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RESUMO

A Qualidade de Vida no trabalho (QVT) é um tema atual relacionado a manutencéo do bem-
estar e motivagdo dos trabalhadores através da avaliacdo de aspectos presentes no ambiente de
trabalho. Diante do crescimento dos indices de violéncia na cidade de Caruaru-PE, a presente
pesquisa se propds a investigar quais os fatores criticos da QVT sob a percepcao dos policiais
militares efetivos da Diretoria Integrada do Interior | (DINTER 1) e 3° Esquadrédo de Policia
Montada (3° EPM), melhor conhecido como Cavalaria, localizados na cidade. Um fator é critico
quando Ihes ¢ atribuido alto grau de importancia e baixo de satisfacdo. A pesquisa, entdo tracou
como objetivo identificar a importancia e a satisfagdo dadas pelos policiais das duas unidades
aos fatores de avaliacdo da QVT através de um questionario estruturado engendrado a partir
adaptacao do modelo de Walton (1973). Para analise e conclusdo dos dados foram realizadas a
pesquisa empirica e também a tedrica com base na literatura sobre o tema. Foram coletados
dados de 57 questionarios, 35 na DINTER | e 22 na Cavalaria. Na DINTER 1, nove fatores
poder ser considerados como criticos e na Cavalaria apenas 4. Porem, de forma geral, concluiu-
se que os fatores que influenciam na QVT das duas Unidades estdo avaliados entre “Muito
importantes” e “Extremamente importantes” e que os respondentes se sentem entre
“Insatisfeitos” ¢ “Indiferentes” em relagdo aos mesmos fatores. O que configura um cenéario
negativo que precisa ser melhorado. Assim, intentou-se apresentar possiveis causas e sugestoes
afim de melhorar os niveis de QVT dos pesquisados, ou pelo menos amenizar seu quadro
critico.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho. Fatores criticos. Satisfacao. Policia Militar.



ABSTRACT

The Quality of Life at Work (QLW) is a current theme related to the maintenance of the well-
being and motivation of the workers through the evaluation of aspects present in the work
environment. In view of the increase in violence rates in the city of Caruaru-PE, the present
study aimed to investigate the critical factors of QWL under the perception of effective military
police officers of the Integrated Internal Directorate | (DINTER 1) and 3rd Mounted Police
Squadron (3rd EPM), better known as Cavalry, located in the city. One factor is critical when
given a high degree of importance and low satisfaction. The research then aimed to identify the
importance and satisfaction given by the police of the two units to the factors of evaluation of
QWL through a structured questionnaire generated from the adaptation of Walton's model
(1973). For the analysis and conclusion of the data, empirical and theoretical research were
carried out based on the literature on the subject. Data were collected from 57 questionnaires,
35 on DINTER | and 22 on Cavalry. In DINTER 1, nine factors can be considered as critical
and in Cavalry only 4. However, in general, it was concluded that the factors influencing the
QWL of the two Units are evaluated between "Very important” and "Extremely important” and
that Respondents feel between "unsatisfied" and “indifferent” about the same factors. This sets
up a negative scenario that needs to be improved. Thus, it was tried to present possible causes
and suggestions in order to improve the QLT levels of the respondents, or at least to soften your
critical context.

Key-words: Quality of Life at Work. Critical Factors. Satisfaction. Military Police.
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1. INTRODUCAO

A seguir sera apresentado o0 contexto que serviu de inspiracdo para 0
desenvolvimento deste trabalho, a pergunta que o mesmo pretende elucidar, os objetivos
que conduzirdo toda a pesquisa e as justificativas tedrica e pratica para a realizacdo da

mesma.

1.1 PROBLEMA DE PESQUISA

O trabalho é para a grande maioria dos individuos um dos pontos centrais de sua
vida, ocupando grande parte de seu tempo. Para que o individuo trabalhe de maneira
efetiva é necessario que 0 mesmo invista uma boa quantidade de energia fisica e psiquica,
conhecida como forga de trabalho (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZINI, 2006;
MORETT]I, 2007).

Com a intengdo de manter a forca de trabalho dos funcionarios foram
desenvolvidos varios estudos na area de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). Uma vez
que individuos com baixos indices de QVT tendem a néo colaborar de maneira adequada
ou desejavel para o cumprimento dos objetivos das organizagdes, este tema logo se
estabeleceu como importante para os estudiosos da area de Gestdo de Pessoas
(CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZINI, 2006; PILATTI, 2008; CARVALHO, 2014).

A QVT é construida a partir do enfoque biopsicossocial, que entende o individuo
como parte integrante de um todo, constituido por trés dimensdes que se relacionam entre
si: psicologica, social e bioldégica (CHERCHIARI ET AL., 2011). Para Pilatti (2008), a
QVT como ferramenta de gestdo possui énfase no enriquecimento do processo laboral
como meio de torna-lo mais prazeroso e humanizado, servindo de estimulo para que o
trabalhador se sinta motivado a manter e/ou aumentar sua produtividade.

Segundo Vasconcelos (2001) e Asfora (2004), as pesquisas a respeito da
satisfagdo dos individuos com suas atividades laborais atingiram seu &pice na segunda
metade do século XX. Pode-se destacar os tedricos Mayo, Maslow, Herzberg, McGregor,
como precursores da QVT como movimento. Enquanto Walton, Westley, Lippitt,
Hackman e seus colaboradores, Wherter e Davis, Nadler e Lawler, Huse e Cummings,
Thériault, Denis e Belanger possuem relevancia como desenvolvedores de modelos de
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aplicacdo da QVT.

Em meio a tantos modelos de aplicacdo, ndo ha uma definicdo concreta do que
seja a QVT, portanto, nenhuma forma de abordagem deve ser considerada superior a
outra. O modelo adequado deve ser escolhido conforme as idiossincrasias da organizacéo
que o elege. Deve-se entdo, selecionar o enfoque das politicas de QVT levando em conta
a missdo, visdo e cultura da organizagdo (KANIKADAN, 2005).

Para Sales e Araujo (2011), existem profissbes cujo proprio exercicio das
atividades que as caracterizam podem afetar de forma critica a QVT dos profissionais que
nelas atuam. Profissbes que oferecem alto risco de vida aos seus profissionais sao
exemplos disso. Uma dessas profissdes € a de Policial.

Os policiais estdo constantemente expostos a atividades ligadas a repeticao
exaustiva de tarefas padronizadas que desestimulam o pensar e agir criativo, que 0s
submetem ao desgaste fisico, stress, sofrimento psiquico, além de risco de vida. Em
alguns casos criticos tamanhos sdo 0s danos psicolégicos sofridos por esses profissionais
que 0s mesmos acabam por serem instigados ao suicidio (SALES; ARAUJO, 2011,
GONCALVES; VEIGA; RODRIGUES, 2012).

Para os policiais de ordem militar, além das condicGes de stress, sofrimento
psiquico e risco de vida, comuns a todos os policiais, ha ainda a pressdo e rigidez
propiciadas pela doutrina militar. Estes sdo extremamente limitantes do comportamento
dos profissionais, fato que pode contribuir ainda mais para a diminui¢cdo da QVT dos
mesmos (SALES; ARAUJO, 2011).

No estudo a Qualidade de vida no Trabalho dos Policiais Militares da cidade de
Caruaru-PE, € imprescindivel citar a missdo dos mesmos como profissionais, que
segundo o Art. 101 da Constitui¢do do Estado de Pernambuco, de 05 de outubro de 1989,
é realizar a manutencdo da seguranca publica juntamente com os Policiais Civis e
Bombeiros Militares. Assim, sua profissao € pautada sob um dos fenémenos sociais que
mais causam preocupacao nos centros urbanos brasileiros: a violéncia (GULLO, 1998;
PHEBO; MOURA, 2005).

