividade, ndo apenas variaveis técnicas
(ASFORA, 2004).

Para Chiavenato (2004), o termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surgiu na
década de 70, através de Louis Davis, onde eram abordadas questdes de motivagéo, saude dos
trabalhadores e bem-estar, estruturacdo de cargos e outros aspectos.

Na década de 70, grandes industrias japonesas despontavam através de uma gestdo
eficiente, sendo destaque a diferengca dos modelos de gestdo ocidentais. A partir desta
perspectiva oriental, a gestdo no ocidente passou a aplicar modelos e exemplos advindos do
Japdo, fazendo com que o estudo e implicagbes da QVT fosse apresentada de forma mais
articulada (RODRIGUES, 2009).
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O avanco tecnoldgico tornou-se protagonista nas organizagdes, na década de 80, e fez
com que as mesmas buscassem vantagens para concorrer no mercado. Com inovagdes e
mudanc¢as na economia, politica, tecnologia e nos modos produtivos, criou-se um ambiente
incerto e varidvel, que resultou no desenvolvimento dos estudos na area de QVT
(RODRIGUES, 2009).

Vieira (1996) afirmou que varios autores comecaram a estudar sobre QVT. Através de
temas como satisfacdo e motivacdo no trabalho, autores como Frederick Herzberg, Douglas
McGregor e Abraham Maslow, conduziram seus estudos com base nos temas supracitados.
No quadro 2.1, é possivel observar as atribui¢bes e evolucdo dos conceitos sobre QVT
durante os anos, de acordo com Nadler e Lawler (1983), a partir da década de 50:

Quadro 2.1 — Evolucdo do Conceito de QVT

Concepcdo evolutiva da QVT Caracteristicas ou visdo

1. A QVT como uma variavel (1959 a | Reacdo do individuo ao trabalho.
1972) Investigava-se como melhorar a qualidade
de vida no trabalho para o individuo.

2. A QVT como uma abordagem | O foco era o individuo antes do resultado

(1969 a 1974) organizacional; mas, ao mesmo tempo,
buscava-se trazer melhorias tanto ao
empregado, como a dire¢éo

3. A QVT como um método (1972 a | Um conjunto de abordagens, método ou

1975) técnicas para melhorar o ambiente de
trabalho e tornar o trabalho mais produtivo
e mais satisfatério. QVT era vista como
sinbnimo de grupos autbnomos de trabalho,
enriguecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracdo social e
técnica.

4. A QVT como um movimento | Declaracdo ideoldgica sobre a natureza do

(1975 a 1980) trabalho e as relagbes dos trabalhadores
com a organizagdo. Os  termos
“administragdo participativa” e
“democracia industrial” eram
frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.
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5. A QVT como um tudo (1979 a | Como panaceia contra a competicdo

1982) estrangeira, problemas de qualidade, baixas
taxas de produtividade, problemas de
gueixas e outros organizacionais.

6. QVT como nada (futuro) No caso de alguns projetos de QVT
fracassem no futuro, ndo passard de um
modismo passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983) apud Fernandes (1996, p. 42)

2.1.2 A Hierarquia das necessidades de Maslow

Dentre as principais teorias sobre motivacao, destaca-se a Teoria da Hierarquia das
Necessidades, do psicologo Abraham Maslow, onde o mesmo afirma que em cada individuo,
hé& cinco tipos de necessidades. (ROBBINS, 2005).

Criada no século XX, a teoria em questdo versa sobre os propulsores na motivagdo do
comportamento humano, onde os individuos através da insatisfacdo de suas necessidades,
buscam formas para satisfazé-las, produzindo motivagdo para realiza-las. (MOTTA, 2010;
LACOMBE 2008 apud NASCIMENTO, 2016).

Antes da Teoria da Hierarquia das Necessidades ser difundida por Maslow, outros
estudos e pesquisas ja abordavam a tematica das necessidades humanas, seus objetos de
estimulo, e como estas proporcionavam motivacdo nos individuos. A ovacionada teoria de
Maslow reconhece cinco niveis de necessidade, onde através de uma estrutura agrupada,
elenca-se de forma crescente as seguintes necessidades: Fisiologicas, seguranca, sociais,
estima e autorrealizagdo. (MAXIMINIANO. 2012).

Para Robbins (2009), ao passo que uma necessidade é realizada, o proximo nivel de
necessidade vem a ser 0 objetivo de atencdo. Através da piramide (Figura 2.1), as
necessidades sdo classificadas com niveis mais altos, tais como a autorrealizacéo e influéncia
no trabalho, por exemplo. A medida que, na base da piramide encontram-se as necessidades
basicas, aspectos como descanso fisico e remuneracdo fisico podem ser atendidas através de

aspectos externos, por exemplo.

Figura2.1 - Piramide das Necessidades de Maslow
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Necessidades de
Autorrealizacéo

Necessidades de
Estima

Necessidades Sociais

Necessidades de Seguranga \

Necessidades Fisiologicas

Fonte: STONER (1999, p. 324).

Robbins (2005) elencou da seguinte maneira as necessidades:

a) Fisiologica: Compreende aspectos de fome, sede, abrigo, sexo e outras
necessidades do corpo;

b) Seguranca: Inclui defesa e protecdo contra danos fisicos e emocionais;

c) Social: Engloba afeicdo, aceitacdo, amizade e sentimento de pertencimento a um
grupo;

d) Estima: Abrange aspectos internos de admiracdo e estima, como autorrespeito,
realizacdo e autonomia; e aspectos externos de estima, tais como status,
reconhecimento e atencao;

e) Auto realizacdo: a intencdo de tornar-se tudo aquilo que se é capaz de ser; inclui

crescimento, alcance do seu préprio potencial e autodesenvolvimento.

De acordo com Motta e Vasconcelos (2006), o individuo dirige seu comportamento
para atender as necessidades de ordem inferior — que estdo na base da piramide —, para
posteriormente buscar satisfazer as necessidades de ordem superior que se encontram no topo
da piramide.
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Os estudos e pesquisas relacionados ao tema afirmam que essa hierarquia de
necessidades seja flexivel, podendo mudar de acordo com cada individuo
(SCHERMERHORN, 1999).

Araljo (2010) assevera que a Teoria das Necessidades de Maslow obteve éxito por
efeito de sua clareza didatica, levando a um entendimento de forma clara sobre o assunto,

todavia, a teoria ndo foi atestada na pratica.

2.1.3 As Teorias X e Y de McGregor

O professor Douglas McGregor elaborou sua teoria e observou que 0s gestores
tipificam de duas formas os seus colaboradores, no qual ele nominou de Teoria X, que afirma
que os individuos possuem aversao as atividades laborais, onde os mesmos, de forma geral,
evitam trabalhar, mesmo sendo uma necessidade. E a Teoria Y, considera que o trabalho é tdo
normal quanto o lazer ou descanso, e os individuos quando em condi¢Ges favordveis, sentem-
se bem em trabalhar, resultando positivamente na satisfacdo em relacdo ao trabalho
(STONER, 1999).

Segundo Chiavenato (2003), a Teoria Y diz respeito a um meio de gestdo mais flexivel
e interativa, relacionada para o enfoque social da organizacdo, através de parametros mais
modernos e com aspectos humanistas. Na Teoria X, aborda-se uma configuracdo mais
inflexivel e repressiva de gestdo, onde os colaboradores sdo analisados com suspeicéo.
Algumas pressuposicdes podem ser observadas adiante, no quadro 2.2.

Através de um comparativo da Teoria X e Y em relagdo as Necessidades de Maslow,
observamos que a Teoria X corresponde a aspectos ligados as bases das necessidades. Nas
Teorias X e Y em conjunto com as Necessidades de Maslow, vemos que a Teoria X relaciona-
se as necessidades de nivel mais baixo, e estas seriam as predominantes no individuo. E a
Teoria Y relaciona-se com as necessidades de nivel mais alto, aceitando as mesmas como
preponderantes no individuo. Assim que identificado o nivel no qual o funcionario se
encontra, cabe a organizacdo encontrar 0S meios necessarios para que as necessidades do
funcionario e os seus objetivos estejam alinhados, possibilitando que ambos sejam alcangados
(ROBBINS, 2005; MOTTA, 2008).

Na opinido de McGregor, de acordo com a administracdo cientifica, o trabalho

fornecia somente o0 necessario para os colaboradores, porém, ndo atendia as necessidades
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sociais, como reconhecimento e status, por exemplo. Como consequéncia, ao ndo serem
atendidas as necessidades dos colaboradores, o padrdo de Qualidade de Vida no Trabalho se
torna deficiente (RODRIGUES, 2009).

Quadro 2.2 — Implicagdes da Teoria X e Y

IMPLICAGCOES DA TEORIA X IMPLICACOES DA TEORIA Y

= As pessoas Sao preguicosas e inertes = As pessoas sdo aplicadas e gostam de
ter algo para fazer

= As pessoas evitam o trabalho = O trabalho é tdo natural tal qual o
lazer
= As pessoas evitam responsabilidades = As pessoas buscam e assentem

compromissos e desafios

= As pessoas precisam ser controladas = As pessoas sdo capazes de se
e guiadas motivarem e se auto liderarem

= As pessoas sdo ingénuas e sem = As pessoas sdo habilidosas e
iniciativa inovadoras

Fonte: Adaptado pelo autor a partir de Chiavenato (2003, p. 339)

Para Mongruel (2008) a Teoria X e Y concebida por McGregor entende o individuo
trabalhador como parte importante nas organizagdes, ndo apenas um recurso utilizado para
realizar as atividades laborais.

N&o ha indicios que possam comprovar ou validar que as teorias de McGregor, bem
como a comprovacgdo dos argumentos da Teoria Y, possam resultar em um funcionario com

mais motivacgdo, e nem modificar a conduta pessoal de cada individuo (ROBINS, 2005).

2.1.4 A Teoria dos Dois Fatores da Motivacao de Herzberg

Na década de 50, o psicdlogo americano Frederick Herzberg iniciou suas pesquisas

sobre motivagéo, tendo como base outros estudos, realizado entre diversos profissionais. Em
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seu principio, Herzberg apontava que a satisfacdo com o trabalho estava relacionada com a
“nao-satisfagdo” dos fatores laborais, tendo os que se correlacionam a satisfacdo ou a
insatisfagdo. Por meio desse estudo, o autor classificou esses fatores em motivacionais e
fatores higiénicos (RODRIGUES, 2009; MAXIMIANO, 2011).

Os fatores motivacionais sao os que fazem o trabalhador se sentir bem no trabalho, e
estdo ligados a aspectos como crescimento, desenvolvimento, realizagdo e autonomia na
organizacgdo, ou seja, de natureza intrinseca ao individuo. Os fatores que estdo relacionados a
insatisfacdo, sdo os higiénicos, fatores estes que sdo extrinsecos ao individuo, e que fazem
com que o mesmo ndo esteja confortdvel em sua jornada e rotina de trabalho. Aspectos
relacionais com os colegas de trabalho, politicas internas da organizacdo, gestdo, salario e
outros fatores, estdo pautados nesses fatores (CASADO, 2002; RODRIGUES, 2009).