A violéncia é um fendbmeno inerente a vida em sociedade. Tal fendmeno possui
diversas vertentes e pode ser visto por inUmeras perspectivas, tanto negativas quanto
positivas. No entanto, ainda que a violéncia seja um elemento intrinseco a condicéo

humana, assim como a dor, sua condi¢cdo de normalidade esta no fato de ser evitada e
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reprimida (DA MATTA, 1982; DURKHEIM, 2007).

De acordo com o Jornal do Comércio Online (2015), a cidade de Caruaru tem
crescido de forma impressionante no ranking das cidades mais violentas do estado de
Pernambuco. Apresentou um aumento de 75% na taxa de homicidios durante o periodo
de agosto de 2014 para agosto de 2015, ocupando o segundo lugar na lista de municipios
com maior crescimento de assassinatos no estado. Engquanto que 0s crimes contra 0
patriménio — roubos, furtos, latrocinios, entre outros — obtiveram aumento de 45% em
2015.

Com tamanho avanco da criminalidade na regido, aumenta também a
responsabilidade da Policia Militar atuante nesta regido para conte-la. O aumento das
cobrancas da comunidade em relacéo a acdo efetiva da policia acontece pois, como afirma
Asfora (2004), manter a paz e a ordem publicas é a missdo constitucional delegada as
forcas policiais.

Como ¢ definida através do Art. 2° presente na Lei n° 6.783, de 16 de outubro de
1974, que dispde sobre o Estatuto da Policia Militar de Pernambuco (PMPE), a instituicdo
Policia Militar que responde diretamente ao governo do Estado de Pernambuco “¢ uma
instituicdo permanente, considerada forca auxiliar e reserva do Exército, com organizacao
e atribui¢Ges definidas em Lei”, € Seu compromisso para com a sociedade corresponde ao

seguinte juramento presente no Art. 32° da mesma Lei:

Ao ingressar na Policia Militar do Estado de Pernambuco, prometo regular a minha
conduta pelos preceitos da moral, cumprir rigorosamente as ordens das autoridades a
que estiver subordinado e dedicar-me inteiramente ao servi¢co policial militar, a
manuten¢do da ordem publica e & seguranca da comunidade, mesmo com o risco da
propria vida.

Através deste juramento, nota-se a amplitude da entrega pessoal cobrada aos
policiais militares em nome de sua profissdo e em favor da sociedade como um todo. Para
Asfora (2004), sob o contexto da crescente criminalidade a policia é uma das profissdes
indispensaveis para manter a paz e a ordem na vida em sociedade.

As condicdes impostas aos policiais pela vida militar representam para os
mesmos um estilo de vida. A exposi¢do constante a situacGes de stress e sofrimento
psiquico, os efeitos da hierarquizacao e doutrina da instituicdo, cuja intencéo é adaptar o
individuo a rigidez da organizacao, somadas a auséncia de reconhecimento e perspectivas

relacionadas ao crescimento na carreira, tendem a comprometer a QVT e por
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consequéncia a efetividade laboral desses profissionais tdo indispensaveis para a
sociedade (SALES; ARAUJO, 2011; GONCALVES; VEIGA; RODRIGUES, 2012,
PAULINO; LOURINHO, 2014).

A presente pesquisa sera realizada nos seguintes departamentos da PMPE:
Diretoria Integrada do Interior I (DINTER 1) e 3° Esquadrdo de Policia Montada (3°
EPM), também conhecido como Cavalaria, ambos localizados na cidade de Caruaru-PE.

1.2 PERGUNTA DE PESQUISA

A partir do contexto apresentado no momento anterior, nota-se a relevancia do
papel da Policia Militar em nossa sociedade, e como € necessario averiguar seus niveis
de Qualidade de Vida no Trabalho, a fim de, a partir disto, estudar meios de manter estes
profissionais motivados. Assim, determina-se a seguinte pergunta de pesquisa: quais sao
os fatores criticos para a Qualidade de Vida no Trabalho sob a percepcdo dos
Policiais Militares efetivos da DINTER | e 3° EPM (Cavalaria) da Cidade de
Caruaru-PE?

1.3 OBJETIVOS DA PESQUISA

A seguir serdo expostos 0s objetivos, geral e especificos, 0s quais 0 presente

estudo almejou e se dispds a atingir.

1.3.1 OBJETIVO GERAL

Este trabalho académico busca analisar os fatores criticos para a Qualidade de
Vida no Trabalho sob a percepcéo dos Policiais Militares efetivos da DINTER | e 3° EPM
da Cidade de Caruaru-PE.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Exposto o objetivo geral, seguem os objetivos especificos que servirdo de base
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para o desenvolvimento e execucdo desta pesquisa:

> Investigar os fatores que possam interferir na Qualidade de Vida no
Trabalho com base no arcabouco tedrico sobre o assunto;

> ldentificar a importancia dada pelos Policiais Militares de Caruaru aos
fatores de Qualidade de Vida do Trabalho;

> Identificar a satisfagdo dos Policiais Militares de Caruaru em relagéo
aos fatores de Qualidade de Vida no Trabalho.

> Analisar as diferencas entre os fatores criticos apresentados pelos
policiais dos departamentos da DINTER 1 e 3° EPM da PMPE

localizados na cidade de Caruaru.

1.4 JUSTIFICATIVAS

Em seguida serdo apresentados os beneficios que esta pesquisa pode acarretar se
utilizada na pratica. Assim, como 0s acrescimentos que apenas a sua realizagdo ja traz

para 0 meio académico.

1.4.1 PRATICA

A mensuracdo dos fatores criticos que interferem na Qualidade de Vida no
Trabalho dos Policiais Militares, se utilizado na pratica, pode trazer beneficios tanto para
0 melhoramento da QVT dos policias militares das bases estudadas, quanto para o
aumento da Qualidade de Vida da sociedade em que atuam como um todo.

Depois de encontrados e analisados os fatores criticos, torna-se possivel estudar
medidas para aumentar a satisfacdo dos policiais para com estes fatores, aumentando
assim, a efetividade na acdo dos policiais, resultando consequentemente, em uma melhor

manutencdo da paz e ordem publicas.

1.4.2 TEORICA

O presente estudo possui bastante relevancia académica, pois, agrega novas
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perspectivas a literatura associada a QVT, uma vez que a pesquisa € realizada em uma
instituicdo que atua por todo o pais, a Policia Militar, no contexto de uma cidade do
interior, onde essa instituicdo é altamente atuante.

Os departamentos locais que abrigam o publico deste estudo ndo foram alvo de
muitas pesquisas semelhantes até o presente momento. Portanto a literatura que os
contempla € escassa e deve ser ampliada devido a importancia da boa atuacdo destes

departamentos para a sociedade, como foi explanado na se¢do problema de pesquisa.

Neste capitulo foram apresentados o problema, a pergunta, os objetivos e as
justificativas que serviram de inspiracdo para a realizacdo deste estudo. No capitulo a
seguir serdo explanados os fundamentos teoricos colhidos na literatura relacionada ao

tema que servira de base para a execucdo da pesquisa.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Na presente sessdo serdo expostas algumas concepgdes presentes na literatura
referente ao tema desta pesquisa, ou seja, a Qualidade de Vida no Trabalho. Sera disposto
também um breve resumo historico que remete a origem do estudo da QVT e ao seu
desenvolvimento através dos anos. E por fim, serdo expostas também as teorias e modelos

tedricos de alguns dos principais pesquisadores na area, que embasaram essa pesquisa.

2.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): CONCEPCOES
INICIAIS

A mudanca de mentalidade vivenciada pelas sociedades ocidentais nas ultimas
décadas tem se mostrado o fator base para a crescente preocupacdo com a Qualidade de
Vida no Trabalho. No ambito organizacional, ha a transformacao do ideal de organizacéo
baseado no modelo industrial, calcado na produgéo de bens e servigos, para um ideal de
organizacdo focalizado na tecnologia e no consumo, caracterizado pela gestdo mais
fragmentada, flexivel e de comunicacdo livre. Assim, a propria auséncia de valores
universais que ditem o formato adequado da estrutura, dos sistemas produtivos e relacfes
de trabalho dentro das organizacOes revela-se 0 modelo mais adequado para a era da
informacgdo (PIMENTEL, 2003).

A Qualidade de Vida no Trabalho possui um conceito deveras variado e
abrangente. Precisa ser definido e adaptado conforme as necessidades e objetivos de cada
organizacdo. A QVT é construida sob o enfoque biopsicossocial, perspectiva oriunda da
medicina psicossocial que enxerga os individuos em sua totalidade, entendendo a vida
como sendo integrada ao ser humano. A Figura 2.1 demonstra a amplitude do conceito
da QVT perante as teorias tradicionais de motivacdo (KANIKADAN, 2005; OLIVEIRA,
2008; RODRIGUES, 2009).

Para o melhor entendimento do enfoque biopsicossocial que embasa a QVT, as
trés categorias de fatores que o constituem podem ser divididas e expostas separadamente:
bioldgicos, psicoldgicos e sociais. (KANIKADAN, 2005; OLIVEIRA, 2008).
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Figura 2.1 Amplitude do conceito de QVT.

Fatores de motivacao

el’ldo do cargo)

Fatores de Satisfacio

(Ambiente de trabalho)

Qualidade de Vida no Trabalho

(Biopsicossocial)

Fonte: Maximiniano (2012, p. 276).

Os fatores bioldgicos estdo relacionados as condigfes fisicas do organismo
humano. Os fatores psicoldgicos estdo relacionados com as emoc0es, relacbes de afeto,
motivagOes e lembrangas organizagdo. Os fatores sociais fazem alusdo aos valores e
crengas dos individuos, o0 meio onde vive, além dos papeis sociais que 0S mesmos
desempenham ndo s6 em seu ambiente profissional, mas em todos 0s grupos aos quais
pertence (KANIKADAN, 2005; OLIVEIRA, 2008).

A QVT é o resultado da unido entre as distintas dimens@es capazes de estimular
a motivacgao e satisfacdo dos trabalhadores. Estas dimensdes envolvem tanto as atividades
atribuidas diretamente ao cargo desempenhado, quanto todo o contexto que envolve o
individuo por ser funcionario de uma determinada organizacdo (RODRIGUES, 2009). O
Quadro 2.1 exp0e as diversas defini¢des atribuidas a QVT através dos anos.

De acordo com Pilatti (2008), esse quadro esta desatualizado, pois, a previsdo de
futuro que indicava o entendimento de QVT como “nada” ndo se consolidou. O estudo
da qualidade de vida dos trabalhadores se tornou bem mais que um modismo efémero,
tornou-se, de forma pratica, um direito dos trabalhadores, ao que tudo indica bem

consolidado.
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Quadro 2.1 Definigdes atribuidas a QVT ao longo dos anos.
PERIODO FOCO DEFINICAO

PRINCIPAL
1959/1972 Variavel A QVT foi tratada como reagédo individual ao

trabalno ou as consequéncias pessoais de

experiéncia do trabalho.

1969/1975 Abordagem A QVT dava énfase ao individuo antes de dar
énfase aos resultados organizacionais, mas ao
mesmo tempo era vista como um elo dos projetos
cooperativos do trabalho gerencial.

1972/1975 Método A QVT foi 0 meio para o engrandecimento do
ambiente de trabalho e a execucdo de maior
produtividade e satisfagéo.

1975/1980 Movimento A QVT, como movimento, visa a utilizacdo dos
termos  “gerenciamento  participativo” e
“democracia  industrial” com  bastante

frequéncia, invocador como ideais do
movimento.

1979/1983 Tudo A QVT é vista como um conceito global e como
uma forma de enfrentar os problemas de
qualidade e produtividade.

Previsdo para Nada A globalizacdo da definicdo trara como
o futuro da consequéncia inevitavel a descrenca de alguns
QVT setores sobre o termo QVT. E para estes QVT

nada representara.
Fonte: Nadler e Lawler apud Rodrigues (2009, p. 81).

Entre as diversas definicdes possiveis para a Qualidade de Vida no Trabalho,
sera adotada para esta pesquisa a defini¢do que atribuida por Moretti (2007), que diz que
a QVT é um modo de pensar que integra individuos, organizacdes e o trabalho realizado,
que se baseia na preocupacdo com relacdo ao bem-estar dos funcionarios aliada a sua

efetividade no desempenho das atividades.
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2.1.1 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: BREVE RESUMO HISTORICO

De acordo com Vasconcelos (2001), Rodrigues (2009) e Maximiano (2012) a
preocupacao com a satisfagdo e bem-estar dos trabalhadores durante a realizacdo de suas
atividades sempre esteve presente nas organizacOes, ainda que sob outros contextos
histdricos e culturais. O psicélogo Elton Mayo foi o pioneiro nas pesquisas referentes ao
desempenho humano e sua relagdo com o ambiente de trabalho entre os anos 20 e 40 do
século XX. A partir disso, surgiram diversas teorias que uniam a preocupa¢do com a
produtividade com a satisfacdo do trabalhador em suas atividades. Porém, o termo
Qualidade de Vida s passou a ser utilizado a partir da década de 50.

A década de 60 foi marcada pelos 0s movimentos sociais, trabalhistas,
estudantis, as lutas por mudangas de mentalidade, pela contestacdo dos valores
tradicionais e por diferentes formas de agir e viver. Esses movimentos, naturalmente,
impactaram também o ambiente interno das organizacdes. Criaram-se conflitos internos
entre as partes que exigiam reformas na estrutura organizacional e as partes que
desejavam manter a tradi¢do. Esse contexto despertou nos individuos mais consciéncia
critica a respeito de seus direitos e incentivou o aprofundamento dos estudos da QVT
(RODRIGUES, 2009).

Nos anos 70 o sucesso das industrias japonesas, cujas gestdes eram planejadas e
executadas de forma diferente do ocidente, fez com que o ocidente repensasse sua forma
de gestéo e assim desabrocharam os primeiros movimentos e aplicagdes contendo a QVT
de forma estruturada e sistematizada (RODRIGUES, 2009).

Durante a década de 80 as organizacdes foram significativamente transformadas
pelo avancgo tecnoldgico que passou a ser visto como vantagem competitiva originando
uma corrida pela modernizagdo. As relevantes mudangas nos meios produtivos, na
politica, na economia, na tecnologia, e na sociedade como um todo criaram um ambiente
dindmico e instavel que fomenta o avango das pesquisas e aplicacdes no campo da
Qualidade de Vida (RODRIGUES, 2009).

A partir dos anos 90, o cenario organizacional sofreu e sofre influéncia de
diversas situacdes, porém, é onipresente a demanda por um gestor com capacidade para
decidir, planejar, organizar, dirigir e controlar com maestria uma organizagdo perante a
dinamicidade e inconstancia que caracterizam o contexto atual (RODRIGUES, 2009).

Se comparada a administragdo cientifica, embasada na especializacéo eficiéncia
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e eficacia na realizacéo de tarefas que limitavam o potencial do trabalhador, a QVT gerou
grande avango para o ambiente de trabalho, tornando-o mais humanizado e trazendo a
efetividade para o alcance dos objetivos da organizagdo como um todo (PIMENTEL,
2003).