Abaixo, o quadro 2.3 ilustra os fatores que influenciam a satisfacdo e insatisfacdo no
trabalho:

Quadro 2.3 - Elementos e fontes que influenciam a satisfacdo e insatisfacdo no trabalho

FATORES DE HIGIENE QUE PODEM FATORES DE MOTIVACAO QUE
AFETAR A INSATISFACAO NO PODEM AFETAR A SATISFACAO NO
TRABALHO TRABALHO
¢ Politicas e normas organizacionais e Reconhecimento
e Superviséo e chefia e Realizagdo
e Condigdes de trabalho e A atividade em questdo
e Salério e Crescimento
e Relagdo entre colegas de trabalho e Progresso
e/ou subalternos

P [
< »

ALTA Insatisfagcdo no trabalho 0 Satisfacdo no trabalho  ALTA
Fonte: Adaptado de SCHERMERHORN, 1999, p. 89.
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Para Lacombe (2005), Herzberg alega que para gerar uma maior produtividade, é
necessario que os fatores motivacionais sejam despertados, pois é a partir deles que é possivel
atingir os resultados pretendidos. O mesmo afirma também que os fatores higiénicos, para ndo
produzir insatisfacdo, devem ser ordenados para que o ambiente em que o trabalhador esteja
inserido, corresponda com expectativa do mesmo em relagéo as atividades relacionadas.

A teoria formulada por Herzberg é de suma importancia e valia para as pesquisas nos
campos da motivacdo, satisfacdo, e outras areas, porém a teoria ndo mensura aspectos
relacionados a produtividade, e resume a relacdo entre fatores de satisfacdo e motivacéo,

ignorando as distin¢Oes individuais existentes (STONER, 1999).

2.2 MODELOS DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A partir da década de 50, diversos autores desenvolveram e criaram modelos que
serviram para avaliar a Qualidade de Vida no Trabalho. Serdo expostos nesta se¢do 0s
modelos de Nadler e Lawler (1983), Hackman e Oldham (1975), Wether e Davis (1983),
Westley (1979) e Walton (1973). Esses estudos servirdo de base para o desenvolvimento
desta pesquisa, em especial 0 modelo de Walton, pois esse modelo de QVT serviu de
inspiracdo na construcdo do questionario aplicado neste estudo, onde 0 mesmo ir& observar 0s

fatores criticos que afetam as atividades dos policiais rodoviarios federais.

2.2.1 Modelo de Nadler e Lawler (1983)

O modelo de Nadler e Lawler (1983) avalia a QVT, onde através do ajuste e
manutencdo de aspectos ligados a motivacéo e satisfacdo, por exemplo, a performance laboral
pode ser estabilizada e efetivada. (ASFORA, 2004).

De acordo com Chiavenato (2004) os estudos de Nadler e Lawler estdo estabelecidos
por meio de um novo método de recompensas laborais, com participacdo e integracdo dos
colaboradores da organizacdo nas decisfes e consequentes resultados, bem como na
reestruturacdo do trabalho por meio de melhorias nas atividades da organizagdo, gerando
melhorias no clima e ambiente laboral, associando de forma adequada a carga horéria a
condicdes e instalac@es fisicas.

O modelo de Nadler e Lawler (1983) preocupa-se com o ambiente laboral, através da
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integracdo do trabalhador as atividades, com meios de recompensas adequados e com as
tarefas, por meio da reestruturacdo do trabalho (DOURADO, 2007). Para Karpinsski e

Stefano (2008), Nadler e Lawler, em seu modelo, se embasaram em quatro pontos:

1. Cooperacao e participacdo dos trabalhadores nas decisoes;

2. Reorganizagdo do trabalho por meio de melhoras de atividades, tarefas e de grupos
independentes de trabalho;

3. Novas medidas para recompensar o trabalhador, com inovacao, visando uma inferéncia no
clima organizacional,

4. Melhoria das estruturas fisicas e psicoldgicas, jornada de trabalho, entre outros aspectos.

2.2.2 Modelo de Hackman e Oldham (1975)

O modelo desenvolvido por Hackman e Oldham (1975) afirma que o trabalhador, para
alcancar bons resultados pessoais, como motivagdo, satisfacdo e outros aspectos, deve ter
estado psicoldgico critico, como: Ciéncia do trabalho e suas consequéncias, conhecimento das
responsabilidades advindas dos resultados do trabalho, e também a magnitude e relevancia
observada pelo trabalho. A QVT pode ser mensurada através das atividades, do estado
psiquico do colaborador e dos resultados multiplos, ou seja, individual e os laborais
(FREITAS, SOUZA, 2009; RODRIGUES, 1999).

Para Rosa (2012) o modelo proposto por Hackman e Oldham € originario de outros
estudos realizados pelos mesmos, que foram reorganizados e sucederam em um dispositivo de
avaliacdo que indica dimensdes fundamentais, como: Variedade, independéncia e autonomia,
identidade da atividade, feedback e relevancia da tarefa.

Freitas e Souza (2008, p. 09 apud TABOSA, 2012) mostram 0s cinco aspectos e

dimensdes basicas do trabalho, que ocasionam os estados psicolégicos criticos:

1. Variedade de Habilidades: Grau em que o trabalho requer uma variedade de
diferentes atividades e o uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizagdo;
2. Identidade da Tarefa: Grau em que o trabalho é realizado por completo (do inicio
até o final) com um resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis;

3. Significado da tarefa: Grau no qual o trabalhador tem impacto substancial na vida
ou no trabalho de outras pessoas — na prdpria organizagdo ou na sociedade.

4. Autonomia: Grau com que o trabalhado permite a liberdade, independéncia e
discricdo do trabalhador na programacéo de suas atividades e na determinagdo dos
procedimentos a serem utilizados.

5. Feedback do préprio trabalho (intrinseco): Grau com que informagdes
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relacionadas ao desempenho na execucdo das atividades solicitadas sdo claramente
apresentadas durante sua realizagéo.

De modo ilustrativo, a figura 2.2 exibe o modelo proposto:

Figura 2.2 — Modelo das dimensdes das tarefas, Hackman e Oldham (1975)

Dimensdes basicas do lmbalho—b'L Estados psicolégicos criticos——® Resultados pessoais e do trabalho

Variedade de habilidades n G S
et o Percepgdo da significincia "\ Alta motivacao interna para o trabalho

Significado da tarefa do trabalho

Producio de trabalho de alta qualidade
» Percepgio da responsabilidade
pelos resultados do trabalho >

Autonomia
Alta satisfagdo com o trabalho

Feedback Conhecimento dos reais

Absenteismo ¢ rotatividade baixas
resultados do trabalho

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldham (1975, apud FREITAS; SOUZA, 2009, P.142)

2.2.3 Modelo de Wether e Davis (1973)

De acordo com Werther e Davis (1983), hd uma forte conexdo entre a estrutura e
projeto de cargos e fungdes e a QVT, e dessa maneira, 0 mesmo deve compreender aspectos
organizacionais, ambientais e comportamentais (ASFORA,2004).

Werther e Davis (1983), apud Menezes (2008), ratifica que a esséncia da funcdo é o
fator fundamental para a determinagdo da QVT. Para aumentar o padrdo de QVT existente, o
individuo deve estar adequado ao cargo proposto, de forma amistosa e em equidade
consensual das partes componentes.

Diversos fatores podem atingir a QVT nas organizacbes, porém, fatores ligados a
estrutura e natureza da funcéo do trabalhador podem ser abalados de forma direta, gerando
insatisfacdo. Apesar de ndo ser o principal ponto de insatisfagdo dos trabalhadores, os
estudiosos analisam a natureza dos cargos, identificando em areas: Ambiental, organizacional
e comportamental (RODRIGUES, 2009).

Ainda segundo Rodrigues (2009) os fatores organizacionais estdo ligados a eficiéncia,
que pode ser atingida através da racionalizacdo e especializacdo das atividades, onde através
de um modelo mecanicista (sequéncia e fluxo de trabalho), bem como as préticas de trabalho,
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é possivel analisar esses aspectos.

Os fatores ambientais versam sobre dois aspectos relevantes, como a habilidade e
disponibilidade do trabalhador, bem como as expectacGes sociais, que sdo direcionadas para
resolucéo pela funcdo. Os fatores avaliados como mais propensos para o resultado positivo na
funcéo, abrangem aspectos como autonomia, identidade da atividade, variedade, entre outros
aspectos, sao assim, intitulados como fatores comportamentais (RODRIGUES, 2009).

A figura 2.3 apresenta, de forma sucinta, os trés fatores e seus respectivos

componentes.

Figura 2.3 — Fatores influenciadores da QVT

FATORES — Qut s FATORES

AMBIENTAIS COMPORTAMENTAIS
e Sodiais * Necessidade de
» Tecnologicos recursos humanos
e Culturais e Satisfacdo
* Econdmicos * Motivacdo
e Governamental

FATORES ORGANIZACIONAIS

*  Propdsito

*  Objetivos

* Organizacdo

e Departamentos
e (Cargos

Fonte: Adaptado de Werther e Davis (1983) apud Rodrigues (2009, p.89)

2.2.3 Modelo de Westley

O modelo proposto por Westley versa sobre a analise da Qualidade de Vida no
Trabalho, através de quatro indicadores principais: Econémico, politico, psicoldgico e
socioldgico. Esses fatores podem gerar problemas, resultando em fontes de inseguranca,
injustica, alienacdo e desordem. (FERNANDES, 1996).
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Westley (1979 apud FERNANDES, 1996, p.53), argumenta sobre sua ideia, afirmando

que:

“..a inseguranga e a injustica sdo decorrentes da concentragdo do poder e da
concentracdo dos lucros e consequente exploracdo dos trabalhadores. Ja a alienacéo
advém das caracteristicas desumanas que o trabalho assumiu pela complexidade das
organizac0es, levando a uma auséncia do significado do trabalho, e a anomia, uma
falta de envolvimento moral com as proprias tarefas. ”

Para Westley, mencionado por Asfora (2004), a inseguranca, questdo de carater
politico, seria originada em razdo da concentracdo de poder. Tratando-se da injustica,
entende-se como um problema de natureza econdmica, visto que o acumulo de bens e o
proveito exploratdrio da mao-de-obra seriam os principais causadores. Ambos os parametros
sdo passiveis de reivindicacdes, paralisacGes e greves entre os trabalhadores.

Sobre a alienagdo, entende-se como um problema de natureza psiquica, e que seria
gerada através de atividades continuas e reincidentes, fazendo com que as habilidades e
talentos dos individuos ndo fossem contempladas por completo. Em relacdo a anomia, que diz
respeito ao desinteresse do individuo pelo trabalho, é apontada como um resultado da falta de
integracdo e pertencimento do individuo em relagdo a sua atividade (ASFORA, 2004).