2.1.2 AHIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Para Asfora (2004) e Maximiano (2012), as teorias motivacionais procuravam
compreender quais eram os fatores propulsores do comportamento humano, em especial
no contexto organizacional. Dentro das teorias motivacionais, os trabalhos desenvolvidos
por Abraham Maslow (1908-1970) foram muito importantes para o entendimento da
motivagéo e para o desenvolvimento de novas teorias.

Antes de Maslow lancar sua aclamada Teoria da Hierarquia das Necessidades,
ja existiam teorias que explanavam sobre as necessidades humanas e como as mesmas
funcionam como elementos estimuladores que geram motivacao nos individuos. A forca
da motivacdo causada € proporcional a forga da necessidade (MAXIMIANO, 2012).

Segundo Maximiano (2012), as necessidades costumavam ser delimitadas em
apenas dois grupos conforme ilustra a Figura 2.2. O grupo das necessidades basicas, onde
se encontram as necessidades mais primarias e essenciais a vida humana (alimentacao,
reproducdo, Abrigo, Seguranca), e o das necessidades adquiridas, que abriga as
necessidades de plano superior, sdo desenvolvidas se através de treinamento, experiéncia
e convivéncia em grupos sociais (necessidades sociais, necessidades materiais,
necessidades psicologicas e interesses profissionais).

Maslow desenvolveu essa teoria ja existente, criando sua teoria motivacional
baseada em necessidades delimitando cinco grupos de necessidades hierarquizadas.
Assim, montou a Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas como consta na Figura
2.3 (CHIAVENATO, 2003; MONGRUEL, 2008; MAXIMINIANO, 2012).

Seguem os grupos de necessidades delimitados por Maslow segundo Chiavenato
(2003), Mongruel (2008) e Maximiano (2012):

1. Necessidades Basicas: necessidade de se alimentar, de se abrigar contra a
natureza, de repousar, de praticar exercicios fisicos, sexo, entre outras

necessidades organicas.
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2. Necessidades de seguranca: necessidade de sobreviver, de se sentir resguardado

das ameacas externas, proteger a integridade fisica.

Figura 2.2 Necessidades Humanas.

Influenciadas pela sociedade,

Necessidades
secund:irias individuais

1 1
! 1
: 1
I personalidade e diferengas :
I I
: :
1 1

Comuns a todas

Nece_:ss ldz_ldes as pessoas
PrIMATIas P

Fonte: Maximiano (2012, p. 266).

3. Necessidades sociais: necessidade de ter amigos, necessidade de sentir-se alvo de
afeto, necessidade de interagir e ser aceito em grupos sociais.

4. Necessidades de estima: necessidade de sentir estima por outros e de ser
estimado.

5. Necessidade de autorrealizacdo: necessidade de desenvolver e aplicar seu
potencial, aptiddes e habilidades. Busca por autodesenvolvimento e realizacdo

pessoal.

De acordo com Maximiano (2012), essa teoria considera as pessoas como seres
em continuo processo de desenvolvimento e melhoria. A busca pela satisfacdo das
necessidades proporciona aos individuos a oportunidade de progredir e se desenvolver. A
autorrealizacdo, apesar de estar no topo da pirdmide, ndo estd necessariamente no topo da
hierarquia uma vez que nenhuma das necessidades é prioritdria. O que definird a

prioridade de uma necessidade € o individuo e o contexto onde esta inserido.
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Figura 2.3 Hierarquia das Necessidades Humanas.

Necessidades
Secundarias

Necessidades
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Fonte: Chiavenato (2003, p. 331)

Tampouco a autorrealizacdo é a necessidade derradeira, pois ela pode surgir e
ser atendida em qualquer ponto da escala de motivacdo. O modelo de pirdmide da teoria
da hierarquia das necessidades € meramente ilustrativo, porém, é comum que as
necessidades coexistam e sejam satisfeitas de forma aleatdria, mais uma vez, a depender
do individuo (MAXIMINIANO, 2012).

2.1.3 AS TEORIAS X E Y DE MCGREGOR

Mcgregor, assim como Maslow, pesquisador da teoria comportamental, defende
que a maioria das necessidades humanas podem ser satisfeitas através do proprio trabalho.
Sua Teoria X e Y se baseia tanto na teoria tradicional da Administracdo (X) quanto nas
conjecturas consideradas modernas que tratam do comportamento humano (Y)
(MONGRUEL, 2008).

A teoria X contida na Teoria X e Y defende que os trabalhadores sdo seres
apaticos e preguicosos, irresponsaveis e movidos exclusivamente por dinheiro. A
Administracdo seria, portanto, a encarregada por organizar e dirigir os trabalhadores
(MONGRUEL, 2008)

A teoria Y, diferentemente, entende que os trabalhadores ndo apenas aceitam
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assumir responsabilidades. Possuem motivacdo basica e potencial de desenvolvimento.
Sao capazes de apresentar altos niveis de criatividade e a motivagdo se inseridos em um

ambiente de trabalho que desenvolva a gestdo participativa (MONGRUEL, 2008).

Quadro 2.2 Pressuposicdes da Teoria X e Y.
PRESSUPOSICOES DA TEORIA X

PRESSUPOSICOES DA TEORIA Y

As pessoas sdo preguicosas e
indolentes

As pessoas evitam o trabalho

As pessoas evitam a
responsabilidade a fim de se
As  pessoas  precisam  ser
controladas e dirigidas

As pessoas sdo ingénuas e sem

As pessoas sdo esforcadas e
gostam de ter o que fazer

O trabalho € uma atividade téo
natural como brincar ou descansar
As pessoas procuram e aceitam
responsabilidades e desafios

As pessoas podem ser
automotivadas e autodirigidas

As pessoas sdo criativas e

iniciativa competentes
Fonte: Chiavenato (2003, p. 339)

Para Chiavenato (2003), a Teoria Y corresponde a uma forma de gestdo mais
flexivel e participativa, voltada para a dimensdo social da organizacdo, calcada na
aplicacéo de medidas inovadoras e humanistas. Em contrapartida, a Teoria X refere-se a
uma forma mais rigida e coercitiva de gestdo, que enxerga o cliente interno com certa
desconfianca.

Em organizacdes que baseiam sua gestdo na Teoria X os individuos, que dentro
da organizacdo sdo extremamente controlados e tém sua forca criativa desestimulada,
buscam autorrealizar-se através de meios externos a organizacgdo, e em geral alheios a sua
atividade profissional (CHIAVENATO, 2003).

Em organizacgdes que se apoiam na Teoria Y para gerir seus talentos, as pessoas
tém abertura para atingir sua autorrealizacdo por meio de suas atividades profissionais.
Isso ocorre, pois, a Teoria Y entende o processo de gestdo como um veiculo capaz de
abrir oportunidades e desenvolver potenciais que instigam os individuos a se
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autodesenvolverem (CHIAVENATO, 2003).
De acordo com Mongruel (2008), a Teoria X e Y desenvolvida por Mcgregor
colabora para o entendimento de que os trabalhadores s&o mais que meros instrumentos

laborais, sdo elementos ativos e essenciais nas organizacdes (MONGRUEL, 2008).

2.1.4 ATEORIA DOS DOIS FATORES DA MOTIVACAO DE HERZBERG

O psicologo e consultor americano Frederick Herzberg idealizou uma teoria da
motivacdo que entende que o comportamento dos individuos nas organizacbes é
influenciado por dois tipos de fatores: Os Fatores Motivacionais e os Fatores Higiénicos
(CHIAVENATO, 2003; PILATTI, 2008; RIBEIRO; SANTANA, 2015).

Segundo Esmanhoto (2008) e Pilatti (2008), os fatores que se referem as
condicdes oferecidas para que as atividades laborais sejam desempenhadas séo os fatores
higiénicos. Esses Fatores incluem a remuneracéo recebida pelo servico prestado, tipo de
chefia a qual o trabalhador esta sujeito, estrutura e condicGes fisicas do ambiente de
trabalho, a cultura organizacional, entre outros.

Os fatores higiénicos, também designados como extrinsecos, quando sdo
considerados insuficientes pelos trabalhadores podem levar a insatisfacdo dos mesmos
para com o trabalho. No entanto, o pleno atendimento dos requisitos minimos esperados
pelos trabalhadores ndo gera satisfacdo nos mesmos (ESMANHOTO, 2008).

Os fatores vinculados ao conteido do cargo e a natureza das tarefas executadas
sdo os fatores motivacionais. Sao fatores que, de maneira diferente dos higiénicos, estdo
sob controle dos trabalhadores, pois a forma como estes individuos percebem esses
fatores esta relacionada com seus valores, expectativas de crescimento pessoal, ideais de
reconhecimento de carreira e de autorrealizacdo (ESMANHOTO, 2008).

Para Esmanhoto (2008), os fatores motivacionais, também designados como
intrinsecos, quando suprem as expectativas do individuo tém capacidade de proporcionar
resultados duradouros de satisfacdo e aumento em sua produtividade.

No Quadro 2.4 estdo expostos os fatores de Motivagédo e Higiene, devidamente
organizados, afim de oferecer uma melhor visualizagcdo e compreensdo dos critérios que
influenciam na satisfacdo ou insatisfacdo dos trabalhadores (RIBEIRO; SANTANA,
2015).
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De acordo com Silva, Cavalheiro e Ma (2013), Herzberg indicou que o termo

motivacdo estd relacionado com o sentimento de realizacdo, crescimento e

reconhecimento profissionais.

Quadro 2.4 Fatores de Motivacdo e Higiene.

FATORES DE MOTIVACAO FATORES DE HIGIENE
(Fontes de satisfacdo no Cargo e (Fontes de Insatisfagdo no Cargo.

Motivacao)

Neutros para Motivagao)

» Desafio do trabalho em si » Condicoes fisicas de trabalho
» Responsabilidade » Politicas da empresa
» Reconhecimento » Qualidade da Supervisdo
» Realizagéo » Relacionamento com os colegas
de trabalho
» Progresso no cargo e crescimento » Salério
profissional
» Status

» Seguranca no Emprego

Fonte: DuBrin apud Amorim (2013, p. 8)

Sob o efeito destes fatores o individuo permanece satisfeito por bastante tempo
e eleva sua produtividade. Sob a ética de Herzberg, o constructo da motivacdo ganha
sentido limitado, pois, esta ligada de forma prioritaria ao desenvolvimento pessoal do
trabalhador, as oportunidades e desafios relativos ao cargo que ocupa.

Com relacdo a questdo da desmotivacdo do trabalhador para com suas atividades
laborais, Herzberg propde o job enrichment, ou enriquecimento das tarefas, como
estimulo positivo que traria motivacao para o individuo a medida que tornaria o trabalho
mais desafiante e interessante para o mesmo (SILVA; CAVALHEIRO; MA, 2013).
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2.2 MODELOS DE AVALIACAO DE QUALIDADE DE VIDA NO
TRABALHO

Dentre os diversos modelos de avaliacdo da QVT desenvolvidos desde a década
de 50, essa pesquisa se apoiou nos estudos dos seguintes tedricos: Hackman e Oldham
(1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e de forma
especial Walton (1973), pois seu modelo inspirou a formulacdo do questionario aplicado

nesta pesquisa.

2.2.1 MODELO DE HACKMAN E OLDHAM (1975)

Segundo Flink et al. (2012), Ferreira e Stefano (2008), séo trés os critérios
levados em consideragdo no modelo de avaliacdo da QVT proposto por Hackman e
Oldham (1975): as dimensfes da tarefa, o estado psicolégico do trabalhador e os
resultados pessoais e do trabalho. Nesse modelo, cujas variaveis estdo dispostas no
Quadro 2.5, é possivel notar a relagdo entre a satisfacdo das necessidades pessoais do

trabalhador e o alcance dos objetivos da organizacao.

Quadro 2.5 Dimensdes basicas da tarefa.

DIMENSOES DA TAREFA ESTADOS RESULTADOS

PSICOLOGICOS PESSOAIS E DE

CRITICOS TRABALHO
Variedade de habilidades; Percepcdo da significancia Satisfacdo geral como
Identidade da tarefa; do trabalho trabalho
Significado da tarefa
Inter-relacionamento; Percepcéo da Motivacdo interna para
Autonomia responsabilidade pelos o trabalho
resultados
Feedback intrinseco; Conhecimento dos reais Producdo de trabalho de
Feedback extrinseco resultados do trabalho alta qualidade;
Absenteismo e

rotatividade baixa
Fonte: Fernandes apud Ferreira e Stefano (2008).

Para Ferreira (2007), Cavassani, Cavassani e Biazin (2006), essas variaveis estao
interligadas, de forma que as dimensdes do cargo influenciam diretamente formacao
estados psicoldgicos criticos, que por sua vez acarretam 0s resultados pessoais e do
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trabalho, trazendo dessa forma impactos a qualidade de vida no trabalho. As dimensdes

s8o:

» Variedade de habilidades: para ser considerado um desafio estimulante o
cargo em questdo deve exigir diversas habilidades, competéncias

técnicas e pessoais.

> ldentidade da Tarefa: para que o individuo se identifique e reconhega a
relevancia de suas func@es suas tarefas devem ser realizadas por inteiro,
do inicio ao fim, de modo que possa visualizar os resultados de seu

trabalho.

> Significado da tarefa: para tornar o individuo consciente de seu papel e
importancia dentro da organizacdo, o mesmo deve ter uma clara
percepcao dos impactos e consequéncias de seu trabalho sob os demais

membros da organizagéo.

» Autonomia: afim de que o individuo se sinta mais responsavel pelos seus
resultados é recomendado que Ihes seja conferida alguma autonomia para

planejar e executar suas tarefas.

» Retroacdo do proprio trabalho (intrinseca): de forma que o individuo
possa avaliar seu préprio desempenho, é importante que a tarefa lhes

proporcione informagdes de retorno por meio de seus resultados.

» Retroacdo extrinseca: afim de que o individuo se mostre consciente dos
resultados de suas atividades, € necessario que Seus superiores

hierarquicos, ou ainda os clientes externos, lhes oferecam um feedback.

» Inter-relacionamento: o contrato interpessoal entre clientes internos, ou
entre clientes internos e externos deve ser possibilitado e estimulado pela

organizacao.
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2.2.2 MODELO DE WESTLEY (1979)

O modelo de Westley (1979) considera as seguintes quatro variaveis para
avaliara Qualidade de Vida no Trabalho: politicas, econdmicas, psicologicas e
sociologicas. Essas variaveis estdo conexas a problemas comuns existentes em ambientes
de trabalho e que influenciam negativamente na QVT, como a injustica, a inseguranca, a
alienacdo e a anomia. Os problemas, consequéncias, seus indicadores e solucdes
propostos por Westley encontram-se expostos no Quadro 2.6 (ASFORA, 2004;
TABOSA, 2012).

Quadro 2.6 Tipos de problemas que influenciam a QVT segundo Westley.