Os indicadores econdmicos estdo associados a remuneragéo, carga horéria de trabalho,
e demais proventos ofertados, podendo assim, gerar sentimentos e atitudes de insatisfacdo e
injustica, sendo necessario fomentar a integracdo dos individuos nas atividades e suas
consequentes decisdes, com a finalidade de dirimir tais efeitos. Os parametros e indicadores
psicoldgicos estdo referentes ao progresso do individuo, de forma geral, onde a deficiéncia em
pontos relativos desses indicadores pode resultar em um aumento no absenteismo, todavia, o
problema pode ser sanado atraves da adequacdo eficiente do trabalhador a tarefa. Nos
indicadores sociais, aspectos correlatos como o reconhecimento social e a autonomia, podem
resultar em uma auséncia de comprometimento junto ao trabalho (ROSA, 2012).

Abaixo, no quadro 2.4, sdo expostos os indicadores de QVT, e 0s pontos que devem

ser atendidos para ndo resultar nos problemas supracitados:

Quadro 2.4 — Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO

e Equidade e Seguranca e Realizacdo e Participacéo
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salarial Emprego
e Remuneragédo e Atuacio o
adequada Sindical
[ )
e Beneficios e Retroinformaca
0
e Local de .
trabalho e Liberdade de
Expressdo
e Carga °
Horéria e Valorizagcdo do
Cargo °
e Ambiente
Externo e Relacionamento o
com a chefia
[ ]

Potencial
Nivel de desafio

Desenvolviment
0 Pessoal

Desenvolviment
0 Profissional

Criatividade
Auto- Avaliacdo

Variedade de
Tarefa

Identificacdo
com a tarefa

nas decisoes

e Autonomia

e Relacionament
0 Interpessoal

e Grau

de

Responsabilida

de

e Valor Pessoal

Fonte: Adaptado de Westley (1979 apud FERNANDES, 1996)

No quadro 2.5, sdo exibidos a relacdo causal dos problemas e os possiveis meios para

resolvé-los:

Quadro 2.5 — Dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho

NATUREZA SINTOMA ACAO PARA
DO DO SOLUCIONAR | INDICADORES | PROPOSTAS
PROBLEMA | PROBLEMA | O PROBLEMA
Fatores Injustica Unido dos | - Insatisfacdo - Cooperacao
Econémicos trabalhadores
(1850) - Greves e |- Divisdo dos
sabotagem lucros
- Participagéo nas
decisodes
Fatores Inseguranca Posicdes Politicas | - Insatisfacdo - Trabalho auto-
Politicos (1850- supervisionado
1950) - Greves e
sabotagem - Conselho de
trabalhadores
- Participacdo nas
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decisoes
Fatores Isolamento Agentes de | - Sensacdo de | - Valorizagdo das
Psicoldgicos mudanca isolamento tarefas
(1950)
- Absenteismo e | - Auto-realizacdo
turnover no trabalho
Fatores Anomia Grupos de auto- | - Desinteresse | - Métodos socio-
Sociologicos desenvolvimento | pelo trabalho tecnicamente
aplicados aos
- Absenteismo e | grupos de
turnover trabalho:
Valorizagdo das
relagbes

interpessoais,
distribuicdo  de
responsabilidades
na equipe, etc)

Fonte: Adaptado de Westley (1979 apud FREITAS e SOUZA, 2008, p. 07)

2.2.4 O modelo de Walton (1973)

O modelo de Walton (1973) foi desenvolvido observando as organizacdes e seu
estado, bem como ao individuo e sua realizacdo pessoal, através de um modelo formado por
oito tipos de categorias avaliativas da QVT nas organizagdes (FERNANDES, 1996).

Walton apresentou de forma inédita um modelo QVT composto por dimensdes,
abrangendo de forma composta todas as questdes relativas ao tema. As dimensfes propostas
por Walton tém grande relevancia para o progresso e melhoria da QVT, tendo como
consequéncia uma diminui¢do no estado de satisfagdo dos individuos, se forem ignorados
estes fatores e dimensdes (MENEZES,2008; FERNANDES, 1996).

A construcdo teodrica do modelo de Walton abrange de forma ampla os fatores que
envolvem a QVT, e observa as correlacdes entre os fatores. Os fatores sdo diversificados,
porém todos detém igual relevancia e importancia, resultando positivamente sua anuéncia no
Brasil (FERNANDES, 1996; PEDROSO, 2010 apud SOUZA, 2016).

Walton explica em sua obra que a QVT é inspirada por oitos dimensfes ou fatores,

conforme o quadro 2.6, descrito abaixo:
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Quadro 2.6 — Categorias de Qualidade de Vida no Trabalho

CRITERIOS INDICADORES DE QVT

- Equidade externa e interna

- Justica na compensagao

- Partilha dos ganhos de produtividade
- Proporcionalidade entre salarios

I.  Compensacdo justa e adequada:

- Jornada de trabalho razoavel
1. Condig@es de trabalho: - Ambiente fisico seguro e saudavel
- Auséncia de insalubridade

- Autonomia

- Autocontrole relativo

- Qualidades multiplas

- Informacdes sobre o processo total do

111. Uso e desenvolvimento de
capacidades:

trabalho
- Possibilidade de carreira
IV. Oportunidade de crescimento e - Crescimento pessoal
seguranca: - Perspectiva de avanco salarial

- Seguranca de emprego

- Auséncia de preconceitos
- Igualdade

V. Integracéo social na organizac&o: - Mobilidade

- Relacionamento

- Senso comunitario

- Direitos de protecéo do trabalhador
- Privacidade pessoal

VI. Constitucionalismo: - Liberdade de expressao

- Tratamento imparcial

- Direitos trabalhistas

- Papel balanceado no trabalho
- Estabilidade de horérios

VII. O trabalho e espaco total na vida: | Poucas mudancas geograficas
- Tempo para lazer da familia
- Imagem da empresa
VIIl.  Relevancia social do trabalho na | - Responsabilidade social da empresa
vida: - Responsabilidade pelos produtos

- Praticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 48).

Neves (2008) apud SOUZA (2016) apresenta com mais detalhes todas as oito categorias e
dimensdes do modelo de Walton, do seguinte modo:

e Compensacdo justa e adequada: Esta dimensdo avalia a QVT de acordo com o
pagamento recebido pelo individuo em razdo do trabalho exercido. Abrange: a)
Remuneracdo adequada: Permitindo ao individuo trabalhador atender suas
necessidades e provimentos necessarios para manutencdo da vida; b) Equidade

interna: Paridade na remuneracao entre os trabalhadores de uma mesma organizacao;
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c) Equidade externa: Equidade nos pagamentos em relacdo a outros profissionais

inseridos no mercado de trabalho.

Condicdes de trabalho: Analisa as condi¢cBes no ambiente de trabalho. Abrangendo
assim, seis parametros: a) Jornada de trabalho: Carga horaria trabalhada, carga horéaria
justa; b) Carga de trabalho: Tarefas realizadas em um turno de trabalho; c) Ambiente
fisico: CondicBes propicias no ambiente de trabalho; d) Material e ferramentas:
Ferramentas de qualidade e material na quantia devida, €) Ambiente saudavel:
Ambiente laboral em situacdo adequada para saude e seguranca, suprimindo possiveis
riscos de ferimentos ou doengas; f) Estresse: Diz respeito a exposi¢ao ao estresse que

o trabalhador € apresentado em suas atividades.

Uso e desenvolvimento de capacidades: Compreende as possibilidades que os
individuos tém de crescer com suas competéncias no trabalho. Abrangendo: a)
Autonomia: Liberdade na préatica e execucdo das atividades; b) Significado da tarefa:
Relevancia da tarefa para outras pessoas, internas ou externas a organizacdo; c)
Identidade da tarefa: A totalidade ou parcialidade da atividade é a tarefa proposta pela
organizacéo; d) Variedade de habilidade: Reter de forma eficiente as competéncias e
atributos do trabalhador; e) Retroinformagdo: Ser responsivo na avaliagdo do

trabalhador, por meio de feedback.

Oportunidade de crescimento e seguranca: Relaciona-se as chances de
desenvolvimento e ascensédo individual, bem como as garantias no trabalho. Inclui: a)
Possibilidade de carreira: Reconhecimento e chances de desenvolvimento na carreira;
b) Crescimento pessoal: Oportunidade de desenvolver e melhorar as competéncias
através de programas internos de educacdo; c) Seguranca no emprego: Nivel de

seguranca dos empregos e trabalhadores inseridos.

Integracao social na organizacao: Mede o nivel de integracdo social na organizacao.
Abrange: a) Igualdade de oportunidades: Organizacéo livre de preconceitos diversos e
discriminagdo, bem como uma hierarquia flexivel; b) Relacionamento: Nivel de
colaboracdo mutua e as relagfes entre os membros do trabalho; ¢) Senso comunitéario:

Nivel mensurado no trabalho.



37

e Constitucionalismo: Analisa o nivel de cumprimento das leis trabalhistas no trabalho.
Compreende: a) Direitos trabalhistas: Cumprimento as leis trabalhistas e a
possibilidade a possiveis recursos; b) Privacidade pessoal: Privacidade individual no
trabalho; ¢) Liberdade e expressdo: Permissdo para externar a sua opinido aos
superiores hierarquicos, livre de retaliac@es e vingancas; d) Normas e rotinas: Qual a

importancia e interferéncia sob as atividades.

e Trabalho e espaco total de vida: Avalia a equidade do trabalho e vida particular.
Envolve: a) Papel balanceado no trabalho: Proporcionalidade entre trabalho e familia;
b) Horéario de entrada e saida do trabalho: Sem muitas alteracGes, jornadas efetivas e

regulares, favorecendo a atividade junto a familia.

e Relevancia social da vida no trabalho: Observa a QVT sob a 6tica do individuo, na
comunidade o qual esta inserido, e qual o papel das organizacGes frente a
responsabilidade social, através da ajuda aos trabalhadores. Abrange: a) Imagem da
instituicdo: Ponto de vista da organizagdo por parte do funcionario, fomentando o
sentimento de pertencimento ou ndo a mesma, € 0 contentamento nas atividades e
trabalho. b) Responsabilidade social da instituigdo: Andlise do trabalhador em relagao
a responsabilidade da organizagdo; c) Responsabilidade social pelos produtos: Nivel
de qualidade dos produtos ofertados ao corpo social; d) Responsabilidade social pelos
empregados: Nivel de integralizacdo, reconhecimento do individuo junto a

organizacao.

As dimensdes relacionadas anteriormente possuem igual importancia para a QVT, ndo
havendo uma formacéo prioritaria. O modelo de Walton (1973) foi escolhido para a producéo
dessa pesquisa em razdo da sua relevancia nas pesquisas na area de Qualidade de Vida no
Trabalho, compreendendo pontos de diversos areas de estudo (PEDROSO, 2010).