‘ PROBLEMAS GERAM INDICADORES SOLUGOES PROPOSTAS ‘
Politicos Inseguranga  Insatisfacdes Participacdo nas decis0es;
Greves conselhos de trabalhadores;

trabalho auto-supervisionado
Econbmicos Injustica Insatisfacdes Diviséo de Lucros; participacdo nas
Greves decisdes; acordos de produtividade:
cooperativas
Psicolégicos Alienacéao Auséncia de significado e Enriquecimento de cargos
desinteresse  pelo  trabalho,
absenteismo e turnover
Socioldgicos Anomia Auséncia  de  significagdo, = Grupos de trabalho
desinteresse pelo trabalho e
absenteismo
Fonte: Westley apud Asfora (2004, p. 40; 41).

Para Westley, segundo Asfora (2004), a inseguranca, problema de cunho
politico, teria como principal agente causador a concentracdo de poder. Enquanto que a
injustica, problema de cunho economico, teria como fator responsavel o acimulo de
lucros e a exploracdo da mao-de-obra. Os indicadores de ambos sdo manifestacbes e
greves por partes dos trabalhadores.

A alienacdo, problema de cunho psicologico, teria como causa as tarefas
repetitivas e o baixo aprovetamento das habilidades do individuo. E por fim a anomia,
que se refere a perda de significado do trabalho pelo individuo, é considerada

consequencia da ausencia de sentimento de participacao e pertencimento do individuo
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para com o cargo. Os indicadores de ambos sdo a ausencia de significacdo e desinteresse
pelo trabalho, além de absenteismo (ASFORA, 2004).

De acordo com Asfora (2004), para as questBes de viés econdbmico, a
participacao nos lucros e nos acordos de produtividade seria uma solucéo viavel. No caso
das insatisfacbes de cunho politico, a dissolucdo recomendada € a participacdo nas
decisbes da organizacdo, o estabelecimento de conselhos entre os trabalhadores e o
incentivo a auto-superviséo do desempenho.

Para sanar os problemas de nivel psicolégico, o proposto é o enriquecimento do
trabalho a fim de tornar as atividades menos repetitivas e explorar plenamente o talento
dos individuos. Enquanto que uma possivel solucdo para adversidades do ambito
sociolégico é a implantacdo de projetos socio-tecnicos focados em grupos de
trabalho.Westley considerava essas as medidas necessarias para tornar o ambiente de

trabalho mais humano afim de minimizar os problemas decorrentes (ASFORA, 2004).

2.2.3 MODELO DE WERTHER E DAVIS (1983)

Werther e Davis (1983) em seu modelo de avaliagdo da QVT consideram de
grande relevancia a natureza do cargo, pois esta influencia diretamente a qualidade de
vida do trabalhador. Assim, seu estudo é focado nas dimens@es que afetam diretamente o
projeto do cargo: nivel organizacional, nivel ambiental e nivel comportamental (BRITO;
FREITAS; MATOS, 2007).

Os autores deste modelo entendem que a QVT é diretamente influenciada pelos
fatores supervisdo, condicBes de trabalho, remuneracdo, beneficios e plano de cargos.
Sendo este Ultimo observado nos niveis organizacional, ambiental e comportamental do
trabalho. O Quadro 2.7 exibe os trés niveis de fatores influenciadores da QVT
apresentados pelo modelo de Davis e Werther (SANTQOS, 2012).
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Quadro 2.7 Elementos que influenciam a QVT dos individuos segundo Werther e

Davis.
FATORES FATORES FATORES
AMBIENTAIS ORGANIZACIONAIS COMPORTAMENTAIS
Sociais Propositos Necessidades de recursos
humanos

Tecnoldgicos Objetivos Motivacao

Econdmicos Organizacao Satisfacédo

Culturais Departamentos

Governamentais Cargos
Fonte: Rodrigues (2007) apud Santos (2012).

Segundo esse modelo, o nivel considerado de maior relevancia para o cargo € o
nivel comportamental. Nele estdo inseridas quatro dimensdes, sdo elas: autonomia,
variedade de habilidades e identidade da tarefa e a retro informacao (SANTOS, 2012).

O nivel ambiental abrange as expectativas sociais geradas pelo cargo, e a
adequacdo entre a natureza do cargo e as habilidades e qualificagbes do funcionario em
potencial. Uma vez que se tratando de um cargo demasiadamente complexo, suscitaria a
necessidade de importar méo-de-obra devidamente qualificada para desempenhar a
funcdo. E caso as atividades a serem desempenhadas forem muito simplérias em face das
qualificacbes dos funcionarios, este pode comecar a entediar e frustrar o funcionario
(SANTOS, 2012).

2.2.4 MODELO DE NADLER E LAWLER (1983)

Nadler e Lawler (1983) também trazem um modelo de mensuragéo da Qualidade
de Vida no Trabalho. Segundo o mesmo, o desempenho laboral pode ser mantido e
efetivado através da manutencdo de fatores como satisfacdo e motivacdo dos
trabalhadores (ASFORA, 2004).

Este modelo é fundamentado em quatro dimensdes, sdo elas: participacdo dos
funcionérios nas decisdes; Restruturacdo do trabalho através do enriquecimento das
tarefas e de grupos autbnomos de trabalho; Inovacdo no sistema de recompensas para
influenciar o clima organizacional, e; melhoria no ambiente de trabalho quanto as
condigdes fisicas e psicoldgicas as quais 0s funcionarios estardo expostos. O Quadro 2.8
oferece o resumo desses fatores (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).
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De acordo com Oliveira (2001), a organizagdo consegue a implementar esse
modelo quando possibilita a participacdo dos individuos nas decisfes que se referem ao
Seu cargo, como no processo de enriquecimento de cargos por meio da reestruturagdo das
tarefas e a implantacdo de grupos de trabalho autdnomos. Assim como quando oferece
inovacOes do sistema de recompensas e jornadas de trabalho agradaveis. Além do
enriquecimento do ambiente de trabalho, tanto do ambiente fisico quanto as condic6es de
trabalho oferecidas.

A implantacdo do modelo de Nadler e Lawler corrobora para que a organizacao
demonstre a importancia que cede aos trabalhadores, legitimando-os como parte
fundamental da organizacdo. A partir disso, seria possivel notar a evolucdo na forma
como os funcionarios sdo percebidos e considerados dentro da empresa. De meros
executores para participantes ativos (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

Quadro 2.8 Fatores de Sucesso para projetos de QVT segundo Nadler e Lawler.

1. Participagdo do funciondrios nas decisdes;
2. Reestruturacao do trabalho atravé do enriquecimento de tarefas e de grupos autbnomos de
trabalho;
3. Inovagdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional;
4. Melhoria no ambiente de trabalho quanto as condicdes fisicas e psicoldgicas
Fonte: Nadler e Lawler apud Asfora (2004, p. 51).

A implantacdo do modelo de Nadler e Lawler corrobora para que a organizagédo
demonstre a importancia que cede aos trabalhadores, legitimando-os como parte
fundamental da organizacdo. A partir disso, seria possivel notar a evolugdo na forma
como os funcionarios sdo percebidos e considerados dentro da empresa. De meros
executores para participantes ativos (CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).

Estes aspectos demonstram que o ser humano passa a ser parte integrante das
organizagOes e mostra a evolugdo da importancia concebida aos mesmos. Por exemplo: a
tendéncia da participagdo dos trabalhadores nas decisfes ganha espaco, em detrimento do
conceito, que por muito tempo prevaleceu, de que os funcionarios ndo teriam capacidade
para planejar e tomar boas decisdes e deveriam se limitar ao papel de simples executores
(CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006).
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2.2.5 MODELO DE WALTON (1973)

O modelo idealizado por Richard Walton (1973) foi o modelo escolhido para
basear a presente pesquisa pois destaca a humanizagao e a responsabilidade social das
organizac0es e é estruturado por fatores que envolvem tanto as necessidades basicas do
trabalhador quanto as condi¢cbes oferecidas pela organizacdo. Sendo dessa forma, um
modelo completo que abrange o0s aspectos intra e extra-organizacionais (WALTON,
1973; KANIKADAN, 2005; VARGAS, 2010).

Conforme esse modelo, a QVT é um conceito que vai além do que diz respeito
as leis trabalhistas, exigéncias por melhorias nas condi¢6es de trabalho, oportunidades de
trabalho igualitarias, e enriquecimento de tarefas. A QVT abrange as mais variadas
necessidades e ambigdes humanas. Essas necessidades e ambicdes se resumem a aspectos
subjetivos como expectativas, integracao social, senso de justi¢a, imagem da organizagéo
e autonomia (WALTON, 1973; VARGAS, 2010).

O modelo de Walton se baseia em oito critérios de avaliagdo da QVT
fundamentados em dimensdes organizacionais e subjetivas do trabalhador, refor¢cando o
enfoque biopsicossocial que possui. Como é possivel observar no Quadro 2.9, cada
critério por sua vez possui uma série de fatores vinculados que possibilitam uma
investigagdo minuciosa da satisfagdo dos trabalhadores (WALTON, 1973;
CAVASSANI; CAVASSANI; BIAZIN, 2006). Os oito critérios e seus respectivos fatores
vinculados serédo explanados a sequir:

Compensacao justa e adequada: avalia se a remuneragdo recebida pelo
trabalhador € justa e adequada para a atividade que exerce e a sociedade onde esta
inserido. Adequada, possibilitando que o individuo supra suas necessidades e viva
dignamente. E justa em relacdo a atividade e jornada de trabalho que o mesmo
exerce/enfrenta. Para tanto, adota como base de comparagdo a remuneragéo dada a outros
profissionais que exercem a mesma funcdo no mercado de trabalho, assim como a
remuneracao dada aos demais cargos dentro da mesma organizacao, o que corresponde a
equidade externa e interna (WALTON, 1973).

Condigdes de trabalho: mensura as condi¢Oes de trabalho sob as quais o
colaborador estd exposto. Para este fim, considera o ambiente onde o trabalhador
desenvolve suas atividades, riscos de danos e doengas, a jornada de trabalho, que se refere

a quantidade de horas trabalhadas e sua relacdo com as tarefas desenvolvidas, carga de



39

trabalho, e o respeito aos limites fisicos e etarios do individuo (WALTON, 1973).

Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se a oportunidade e incentivo
oferecido pela organizacdo para que o colaborador utilize e potencialize suas habilidades.
Para isso, é verificada a autonomia, informac6es a respeito do trabalho, capacitacdo
multipla, o significado da tarefa e seu impacto na sociedade e no trabalho de terceiros
(WALTON, 1973).

Oportunidade de crescimento e seguranga: mede a QVT com base nas
oportunidades e incentivos oferecidos pela organizacdo em relacdo ao desenvolvimento
pessoal e profissional dos colaboradores, assim como, a estabilidade do emprego
ofertado. A oportunidade e incentivo para a carreira pode ocorrer através da educagdo
formal, utilizacdo dos conhecimentos e aptiddes, expansdo das habilidades antigas e a
fomentacdo de novas habilidades (WALTON, 1973).

Integracdo social na organizacdo: verifica a viabilidade do ambiente da
organizac&o para a boa convivéncia entre os colaboradores. E considerada a presenca de
respeito, tolerancia, igualdade de oportunidades, ambiente harménico, apoio mutuo, e
auséncia de preconceitos e diferencas hierarquicas entre os colaboradores da organizacao
(WALTON, 1973).

Constitucionalismo: esse fator esta atrelado ao conceito de cidadania, direitos
e deveres, privacidade pessoal, liberdade de expressdao. Averigua a existéncia do respeito
as leis trabalhistas e aos direitos e deveres legais dos cidaddos dentro das organizacoes,
além de analisar a influéncia das normas e regras na execugdo das atividades laborais
(WALTON, 1973).

Trabalho e espaco total de vida: corresponde ao equilibrio entre o tempo
investido em prol da vida profissional e a vida pessoal. Envolve fatores como fungéo
balanceada do trabalho, previsibilidade e estabilidade dos horarios e da quantidade de
horas trabalhadas, poucas mudancas geogréaficas e preservacdo do tempo suficiente para
0 convivio com a familia, para o lazer, interesses comunitarios e religiosos (WALTON,
1973).
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Quadro 2.9. Os oito critérios de avaliacdo da QVT segundo Walton (1973).

Compensacdo justa e adequada

Condigdes de trabalho

Uso e desenvolvimento de
capacidades

Oportunidade de crescimento e
seguranca

Integracéo social na organizacdo

Constitucionalismo

Trabalho e espaco total da vida

Relevancia social do trabalho

Fonte: Walton apud Asfora (2004, p. 37 e 38).

Renda adequada
Compensac&o justa (equidade interna e
externa)

Jornada de trabalho adequada
Ambiente fisico seguro e saudavel
Imposicdo de limites de idade
Autonomia

Variedade de habilidades
Informacao e perspectiva (identidade e
significado de tarefa)

Realizacdo de um trabalho na sua
integridade

Planejamento

Desenvolvimento

Expectativa de aplicacéo
Oportunidades de progresso
Segurancga

Auséncia de preconceito
Igualitarismo

Mobilidade

Grupos primarios de sustentacdo
Senso de comunidade

Abertura interpessoal

Privacidade

Liberdade de expressdo

Equidade

Normas e direitos

Equilibrio entre trabalho e as outras
dimensdes da vida (familia, lazer,
atividades sociais, etc.)
Responsabilidade social da empresa

Relevéancia social do trabalho: objetiva avaliar o impacto da atuacdo da

instituicdo na sociedade sob a perspectiva do colaborador. Para tal, compreende fatores

como a imagem da organizacao, a oportunidade de emprego oferecida, responsabilidade

social e ambiental, tanto através de seus produtos e/ou servigos, quanto para com seus

funcionarios, suprimento de necessidades sociais de saude, educacao, higiene, transporte

e comunicacgdo (WALTON, 1973).

Para Walton (1973), a gestdo de uma organizacdo pode ser considerada

humanizada a partir do momento em que seus colaboradores tém suas responsabilidades

e autonomia asseguradas. O nivel de responsabilidade e autonomia varia de cargo para
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cargo, assim como o investimento em desenvolvimento pessoal. Dessa forma, € possivel
a maximizacéo do desempenho de cada colaborador (CARVALHO et. al., 2013).

Nesta se¢do foram apresentados os fundamentos teoricos adquiridos na literatura
vinculada ao tema que foram utilizados como alicerce para a execucdo da pesquisa. No
capitulo seguinte serdo expostos 0s procedimentos metodologicos utilizados na presente

pesquisa.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Na secdo seguinte serdo exibidas informacdes a respeito dos procedimentos
metodologicos adotados pelo presente estudo afim de alcangar os objetivos por ela
propostos. Seréo apresentados, portanto o delineamento da pesquisa, breves informagoes
sobre as unidades militares onde a pesquisa se desenvolveu, populacdo e amostra e 0

instrumento de coleta de dados utilizado.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

Quanto aos seus objetivos, a presente pesquisa pode ser classificada como
descritiva uma vez que de acordo com Gil (2002), pesquisas descritivas possuem como
meta principal a descri¢do de caracteristicas de uma populacdo ou fenémeno especifico
ou mesmo relacBes entre diferentes variaveis. Neste estudo, procura-se descrever a
incidéncia de fatores criticos na qualidade de vida no trabalho dos policiais militares da
DINTER I e 3° EPM, portanto enquadra-se na classificacao.