Este capitulo exp0s as teorias que foram utilizadas como base para a presente pesquisa,
explicando sob a dtica de diversos e importantes autores da area, os conceitos sobre 0s
diferentes e variados modelos de Qualidade de Vida no Trabalho, destacando-se 0 modelo de
Walton, que como ja fora mencionado, foi escolhido como fundamento para este estudo, por
discorrer sobre a vida do trabalhador junto as dimensdes do trabalho.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo apresentadas as informacdes e procedimentos metodol6gicos
empregados pelo presente estudo, com o objetivo de alcancar os objetivos propostos. Serdo
apresentadas as informacdes relativas a natureza da pesquisa, 0 instrumento de coleta de
dados, a populagdo onde a pesquisa se desenvolveu, por meio de uma breve descricdo sobre a

instituicdo, além da analise e resultado dos dados coletados.

3.1 NATUREZA DA PESQUISA

Segundo Santos et al (2007), a palavra pesquisa no sentido epistemolégico significa
“procura”, onde através de diversos modos, sdo conduzidos a um objetivo especifico, a fim de
obter uma resposta. Para Rampazzo (2009) a pesquisa é qualificada através da identificagdo e
resolugé@o do problema, e quais os mecanismos utilizados para solu¢do do mesmao.

Para a coleta de dados, o método escolhido foi através de levantamento quantitativo,
por meio da coleta e analise dos dados, viabilizando a andlise estatistica das variaveis
apresentadas atraveés de dados numeéricos transmutados da populacdo estudada, visando
responder a pergunta da pesquisa. O presente estudo tem como base um arranjo teorico e
pesquisas advindas de materiais bibliograficos, como artigos cientificos, trabalhos de
conclusdo de curso, teses e livros, por exemplo, fornecendo ricamente informacdes para a
pesquisa (GIL, 2002).

A referente pesquisa possui cardter exploratorio-descritiva, onde analisa-se 0s
fendmenos da populagéo estudada, e enriquece a descricdo do tema em estudo. A pesquisa
visa elucidar os principais fatores que interferem na Qualidade de Vida no Trabalho dos
policiais rodoviarios federais, em Caruaru — PE, identificando oportunidades para possiveis
mudancas, bem como melhorias diversas na Qualidade de Vida no Trabalho dos mesmos em
sua atividade (VERGARA, 2009).

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

Esta pesquisa foi realizada com os agentes policiais da Policia Rodoviaria Federal
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pertencentes a 22 Delegacia de Pernambuco, localizada em Caruaru- PE, onde 0s mesmos
exercem as atividades de forma regular. Estes policiais atuam em trés Unidades Operacionais
de Policiamento (UOP): Sdo Caetano, Juriti e o servico administrativo que funciona na sede
da delegacia local, sendo todas as unidades circunscritas na 22 delegacia, respondendo assim,
ao patrulhamento ostensivo, vigilancia e outras tarefas, nas rodovias federais BR- 104 e BR —
232, respectivamente.

Os policiais da PRF, podem atuar em diversos grupos especializados da instituicéo,
como: Nucleo de Operacdes Especiais (NOE), Grupo de Resposta Rapida (GRR), Nucleo de
Inteligéncia (NI), Corregedoria, entre outros. A Policia Rodoviaria Federal é pertencente ao
Ministério da Seguranca Publica e é gerida pelo Departamento de Policia Rodoviaria Federal
(DPRF), descentralizada através de unidades chamadas Superintendéncias Regionais, suas
respectivas Delegacias e Unidades Operacionais de Policiamento, popularmente conhecidos
como Postos de Fiscalizagéo.

Os policiais rodoviarios federais, de forma geral, trabalham através de escalas,
podendo atuar em setores administrativos, operacionais ou em cargos de gestdo. A populacédo
estudada compreende os agentes da PRF da 22 Delegacia, com base em Caruaru-PE. Ao todo,
pertencem 40 agentes a delegacia, efetivando 32 respondentes ao questionario, onde 5
estavam de licenga, 2 estavam viajando a trabalho e 1 policial estava de férias.

Portanto, a amostra da pesquisa avaliou a percepcdo a respeito da QVT apenas dos
policiais que estavam ativos nos seus postos de trabalho e consequentemente responderam a
pesquisa. Os dados da pesquisa foram coletados entre os meses de maio e junho de 2018,

através das escalas de plantdo dos agentes policiais.

3.3 A ORGANIZACAO PESQUISADA

A Policia Rodoviaria Federal — PRF, foi criada em 24 de julho de 1928, durante a
gestdo do entdo Presidente da Republica Washington Luiz, com o intuito de dedicar equipes
policiais para a fiscalizacdo e vigilancia em rodovias federais. A partir de 1937, com a criacdo
do Departamento Nacional de Estradas de Rodagem (DNER), e com o desenvolvimento e
encaminhamento de recursos para o departamento em questdo, resultou em um maior
desenvolvimento para a Policia Rodoviaria Federal (PRF, 2018).

Apos a promulgacdo da Constituicdo Federal de 1988, a Policia Rodoviéria Federal

tornou-se parte do Sistema Nacional de Seguranca Publica, através do art. 144, tendo como
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tarefa fim o patrulhamento ostensivo das rodovias de todo o pais. Acrescido ao art. 144, as
atribuicbes da PRF também constam na Lei n°® 9.053 criada em 1997, por meio do Cddigo de
Transito Brasileiro, e em diversos regimentos internos e decretos (PRF, 2018).

A Policia Rodoviaria Federal atua e é presente nacionalmente, por meio de sua
estrutura administrativa, com sede na cidade de Brasilia — DF. Além de Superintendéncias em
todos os estados brasileiros, juntamente as Unidades Operacionais (UOP) em diversas
localidades, resultando em mais de 550 locais de atendimento em todo o Brasil (PRF, 2018).

A missdo da PRF ¢é: “Garantir seguranga com cidadania nas rodovias federais e nas
areas de interesse da Unido”. No intuito de ser posicionar institucionalmente, bem como ser
reconhecida pela populagdo brasileira, a visdo da PRF é: “Ser reconhecida pela Sociedade
brasileira por sua exceléncia e efetividade no trabalho policial e pela indugcdo de politicas
publicas de seguranca e cidadania. ” Os valores da instituigdo estdo embasados das seguintes
caracteristicas: “Profissionalismo, cordialidade, honestidade, equidade, proatividade,
comprometimento, espirito de equipe, transparéncia e responsabilidade socioambiental. ”
(PRF, 2018).

Nesta pesquisa, foram coletados os dados dos agentes lotados na 22 Delegacia do
estado de Pernambuco, com sede em Caruaru — PE, através dos 3 locais para atendimento aos
usuarios e demais transeuntes das rodovias objetos de atuacdo de tal unidade regional.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para avaliar a QVT dos policiais rodoviarios federais da 2% Delegacia do estado de
Pernambuco e captar os dados necessarios para tal, foi aplicado um questionario com 30
questdes, onde seis desta sdo de cunho demogréafico, e vinte e quatro questdes sobre o modelo
utilizado por Goées (2016), adaptado meramente para adequacdo a instituicdo estudada, que
abrangem as oitos dimensdes avaliativas da QVT, inspiradas e propostas por Walton (1973),
conforme abaixo, no quadro 3.1.

As questdes iniciais sdo de natureza demografica e coletam dados referentes a unidade
operacional ao qual o entrevistado trabalhava, ou seja, Sdo Caetano, Juriti ou Delegacia
regional (sede administrativa), idade, sexo, tempo de servico, estado civil e grau de
escolaridade.

Nas questdes orientadas por Walton, o questionario esta estruturado em trés colunas.
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As 24 questbes estdo na primeira coluna. A segunda coluna enumera de 1 a 5 0 grau de
importancia dado pelo entrevistado em referéncia a cada questdo. A terceira e Gltima coluna
apresenta 5 figuras ilustrativas, que denotam expressdes faciais, variando entre a extrema
alegria e a extrema tristeza, onde estas representam o grau de satisfacdo das pessoas em
relacdo a questdo apresentada, como apresenta o quadro 3.2 As questdes foram dispostas
aleatoriamente, visando ndo atrelar a questdo a categoria inserida. O questionario pode ser

visualizado nos anexos da presente pesquisa.

Quadro 3.1 — Sub-grupos de perguntas fundamentais nos oito critérios avaliativos da QVT
propostos por Walton (1973) e indicadas no questionario.

QUESTOES INDICADAS NO QUESTIONARIO E

CATEGORIAS DEQVT INDICADORES DE QVT

8. Salério adequado para a funcéo.
Compensacdo justa e adequada 16. Remuneracdo e beneficios oferecidos pela instituigéo.
23. Salério justo em relacéo ao praticado no mercado.

19. Material de trabalho e manutengdo dos mesmos
apropriados para execucao das atividades da instituicao.

14. Jornada de trabalho adequada para a tarefa desenvolvida.
17. Local de trabalho limpo.

Condigdes de trabalho

18. Exerce funcdo importante para a instituig&o.

1. Autonomia e poder de opinido na execugdo das tarefas da
instituicdo.

24. Destinacdo de cargos na instituicdo de acordo com a
formacéao académica

Uso e desenvolvimento de
capacidades

15. Estabilidade no emprego proporcionada pela instituicdo.
20. Adequado plano de cargos, salarios e carreira oferecidos
pela instituicdo.

22. Oportunidade de desenvolvimento pessoal proporcionada
pela instituicdo.

Oportunidade de crescimento e
seguranca

21. Bom relacionamento e cooperagéo entre 0s colegas de
trabalho da instituicéo.

Integracéo social na organizagéo 5. Boa comunicacéo interna na organizacao.

10. Auséncia de preconceito na instituicdo.

2. Salério pago em dia.
Constitucionalismo 6. Gozo real e periddico das férias.
9. Leis trabalhistas respeitadas pela instituicao.

4. Folgas nos feriados e datas festivas respeitadas pela
instituigdo.

11. Equilibrio entre o tempo dedicado & institui¢éo e ao
convivio com a familia

Trabalho e espaco total da vida
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13. Flexibilidade no horério de trabalho oferecida pela
instituicdo.

3. Boa imagem da instituicdo perante os agentes e a
sociedade.

Relevancia social do trabalho 7. Identificacdo do agente com a instituicéo.

12. Orgulho de trabalhar na institui¢éo.

Fonte: Adaptado de Goes (2016)

Quadro 3.2 — Avaliacdo de importancia e satisfacao

IMPORTANCIA ~
ITEM A SER AVALIADO B SATISFACAO ATUAL
ATRIBUIDA
Ex: Jornada de trabalho AOOOO
adequada para a tarefa DB @G
desenvolvida

Fonte: Adaptado de Goes (2016)

Desse modo, os fatores criticos relacionados a QVT puderam ser afigurados, exibidos
nos questionarios, por parte dos respondentes, os fatores que tiveram um alto grau de
importancia, bem como os que tiveram um alto nivel de baixa satisfacdo (EMBRAPA, 2010).

Ainda segundo a Embrapa (2010), o desempenho de um sistema pode ser perturbado
positivamente ou negativamente em virtude dos fatores criticos, conforme as variaveis
identificadas. Em raz8o disso, os fatores criticos identificados devem receber um maior
cuidado e atencdo por parte dos dirigentes e gestores da institui¢do, visando obter melhorias
nos aspectos e condic¢des do trabalho, tendo como base as amostras levantadas.

O questionario aplicado foi respondido de modo anénimo por parte dos respondentes,
tendo sido informado a confidencialidade do questionario no momento da entrega, visando o
ndo constrangimento e deixando os mesmos mais confortaveis em responder o questionario.
Devido ao regime de escalas de trabalho dos policiais, foram necessarias diversas visitas as
unidades operacionais, para coletar os dados de todo o efetivo. Os dados foram coletados
entre a metade do més de maio e comeco do més de junho de 2018.

Apos a aplicacdo dos questionarios, a tabulacdo das respostas e dados, além dos
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graficos, foram produzidos através do Microsoft Office Excel 2013.

4. APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo serdo apresentados os resultados e analise dos dados coletados a partir
da aplicacdo do questionario na delegacia da PRF pesquisada. Primeiramente serdo detalhados
os dados demograficos dos entrevistados. Em seguida, serdo apresentados os resultados gerais
acerca da Qualidade de Vida no Trabalho dos respondentes.

4.1 CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS
4.1.1 Género

A amostra da pesquisa ¢ formada pelo percentual de 97% dos respondentes do
género masculino e 3% dos respondentes do género feminino, conforme ilustrado na figura

4.1, onde observa-se que ha um desequilibrio de género dentro da instituicéo.

Figura 4.1 — Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por género

Género

3%

= MASCULINO = FEMININO

Fonte: Dados da pesquisa (2018)
4.1.2 Faixa Etéria

Em relacdo a faixa etaria dos pesquisados, 34% possuem de 31 a 40 anos, 47%

possuem de 41 a 50 anos e 19% possuem de 51 a 60 anos. Nenhum dos respondentes possui
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mais de 60 anos e menos de 31 anos. Percebe-se entdo que a maioria dos policiais da amostra
encontram-se na faixa etaria de 41 a 50 anos, o que pode ser justificado pela ndo linearidade
de abertura de concursos publicos para o ingresso de novos agentes policiais, conforme exibe
a figura 4.2.

Figura 4.2 — Grafico da distribuigdo percentual dos respondentes por faixa etéaria

Faixa Etaria

M De 31a 40 anos B De41a50anos W De 51a 60 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

4.1.3 Estado Civil

Em relacéo ao estado civil dos respondentes, 91% séo casados, 6% s&o divorciados e
3% sdo solteiros, podendo ser observado na figura 4.3. Ndo houve respondentes que se
enquadrassem na classe de vilvos, bem como na opg¢do outros. A maior representatividade de
casados pode ser justificada ao percentual referente a faixa etaria predominante dos 41 aos 50

anos.

Figura 4.3 — Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por estado civil
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Estado Civil

Wl Casado(a) M Solteiro(a) W Divorciado(a)

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

4.1.4 Escolaridade

Quanto ao nivel de escolaridade dos pesquisados, constatou-se que nenhum destes
deixou de concluir o ensino médio, 16% afirmaram terem o ensino superior incompleto, 66%
tem ensino superior completo, 2% tem uma pos-graduagdo incompleta e 12% sdo pés-
graduados. Os dados sdo apresentados no grafico 4.4, onde é possivel observar um maior
numero de policiais que possuem ensino superior completo, compreendendo 66% da amostra.
Isto demonstra, portanto, que os respondentes aspiram novos conhecimentos, e buscam

desenvolver-se profissionalmente, através de qualificacdes técnicas e académicas.

Figura 4.4 — Grafico da distribuicdo percentual dos pesquisados por escolaridade
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Escolaridade

M Ensino Superior Incompleto
B Ensino Superior Completo
W Pés-Graduacdo Incompleta

Pos-Graduacdo Completa

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

4.1.5 Tempo de Servigo

Em relacdo ao tempo de servi¢o dos respondentes da pesquisa, 3% afirmam ter de 6 a
10 anos, 66% afirmam ter de 11 a 20 anos e 31% afirmam ter 21 anos ou mais de servico a
instituicdo. Os dados sdo apresentados no grafico 4.5, onde é possivel verificar a distribuigéo.
No tocante ao tempo de servico dos respondentes na organizagao, apenas um (2%) esta no
0rgdo a menos de um ano, 18 (38%) tem de um a trés anos de servico, 7 (15%) de quatro a
seis anos, 16 (34%) de sete a nove anos e cinco (11%) estd ha dez anos ou mais. Com base
nos dados apresentados, pode-se constatar que o maior nimero de servidores na PRF possui

no minimo 11 anos de trabalho, possibilitando aos agentes maior experiéncia na atividade.

Figura 4.5 — Grafico da distribuicdo percentual dos respondentes por tempo de servico
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Tempo de Servigo

mDe 6al0anos

mDe 11a 20 anos

m Acima de 20 anos

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

4.1.6 Unidade em que trabalha

Dentre 0s 32 respondentes, no momento, 12 (37%) trabalham na UOP Juriti, 14 (44%)
trabalham na UOP S&do Caetano e 6 (19%) trabalham na Delegacia, unidade administrativa
regional. Os nimeros exibidos sdo passiveis de mudancas, visto que os policiais podem ser
deslocados para outra unidade, a depender da demanda e da escala. O grafico 4.6 estrutura os
dados coletados.

Figura 4.6 — Gréfico da distribuicdo percentual de respondentes por unidade em que trabalha

Unidade de Trabalho

o Juriti m S3o Caetano m Delegacia (Adm)

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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Esses foram os dados referentes as caracteristicas pessoais (demograficas) dos
respondentes. A seguir serdo apresentados e analisados os dados referentes a qualidade de

vida dos servidores no local de trabalho.

4.2 CARACTERISTICAS GERAIS DA QVT

Com base nos dados obtidos por meio do questionario aplicado na 22 Delegacia da
PRF, em Caruaru — PE, foi possivel analisar a Qualidade de Vida no Trabalho segundo o
modelo de Walton (1973), através da perspectiva dos policiais rodoviarios federais lotados
nessa unidade. Para isto, foram tabulados os dados coletados nos 32 questionarios, e calculada
a média referente aos itens avaliados, sob os niveis de importancia e satisfacao.

No questionario, cada item continha duas colunas, onde a primeira coluna referia-se
aos cinco niveis de importancia e a segunda coluna referia-se a cinco niveis de satisfagéo,
onde foram utilizadas carinhas ilustrativas que procuravam reproduzir a satisfacdo do policial
em razdo do item avaliado. Para execucdo dos calculos da analise, as colunas foram

enumeradas de 1 a 5, conforme o quadro 4.1.

Quadro 4.1 — Niveis de importancia e satisfacdo no questionario aplicado

FATOR IMPORTANCIA FATOR SATISFACAO
1 Nada importante ® 1 Muito insatisfeito (a)
2 Pouco importante @ 2 Insatisfeito
3 Razoavelmente importante @ 3 Indiferente
4 Muito importante @ 4 Satisfeito (a)
5 Extremamente importante @ 5 Muito satisfeito (a)

Fonte: Dados da pesquisa, 2018

Para medir o valor das figuras utilizadas na coluna de avaliacdo da satisfacdo, as
figuras denotativas de express@es faciais foram relacionadas a nimeros de 1 a 5, sendo 1 para

“muito insatisfeito”, 2 para “insatisfeito”, 3 para “indiferente”, 4 para “satisfeito” e 5 para
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“muito satisfeito”, tornando possivel e viavel a andlise dos dados e o calculo das médias de
cada item avaliado.

Para determinar o nivel de QVT dos policiais rodoviarios federais, foi criada uma
escala onde sdo mostrados 0s cinco niveis de satisfacdo. Os dados sao apresentados no quadro
4.2.

Quadro 4.2 — Niveis de QVT conforme a média de satisfacdo

Péssima Ruim Razoavel Boa Otima

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Com base nos dados coletados, atraveés da andlise dos 24 itens, a média geral de
importancia da organizacgdo resultou em “muito importante” (4,74) e a média de satisfagcdo em
“satisfeito” (4,05). Apesar de ndo haver fatores considerados “criticos”, através de
observacdes informais destacados pelos policiais rodoviarios federais, foi constatado fatores que
possam a vir se tornar criticos, ndo obstante as médias resultantes da pesquisa estarem

consideravelmente boas, como destacado na figura 4.7:

Figura 4.7 — Gréfico da média de importancia e satisfagdo da organizacao estudada

Média Geral da Organizacao

4,71

Importéncia Satisfacdo Diferenca

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.
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De acordo com o supracitado, ndo houve fatores ou itens considerados criticos pelos

respondentes, ou seja, fatores elencados com meédia importantes entre “muito importante” e

“extremamente importante” ¢ com a média de satisfacdo entre “insatisfeito” e “muito

insatisfeito”, porém destacam-se alguns itens que sdo passiveis de melhorias, visando nao

tornar estes fatores criticos, haja vista que os mesmos foram classificados como “indiferente”

ou “satisfeito”. A seguir, o quadro 4.3 ilustra esses fatores no ranking dos itens com maior

discrepancia entre importancia e satisfacdo, onde os mesmos foram analisados e apresentados

possiveis propostas de melhorias.

Quadro 4.3 — Ranking dos fatores com maior discrepéancia entre importancia e satisfacdo

FATORES IMPORTANCIA SATISFACAO DIFERENCA
Plano de cargos, 4,88 3,38 1,50
salarios e carreira
Remuneracéo e 4,88 3,44 1,44
beneficios
Salério adequado a 4,78 3,53 1,25
funcéo
Oportunidade de 4,75 3,56 1,19
desenvolvimento
pessoal
Salério em relacéo ao 491 3,81 1,09
mercado
Material apropriado 4,75 3,66 1,09
para o trabalho
Comunicacdo interna 4,63 3,63 1,00

na organizagéo

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

e Plano de cargos, salarios e carreiras (Importancia: 4,88; Satisfacdo: 3,38): O

plano de cargos e carreiras da PRF é composto por classes, onde anualmente 0s
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agentes sdo avaliados em diversos pontos para o0 avanco e promulgagdo de
promocdes. Os policiais, muito embora entendam o ciclo de promogdes e
recebam aperfeicoamento profissional e atualizagdo dos conhecimentos,
reivindicam uma maior valorizacdo da atividade. A sugestdo € ajustar o plano
de carreira com maior celeridade, visando uma maior satisfagdo do agente

policial.

Remuneracdo e beneficios (Importancia: 4,88; Satisfacdo: 3,44): A
remuneracdo e beneficios ofertados pela PRF ndo sdo considerados ruins pelos
policiais, atendendo suas necessidades, embora que 0s mesmos tenham salérios
inferiores a outros 6rgdos federais e a instituicdo ndo oferta espagos ou creches
para 0s dependentes dos mesmos. Como foi observado na analise demografica,
grande parte dos policiais sdo casados, e muitas vezes possuem filhos, o que
acarreta em maiores despesas, afetando diretamente no sal&rio do policial.
Seria proveitoso a PRF levantar o numero de policiais com dependentes que

necessitam de creches, e prover uma creche para os seus filhos.

Salario adequado a funcdo (Importancia: 4,78; Satisfacdo: 3,53): Apesar de
outros drgaos policiais remunerarem pior, a PRF ndo se mostra insatisfeita em
relacdo ao salério dos policiais, porém as atividades dos policiais rodoviarios
federais sdo consideradas de risco e de alta periculosidade, visto que tratam de
problemas ligados ao transito, crimes e outros aspectos que possam ocorrer em
rodovias federais. Seria interessante melhorar a remuneracdo dos policiais,

devido a exposi¢do a possiveis sinistros e ocorréncias.

Oportunidade de desenvolvimento pessoal (Importancia: 4,75; Satisfacdo: 3,56):
Apesar de a corporacdo oferecer diversas oportunidades para desenvolvimento
pessoal dos policiais, por meio de cursos, capacitagdes e outros, os policiais ndo
sdo destacados ou recebem vantagens pecunidrias caso tenham um maior
conhecimento técnico ou formacdo académica. Uma alternativa seria uma
bonificagdo para os policiais com maior conhecimento técnico, visando uma

melhoria na atividade dos mesmos, bem como na QVT na PRF.
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e Salério em relacdo ao praticado no mercado (Importancia: 4,91; Satisfacdo:
3,89): Os dados levantados mostram que os policiais ndo estdo insatisfeitos com
o salario em relacdo ao mercado, visto que a média salarial da PRF é superior a
renda média dos brasileiros. Todavia, por se tratar de uma profissdo de alta
periculosidade, poderiam ser melhores remunerados os policiais rodoviarios

federais.

e Material apropriado para o trabalho (Importancia: 4,75; Satisfacdo: 3,66): A PRF
conta com material adequado para a eficaz execugdo de suas atividades, no
entanto, os policiais necessitam de uma maior atencdo aos itens especificos,
como: Armamento, materiais para as unidades de atendimento, mobilia, entre

outros.

e Comunicacdo interna da organizacdo (Importancia: 4,63; Satisfacdo: 3,63): Os
dados coletados revelam que os policiais ndo apresentam um elevado grau de
insatisfacdo na comunicacdo dos mesmos, entretanto, os canais de comunicagdo
devem estar acessiveis e integrados a todos os policiais, afim de ndo os
prejudicar em suas atividades e nas diversas normativas e procedimentos. Uma
sugestdo é reforcar os canais de comunicacao tradicionais e tecnologicos, por

meio de aplicativos de comunicacgao usuais e ja disponiveis no mercado.

Esses 7 fatores que foram apresentados sdo relevantes para entender a realidade dos
policiais rodoviarios federais, além de expor fatores passiveis de melhorias. Segundo a escala
descrita anteriormente, é possivel afirmar que a QVT da organizacdo esta entre razoavel e
boa. Com a identificacdo dos fatores considerados “indiferentes”, ¢ facultado a aten¢do do
6rgdo aos fatores que possam se tornar criticos e consequentemente acabem afetando a QVT,
bem como o nivel de satisfagdo dos policiais.

A maioria dos fatores destacados pelo questionario estdo classificados como
satisfatorios, por parte dos policiais respondentes, onde estes responderam majoritariamente
com respostas entre “muito importante” e “extremamente importante” na média de

importancia, e classificaram como “satisfeito(a)” ou “muito satisfeito” os fatores de
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satisfacdo. Por ora, ndo se faz necessario investir nos itens em questao, visto que 0s mesmos

estdo com médias préximas ao nivel considerado satisfatorio, onde o investimento se tornaria

um custo desnecessario. Todavia, € salutar que os fatores listados como positivos sejam

cuidados para que ndo se tornem criticos para a QVT na instituicdo. O quadro 4.4 apresenta 0s

fatores comentados, bem como as médias levantadas:

Quadro 4.4 — Fatores considerados ndo-criticos de acordo com os agentes da PRF, em

Caruaru.

FATORES IMPORTANCIA SATISFACAO DIFERENCA
Jornada de trabalho 4,72 4,13 0,59
adequada para tarefa

desenvolvida
Local de trabalho 4,63 3,72 0,91
limpo
Estabilidade no 4,94 4,75 0,19
emprego
Salério pago em dia 4,97 491 0,06
A instituicdo respeita 4,84 4,19 0,66
as leis trabalhistas
Relacionamento e 4,81 4,09 0,72
cooperagdo entre 0s
colegas
Auséncia de 4,44 4,47 -0,03
preconceito
Gozo das férias 4,97 4,88 0,09
Flexibilidade no 4,50 3,88 0,63
horario de trabalho
Folga nos feriados e 4,28 4,09 0,19
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datas festivas

Equilibrio entre familia 4,88 4,16 0,72
e trabalho
Identificagdo com a 4,78 4,50 0,28
instituicdo
Orgulho em trabalhar 4,88 4,72 0,16
na instituicdo
Boa imagem da 4,69 4,47 0,22
instituicdo
Cargo de acordo com a 4,06 3,16 0,91
formacdo
Autonomia e poder de 4,56 4,03 0,53
opinido
Funcdo importante 4,59 4,13 0,47

para a instituicéo

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

4.3 ANALISE E APRESENTACAO DOS RESULTADOS BASEADOS NAS OITO

CATEGORIAS DE QVT DO MODELO DE WALTON

Nesta secdo sera apresentada uma analise geral dos fatores de QVT, com base no

modelo proposto por Walton (1973), que é composto por oito categorias e suas respectivas

caracteristicas. Serdo apresentadas as médias de importancia e satisfacdo de cada uma das

categorias, com 0 objetivo de analisar e clarificar os resultados apresentados em cada

categoria. No quadro 4.5 serdo mostradas as médias de cada categoria.

Quadro 4.5 — Médias de importancia e satisfacdo das oito categorias de Walton
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A GASEIIRUAS PISVAYAL O IMP?)/IRE'I[')AANCIA SA'IIYIISI?IEAI\'(A;\AO
1 Compensacdo justa e adequada 4,85 3,59
2 Condigdes de trabalho 470 3,83
3 Uso e desenvolvimento de capacidades 441 3,77
4 Oportunidade de crescimento e seguranca 4,85 3,90
5 Integracdo social na organizacao 4,63 4,06
6 Constitucionalismo 4,93 4,66
7 Trabalho e espago total de vida 4,55 4,04
8 Relevancia social do trabalho 478 4,56

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Conforme os resultados obtidos, foi identificado que, de forma geral, a Qualidade de

Vida no Trabalho dos policiais da Policia Rodoviaria Federal analisados no estudo é

relativamente boa, onde os dados apresentam uma satisfacdo positiva dos mesmos em relacéo

a suas atividades.

O fator de compensacéo justa e adequada, através do item “adequado plano de cargos,

salarios e carreira” foi o que apresentou a maior diferenca entre importincia e satisfacdo nos

questionarios coletados na amostra. E esperado que a PRF empreenda esforcos para melhorar

e otimizar os diversos aspectos relacionados a carreira e plano de cargos e promocao, visando

integrar ainda mais os policiais a instituicéo.
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A sequir, sera apresentada uma analise dos oito fatores de QVT, proposta por Walton,

separados individualmente e elencados como foi apresentado no questionario aplicado.

4.3.1 Compensacao justa e adequada

Essa categoria avalia a percepcdo de QVT dos respondentes acerca da remuneracao
proposta pela organizacdo, em relagdo ao trabalho realizado. No quadro 4.6 é exibido as

médias resultantes dos questionarios, através dos itens correspondentes a categoria.

Quadro 4.6 — Fatores de QVT de acordo com a compensacao justa e adequada

o MEDIA MEDIA

N FaloIRs IMPORTANCIA | SATISFACAQ | PIFERENGA

8 | Salério adequado para a 4,78 3,53 1,25
funcao

16 | Remuneracéo e beneficios 4,88 3,44 1,44
oferecidos pela instituicdo

23 | Salario justo em relagdo ao 4,91 3,81 1,09
praticado no mercado

Média 4,85 3,59 1,26

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Com base nos resultados obtidos, observa-se que os policiais classificaram como
“muito importante” os itens relacionados a categoria, obtendo a média de importancia em
4,85. Em relacdo a média de satisfacdo, a média obtida foi de 3,59.

No geral, esta categoria de QVT apresentou a pior média de satisfacdo em relacao as
demais categorias, porém nao chegou a ser classificada como critica, visto que o resultado se
posicionou como ‘“razodvel” no quesito de satisfagdo, e entre “muito importante” e
“extremamente importante” nos itens relacionados a importancia. Contudo, a categoria em
questdo merece atencdo por parte dos gestores publicos, visto que essa categoria € passivel de
tornar-se critica e € uma categoria justificada como importante pelos respondentes, podendo

afetar a QVT dos policiais rodoviarios federais.

4.3.2 Condicbes de trabalho

Como observado na exposic¢ao sobre o modelo de Walton, esta categoria avalia a QVT
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e 0S seus respectivos instrumentos e meios relacionados as condi¢cBes no ambiente de

trabalho, e 0 que esse ambiente proporciona aos colaboradores. Os dados sao apresentados no

quadro 4.7.

Quadro 4.7 — Fatores de QVT de acordo com as condicdes de trabalho

MEDIA

MEDIA

N FolloRIEs IMPORTANCIA | SATISFACAO DIFERENGA
14 | Jornada de trabalho adequada 4,72 4,13 0,59
para a tarefa desenvolvida
17 | Local de trabalho limpo 4,63 3,72 0,91
19 | Material de trabalho e 4,75 3,66 1,09
manutencao dos mesmos
apropriados para a execucao
das atividades da instituicdo
Média 4,70 3,83 0,86

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Nota-se que nos fatores referentes a categoria das condicbes de trabalho, ha uma

satisfacdo em relacdo a jornada de trabalho praticada nas tarefas desenvolvidas, onde 0s

demais itens também obtiveram médias classificadas como razoavel, sendo necessario uma

maior atencdo em relacdo ao item relativo ao material de trabalho utilizado nas atividades da

instituicdo, sendo constatada uma maior diferenca entre a média de importancia e a média de

satisfacdo, porém este fator ainda ndo é considerado critico pelos policiais.

4.3.3 Uso e desenvolvimento de capacidades

Esta categoria tem como finalidade observar as possibilidades que os colaboradores

tém de desenvolver suas habilidades, conhecimentos e capacidades. O quadro 4.8 exibe 0s

fatores e suas respectivas medias de importancia e satisfacdo dos policiais em relacdo a esta

categoria.

Quadro 4.8 — Fatores de QVT de acordo com o uso e desenvolvimento de capacidades

N° Fatores Meédia Média Diferenca
importancia satisfacao
24 | Destinacéo de cargos na 4,06 3,16 0,91

instituicdo de acordo com a
formacdo académica
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1 | Autonomia e poder de opinido 4,56 4,03 0,53
na execucao das tarefas da
instituicao
18 | Exerce funcdo importante 4,59 4,13 0,47
para a instituicdo
Média 4,41 3,77 0,64

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Os resultados levantados pelos fatores referentes ao uso e desenvolvimento de
capacidades evidenciam que a instituicdo pesquisada possui um bom nivel de satisfacdo em
relagdo a quesitos de autonomia na execucdo das tarefas, bem como em relagcdo ao
reconhecimento da importancia da fungdo para a organizacdo, sendo apenas necessario
atencdo em relacdo ao fator de destinacdo de cargos de acordo com a formacdo académica,
gue nos dados mostraram-se como “razoavel” na média de satisfacdo, porém, é passivel de
melhorias essa questdo. De forma geral, o policial rodoviario federal possui autonomia nas
suas atividades e é importante para a funcdo que exerce. Todavia, por apresentar medias

classificadas como razodveis e satisfatérias, ndo se destacam como fatores criticos.

4.3.4 Oportunidade de crescimento e seguranca

Este fator tem como fim precipuo analisar as oportunidades que a organizagdo oferta
para o0 desenvolvimento dos colaboradores — os policiais rodoviarios federais —, como
populacdo estudada nesta pesquisa. Além desse ponto, a seguranca, estabilidade e os planos
de carreira sdo aspectos agrupados a avaliagcdo dessa categoria. No quadro 4.9 sdo exibidas as
médias levantadas com 0s questionarios.

Quadro 4.9 — Fatores de QVT de acordo com as oportunidades de crescimento e seguranga

MEDIA MEDIA
0 ~ ~
~ FATEIRES IMPORTANCIA | SATISFACAQ | P'FERENGA
20 | Adequado plano de cargos, 4,88 3,38 1,50

salarios e carreira oferecidos
pela instituicdo

22 | Oportunidade de 4,75 3,56 1,19
desenvolvimento pessoal
proporcionada pela
instituicao

15 | Estabilidade no emprego 4,94 4,75 0,19
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proporcionada pela
instituicao

Média 4,85 3,90 0,96

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Com base nos resultados obtidos, percebe-se que o fator do plano de cargos e carreira
da instituicdo é o que obteve a menor média de satisfacdo, conforme pode ser observado no
quadro 4.10, porém ainda obteve um nivel considerado razoavel, sendo passivel de melhorias,
visto que os policiais elencaram este fator como algo de muita importancia.

Os demais fatores também foram apresentados como “razoavel” e “muito satisfeito”,
externando que a organizacdo proporciona estabilidade no emprego aos policiais. A média
geral da categoria foi classifica como “razoavel”, porém obteve uma média proXima a um
nivel satisfatério. Por apresentar uma média de satisfacdo como “razoavel”, ou seja, boas

médias, os fatores ndo sao considerados criticos dentro dos elementos da QVT.

4.3.5 Integragéo social na organizagéo

Este fator analisou o nivel de integracdo social existente entre os trabalhadores. O

quadro 4.10 apresenta os resultados levantados com base nos questionarios.

Quadro 4.10 — Fatores de QVT de acordo com a integragéo social na organizacao

N° FATORES MEDIA MEDIA DIFERENCA
IMPORTANCIA | SATISFACAO
5 | Boa comunicacéo interna na 4,63 3,63 1,00
instituicao
21 | Bom relacionamento e 4,81 4,09 0,72

cooperacao entre os colegas
de trabalho da instituicdo

10 | Auséncia de preconceito na 4,44 4,47 -0,03
instituicao

Média 4,63 4,06 0,56

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Os dados coletados apresentam a categoria como boa, visto que as médias gerais de
importancia e satisfacdo sdo préximas, ndo havendo grande disparidades entre as mesmas.
Entretanto, percebe-se que mesmo as médias sendo semelhantes, o fator auséncia de

preconceito na instituigdo foi avaliada como 6tima, obtendo uma média de satisfagdo superior




60

a média de importancia.

O ponto com maior diferenca entre a média de importancia e a média de satisfacédo é
referente a comunicacgédo interna da organizacdo, que mesmo classificada como razoavel, é
passivel de melhorias visando uma melhor qualidade nos relacionamentos e tarefas dos
policiais rodoviarios federais. A média da categoria apresentou-se como Otima, ndo sendo

considerada uma categoria critica.

4.3.6 Constitucionalismo

Esta categoria avaliou o nivel de respeito as leis trabalhistas, direitos e deveres dos

policiais rodoviarios federais, conforme os dados apresentados no quadro 4.11.

Quadro 4.11 — Fatores de QVT de acordo com o constitucionalismo

NO FATORES MEDIA MEDIA DIFERENCA
IMPORTANCIA | SATISFACAO
9 | Leis trabalhistas respeitadas 4,84 4,19 0,66
pela instituicdo
2 | Salario pago em dia 4,97 4,91 0,06
6 | Gozo real e periodico das 4,97 4,88 0,09
férias
Média 4,93 4,66 0,27

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Os policiais rodoviarios federais apresentam-se satisfeitos em relacao a esta categoria,
e percebe-se que a organizacdo estudada respeita as leis trabalhistas, realiza o pagamento do
salario em dia, ou seja, sem atrasos, e cumpre o fornecimento integral de férias aos policiais.
Esta categoria apresentou uma média alta, na média de importancia e na média de satisfagéo,

descartando a categoria como critica.

4.3.7 Trabalho e espaco total de vida

Esta categoria avaliou o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional dos

policias rodoviarios federais. O quadro 4.12 exibe os dados coletados.

Quadro 4.12 — Fatores de QVT de acordo com o trabalho e espaco total de vida

MEDIA MEDIA

0 ~ ~
N FATORES IMPORTANCIA | SATISFACAO

DIFERENCA
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13

Flexibilidade no horario de
trabalho oferecida pela
instituicao

4,50

3,88

0,63

Folgas nos feriados e datas
festivas respeitadas pela
instituicao

4,28

4,09

0,19

11

Equilibrio entre o tempo
dedicado a instituicdo e ao
convivio com a familia

4,88

4,16

0,72

Meédia

4,55

4,04

0,51

Fonte:

Dados da pesquisa, 2018.

A partir dos resultados apresentados, é possivel perceber que os policiais da amostra se

apresentam como satisfeitos em relacdo as folgas nos feriados e datas festivas, bem como no

equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho e ao convivio com a familia, comprovado pelas

médias altas de satisfacdo. A flexibilidade no horario foi um fator que se apresentou como

razoavel, porém é algo que os policiais estdo realizados, como observado através de

observagodes informais.

4.3.8 Relevancia social do trabalho
Esta categoria avaliou a percepcdo dos policiais rodoviarios federais com relacao a
responsabilidade social e ética da organizacao, bem como a identificacdo dos mesmos em

relacdo a PRF e a imagem da instituicdo. Os dados sdo apresentados no quadro 4.13.

Quadro 4.13 — Fatores de QVT de acordo com a relevancia social do trabalho

NO FATORES MEDIA MEDIA DIFERENCA
IMPORTANCIA | SATISFACAO

7 | ldentificacdo do agente com 4,78 4,50 0,28
a instituicao

12 | Orgulho de trabalhar na 4,88 4,72 0,16
instituicao

3 | Boa imagem da instituicdo 4,69 4,47 0,22

Média 4,78 4,56 0,22

Fonte: Dados da pesquisa, 2018.

Por meio dos dados apresentados, denota-se que os policiais mostram estar satisfeitos

com a instituicdo, identificando-se com a mesma e orgulhosos em trabalhar nela. A instituicao
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também apresenta uma boa imagem frente aos policiais e a sociedade. De forma geral, a
categoria classificou-se com uma alta média de satisfacdo, ndo sendo considerada uma
categoria criticaa QVT.

Através dos resultados gerais da pesquisa, foi demonstrado que a percepcdo dos
policiais acerca da Qualidade de Vida no Trabalho da delegacia da PRF estudada € positiva,
revelando que a maioria esta satisfeita, visto que grande parte das médias estdo entre razoavel
e 6tima na classificacdo (verificar o quadro 4.3). Desta maneira, apenas alguns poucos fatores
podem ser melhorados para aumentar ainda mais a percepcdo da Qualidade de Vida no
Trabalho dos policiais rodoviarios federais. A partir de observacfes informais com o0s
policiais respondentes dos questionarios, comprovou-se que o que as médias indicaram, ou
seja, nivel de importancia e satisfacdo geral semelhantes, com fatores considerados razoaveis

e bons.

4.4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS BASEADOS NA QUESTAO DISCURSIVA

Na questdo discursiva, os respondentes tinham que informar de forma pessoal, quais
eram os fatores mais criticos que os mesmos consideravam e que interferiam na Qualidade de
Vida no Trabalho nas atividades da Policia Rodoviaria Federal. Dos 32 respondentes, 9
responderam, destacaram dois principais itens que foram considerados, pelos respondentes,
com potenciais criticos, devido a repeticdo de respostas nos questionarios. O quadro 4.14
apresenta os principais temas levantados nas respostas.

Quadro 4.14 — Fatores com potencial critico de QVT de acordo com os policiais da PRF em

Caruaru
QUANTIDADE DE
TEMA PERCENTAGEM RESPOSTAS
Sem resposta 75% 24
Baixo efetivo 21,88% 7
Insalubridade 6,25% 2

Fonte: Dados da pesquisa, 2018
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Por meio da andlise das respostas referentes a questdo discursiva, foi possivel
constatar fatores que venham a ser criticos, mesmo que os demais fatores relacionados aos 24
itens estejam razoaveis ou satisfatorios. Foi destacado em negrito o tema “baixo efetivo”,
visto que este tema e fator ndo havia sido enquadrado nas categorias elencadas por Walton,
porém justifica-se a possibilidade desse item vir a torna-se critico, devido a 21,88% da
amostra da pesquisa afirmar que o baixo efetivo € um problema constatado na PRF, onde os
mesmos atribuem grande importancia.

Embora a PRF realize certames e concursos publicos periodicamente, através de
observacdes informais foi possivel constatar que o efetivo ndo é considerado ruim, porém néo
atende plenamente as atividades e demandas do local de estudo desta pesquisa.

Esta secdo tratou da analise dos resultados dos questionarios. No préximo capitulo
serdo abordadas as consideracdes finais desse estudo, formado pelas conclusdes e

recomendacoes.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo serdo explanadas as consideracGes finais do presente estudo,
apresentando as conclus@es resultantes do estudo e as analises realizadas, finalizando com as

recomendac0es propostas, tendo por base o resultado da pesquisa.
5.1 CONCLUSOES

Esta pesquisa teve como objetivo analisar a percepcdo dos policiais rodoviarios
federais acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, na 22 Delegacia da Policia Rodoviaria
Federal, localizada em Caruaru — PE. Apds a analise dos resultados obtidos através da
pesquisa com os policiais da delegacia, chegou-se a conclusdo que a percep¢do dos mesmos
em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho é positiva. Segundo os objetivos propostos no
comeco da pesquisa, concluiu-se que nao ha fatores criticos relevantes na delegacia da PRF
estudada.

Em relacdo as oito categorias propostas por Walton, que foram explanadas durante a
producdo deste estudo, os fatores que obtiveram a maior diferenca entre a média de

importancia e a média de satisfacdo, mesmo que ndo sejam considerados fatores criticos,
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foram nas categorias de oportunidade de crescimento e seguranga e na compensacao justa e
adequada.

Estes pontos estéo relacionados as atividades desenvolvidas pelos policiais rodoviarios
federais, que vivenciam situacdes de riscos e alta periculosidade em suas atividades e rotinas
de trabalho, tendo a remuneragdo menor em relacdo a outros érgdos federais. Conhecendo tal
realidade, espera-se que os gestores e principais dirigentes da instituicdo possam fomentar e
melhorar os planos relativos as melhorias destes fatores, proporcionando uma melhor
remuneracao aos policiais, fazendo jus a periculosidade e ao plano de carreira ofertados pela
organizacéo.

Durante a pesquisa, foram constatados alguns pontos, por meio de observacdes
informais e da questdo discursiva do questionario, outros possiveis fatores que possam se
tornar criticos, onde alguns respondentes preencheram a resposta a pergunta com comentarios
de queixas em relacdo ao baixo efetivo para as diversas atividades, bem como alta
periculosidade das tarefas da PRF. Portanto, é necessario que sejam realizados novos
concursos publicos para aumentar o numero de agentes lotados na delegacia, visando eliminar
tal fator que possa tornar a ser critico e assim prejudicar a percepcao sobre Qualidade de Vida
no Trabalho na instituicéo.

Analisando de forma abrangente e geral, pode-se afirmar que o objetivo da pesquisa
foi atingido, pois elencou e identificou os fatores com maior disparidade entre importancia e
satisfacdo e que, assim, podem se tornar criticos, podendo afetar a percepcdo de QVT dos
policiais rodoviarios federais, da delegacia de Caruaru-PE. Os 24 itens avaliados pelos
respondentes apontam uma média geral de satisfacdo de 4,05, o que representa que a QVT dos
agentes policiais esta entre “boa”, devendo a instituicdo melhorar apenas alguns aspectos
visando melhorias na QVT, otimizando ainda mais a satisfacdo dos policiais, visto que a

avaliacéo foi positiva.

5.2 RECOMENDACOES

Diante dos resultados obtidos neste estudo, fica recomendado um estudo mais
abrangente na instituicdo, por meio da participacdo de todos os policiais, pois conhecem a
realidade de suas atividades, podendo assim realizar melhorias nos locais de trabalho e na
carreira dos mesmos, podendo tais medidas serem realizadas através de estudos em outras

delegacias situadas no pais.
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Recomenda-se também um estudo com uma amostra maior, englobando as delegacias
instaladas no estado, bem como nas superintendéncias nacionais, agregando mais informacées
sobre o trabalho dos policiais, mantendo os fatores de QVT positivos e melhorando a
satisfacéo.

Por fim, recomenda-se mais pesquisas qualitativas no 6rgao estudado, visando obter

detalhes mais precisos e especificos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho.
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APENDICE A — Questionario

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: UM ESTUDO NA 22 DELEGACIA DA
POLICIA RODOVIARIA FEDERAL, EM CARUARU/PE

Prezado(a), a presente pesquisa visa identificar os fatores criticos a Qualidade de Vida no
Trabalho de Policiais Rodoviarios Federais. Os resultados serdo utilizados no trabalho de conclusdo de
curso em Administracdo do aluno Eduardo Alves Régo, sob a orientagdo do Prof. Luiz Sebastido Jr.
As respostas serdo analisadas coletivamente, mantendo total sigilo das informacdes prestadas. Por
gentileza, colabore respondendo o questionario a seguir, mantendo o maximo de sinceridade.

ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

Na primeira coluna, correspondente a escala “importincia”, vocé deve avaliar o grau de
importancia que vocé da a cada item do questionario. Na segunda coluna, correspondente a
escala “satisfacio”, vocé deve avaliar o seu nivel de satisfacdo atual com relacdo aos itens
listados, ilustrado por meio de “carinhas”:

IMPORTANCIA SATISFACAO

1 - NADA IMPORTANTE MUITO INSATISFEITO(A)

2 - POUCO IMPORTANTE INSATISFEITO(A)
3 - RAZOAVELMENTE IMPORTANTE INDIFERENTE

4 - MUITO IMPORTANTE SATISFEITO(A)

© 0O 0 0 @

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

MUITO SATISFEITO(A)

IMPORTANCIA ~
ITENS A SEREM AVALIDOS ) SATISFACAO ATUAL
ATRIBUIDA

1. Autonomia e poder de

opinido na execugdo das tarefas DPQB®06 ®OO0O0

da instituicdo.

2. Salario pago em dia.

DOP®O OO




3. Boa imagem da instituicdo

perante os agentes. (ORRORORD) ® @ @ @ @
4. Folgas nos feriados e datas
festivas respeitadas pela ODQOO®06 ® ® @ @ @
instituicdo.
5. Boa comunicagdo interna na
instituicao. ONORORORO ® ® @ @ @
6. Gozo real e periddico de
férias. P20®06 660
7. Identificagdo do agente com a
instituicdo. (ORRORORD) ® @ @ @ @
8. Salario adequado para a
funco. P20®06 @O660
9. Leis trabalhistas respeitadas
pela instituicdo. ORORORORO ® @ @ @ @
10. Auséncia de preconceito na
instituicdo. CRCRORORD) ® @ @ @ @
11. Equilibrio entre o tempo
dedicado a instituicdo e ao DQ0®06 ® @ @ @ @
convivio com a familia.
12. Orgulho de trabalhar na
instituicao. ONORORORO ® @ @ @ @
IMPORTANCIA ~
ITENS A SEREM AVALIDOS . SATISFAGCAO ATUAL
ATRIBUIDA
13. Flexibilidade no horério de
trabalho oferecida pela (OXONOXOXO) ® @ @ @ @
instituicao.
14. Jornada de trabalho
adequada para a tarefa DO® 06 ® @ @ @ @
desenvolvida.
15. Estabilidade no emprego
proporcionada pela instituigdo. ORORORORO ® @ @ @ @
16. Remuneragdo e beneficios
oferecidos pela instituicdo. ORORORORO ® @ @ @ @
17. Local de trabalho limpo.
DRO® 6 PO
18. Exerce fungdo importante
para a instituicdo. OROREORORO ® ® @ @ @
19. Material de trabalho e
manutencdo  dos  mesmos
OPOO®06
apropriados para a execugao ® ® @ @ @
das atividades da instituigdo.
20. Adequado plano de cargos,
salarios e carreira oferecidos (OXONORONEO) ® ® @ @ @

pela instituicdo.
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21. Bom relacionamento e
cooperagdo entre os colegas de
trabalho da instituigdo.

CQO®O

P@EOO0

22. Oportunidade de
desenvolvimento pessoal
proporcionada pela instituigdo.

CQO®O

P@EOO0

23. Salario justo em relagdo ao
praticado no mercado.

(OXONORORO),

OO0

24. Destinagdo de cargos na
instituicdo de acordo com a
formacgdo académica.

ONONORONO)

OO0

1. UOP

() Juriti

() Séo Caetano

() Delegacia (adm)

5. Estado Civil

()Solteiro(a)
() Casado(a)/Uniéo

DADOS DEMOGRAFICOS

Estavel

() Separado(a)/Divorciado(a)

() Viavo(a)

2. ldade: anos.
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3. Sexo ( ) Masculino ( ) Feminino

4. Tempo de Servigo:

6. Grau de escolaridade

Ensino Médio Completo
Ensino Superior Incompleto
Ensino Superior Completo
Pds-Graduacdo Incompleta

anos.

Caso deseje, comente um pouco a respeito dos principais fatores criticos que
interferem na qualidade de vida do trabalho (QVT) nas atividades da PRF:
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APENDICE B - Ranking dos fatores de acordo com o nivel de importancia

e satisfacéo avaliados pelos policiais da PRF em Caruaru - PE

ITENS

FATORES

IMPORTANCIA

SATISFACAO

DIFERENCA

20.

Adequado plano de
cargos,  salarios e
carreira oferecidos pela
instituicdo

4,88

3,38

1,50

16.

Remuneracédo e
beneficios  oferecidos
pela instituicdo

4,88

3,44

1,44

Salério adequado para a
funcéo

4,78

3,53

1,25

22.

Oportunidade de
desenvolvimento

pessoal proporcionada
pela instituicdo

4,75

3,56

1,19

23.

Salério justo em relagéo
ao praticado no mercado

4,91

3,81

1,09

19.

Material de trabalho e
manutencao dos
mesmos apropriados
para a execucdo das
atividades da instituicdo

4,75

3,66

1,09

Boa comunicacao
interna na instituicao

4,63

3,63

1,00

17.

Local de trabalho limpo

4,63

3,72

0,91

24.

Destinagdo de cargos na
instituicdlo de acordo
com a formacéo
académica

4,06

3,16

0,91

21.

Bom relacionamento e
cooperagdo entre  0S
colegas de trabalho da
instituicdo

4,81

4,09

0,72

11.

Equilibrio entre o tempo
dedicado a instituicdo e
ao convivio com a
familia

4,88

4,16

0,72

Leis trabalhistas
respeitadas pela
instituicdo

4,84

4,19

0,66

13.

Flexibilidade no horario
de trabalho exercida
pela instituicdo

4,50

3,88

0,63

14.

Jornada de trabalho
adequada para a tarefa
desenvolvida

4,72

4,13

0,59

Autonomia e poder de

4,56

4,03

0,53
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opinido na execuc¢do das
tarefas da instituicdo

18. Exerce funcdo | 4,59 4,13 0,47
importante  para a
instituicao

7. Identificacdo do agente | 4,78 4,50 0,28
com a instituicéo

3. Boa imagem da | 4,69 4,47 0,22
instituicdo

15. Estabilidade no emprego | 4,94 4,75 0,19
proporcionada pela
instituicdo

4, Folgas nos feriados e | 4,28 4,09 0,19
datas festivas
respeitadas pela
instituicdo

12. Orgulho de trabalhar na | 4,88 4,72 0,16
instituicdo

6. Gozo real e periddico de | 4,97 4,88 0,09
férias

2. Salario pago em dia 4,97 4,91 0,06

10. Auséncia de preconceito | 4,44 4,47 -0,03

na instituicdo