Para a captacdo dos dados, a estratégia escolhida foi 0 método de levantamento
quantitativo, que baseia a coleta e analise dos dados em procedimentos estatisticos, uma
vez que as variaveis estudadas sdo quantificadas através do agrupamento dos dados
coletado sem tabelas, possibilitando a analise estatistica (GIL, 2002).

E também de corte transversal. O instrumento de captacdo selecionado foi um
questionario estruturado com quest@es claras e precisas. O método de corte transversal é
ideal para pesquisas onde se objetiva estudar a ocorréncia do fendmeno durante um curto
periodo de tempo (COOPER, 2003)

Sendo assim, este corte é propicio a realizacdo da presente pesquisa, uma vez
que ndo existe a pretensdo de analisar o desenvolvimento do fenbmeno estudado ao
decorrer dos tempos, e sim, apenas durante o periodo de tempo em que os dados foram
coletados.

Também poderia ser classificada como exploratdria, pois, segundo Selltiz et al
(1967, apud GIL, 2002), estes tipos de pesquisa oferecem maior proximidade com o
problema estudado com a finalidade de conferir-lhe maior transparecia e/ou possibilidade

de desenvolver hipdteses a respeito. O presente estudo se adéqua a essa classifica¢do, uma
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vez (ue objetiva sondar a perspectiva dos policiais militares de Caruaru sobre a sua
qualidade de vida no trabalho e descobrir os fatores criticos que incidem sobre o

fenbmeno.

3.2 POPULACAO E AMOSTRA

A presente pesquisa foi realizada nas seguintes Organizac¢des Militares Estaduais
(OMEs) da PMPE: Diretoria Integrada do Interior | (DINTER I) e 3° Esquadréo de Policia
Montada (3° EPM ou Cavalaria), ambos localizados na cidade de Caruaru-PE. ADINTER
| possui carater administrativo e também de patrulha e € o departamento responsavel pela
coordenacdo dos seguintes batalhdes e companhias independentes: 2°, 4°, 9°, 10°, 15°, 21°,
22° e 24° Batalh&o, assim como, 32, 52, 6% e 8 Companhia Independente de Policia Militar.
Estes batalhGes e companhias constituem uma area integrada de seguranca que abrange
por volta de 109 municipios pernambucanos. Possui efetivo que se divide entre o trabalho
burocréatico dentro da DINTER 1 e o patrulhamento e acdo convencional nas ruas, formam
um total de 44 policiais militares e € atualmente comandada pelo Major PM Noébrega
(PMPE, 20186).

Enquanto o 3° EPM ¢€ subordinado diretamente ao Regimento Dias Cardoso,
sede da PMPE localizada na capital do Estado. Foi implantada oficialmente na cidade de
Caruaru no ano 2000, suas funcGes sdo: apoiar as Unidades Operacionais do Agreste de
Pernambuco na manutencdo da paz e ordem publicas através da ronda ostensiva, e
monitorar eventos desportivos, artisticos, e culturais com grande concentracdo de publico.
Possui efetivo de 22 policiais militares e dezenove cavalos, possui também uma viatura
utilizada na ronda ostensiva. E atualmente comandada pelo Capitdo PM Gleidson De
Carvalho Santos (PMPE, [s.d]).

Vergara (1998), considera que a populacdo, ou universo, de pesquisa € um
conjunto de elementos dotados de caracteristicas afins determinadas como o objeto de
estudo. Logo a amostra é a fracdo desta populacéo, selecionada a partir de certo critério
de representatividade, que seré efetivamente estudada.

A populagdo do presente estudo é constituida pelo efetivo total das duas unidades
militares pesquisadas, DINTER I e 3° EPM. A DINTER | possui 44 policiais alocados, e

0 3° EPM conta com 22, totalizando um universo de pesquisa de 66 PMs. A partir disso
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foi definida a amostra necessaria para concluir a pesquisa possuindo um erro amostral de

5% e confiabilidade de 95%. A férmula utilizada para tal foi a seguinte:

B N.Z2.p.(1-p)
~Z2.p.(1—-p)+er (N—1)

n

Onde:
n - amostra calculada
N - populagéo
Z — variavel normal padronizada associada ao nivel de confianca
p - verdadeira probabilidade do evento

e - erro amostral

Assim, foram selecionados para contribuir com a pesquisa formando a amostra

da populacdo 57 policiais militares.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para avaliar a QVT dos Policiais Militares lotados na DINTER | e no 3° EPM,
foi selecionado como instrumento de captacdo de dados um questionario estruturado com
31 questdes, sendo sete destas de cunho demogréfico, e as demais, elaboradas a partir dos
oito critérios presentes no modelo de avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho
indicados por Walton (1973). Foram apuradas trés questdes a respeito de cada um dos
oito critérios, totalizando 24 questdes baseadas na teoria.

As primeiras sete questdes sdo de cunho demografico e coletam dados a respeito
da unidade militar ao qual o respondente era vinculado, no caso desta pesquisa, DINTER
| ou 3° EPM, sua graduacdo militar, idade, tempo de servico, sexo, estado civil e grau de
escolaridade.

O questionario esta organizado em trés colunas alinhadas. As 24 questdes
inspiradas na teoria de Walton estdo dispostas na primeira coluna. A segunda coluna
contém valores de 1 a 5 que representam o grau de importancia dado pelo publico em

relagdo a cada uma das questdes. A terceira coluna, por fim, contém 5 pequenas figuras
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de expressOes faciais demonstrando varia¢fes entre a extrema tristeza e a extrema alegria

e que representam o grau de satisfacdo apresentado pelo publico a estas mesmas questdes.

Quadro 3.1 Sub-grupos de questbes baseadas nos oito critérios de avaliacdo da
QVT definidos por Walton (1973).

COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA

8. Meu salério é adequado para a minha funcéo.
16. A remuneracdo e os beneficios oferecidos pela instituicdo atendem as minhas
necessidades.
23. Meu salério € justo em relacdo ao praticado no mercado.
CONDICOES DE TRABALHO
19. O material de trabalho e a sua manutencgéo sdo apropriados para a execugéo do
Mmeu Servico.
14. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que desenvolvo.
17. Meu local de trabalho é limpo.
24. Minha alocacdo na institui¢do esta de acordo com a formagdo académica que possuo.
1. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na execugéo das tarefas da minha instituic&o.
18. Minha funcéo é importante para a instituicao.
15. A instituicdo me proporciona estabilidade no emprego.
20. A instituicdo oferece um adequado plano de cargos, salarios e carreira.
22. A instituicdo me proporciona oportunidade de desenvolvimento pessoal.
INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO
21. Eu tenho um bom relacionamento e existe cooperacdo entre os colegas de trabalho
da minha instituicéo.
5. A comunicdo interna é adequada na instituicao.
10. E percebida a auséncia de preconceito na instituicao.

CONSTITUCIONALISMO

2. O meu salério é pago em dia.
6. Eu tenho gozo real e periodico de férias.
9. Alinstituicdo respeita as leis trabalhistas.

TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

4. A instituicdo respeita as folgas nos feriados e datas festivas.
11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a institui¢do e ao convivio com a minha
familia.
13. Ainstituicdo oferece flexibilidade no horario de trabalho.
RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO
12. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicéo.
3. Alinstituicdo tem uma boa imagem perante a sociedade.

7. Eu me identifico com a instituicédo.
Fonte: adaptado pela autora a partir de Walton apud Goés (2016, n.p.).
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Dessa forma, puderam ser identificados os chamados fatores criticos, que sdo
fatores que apresentam alto nivel de importancia e baixa satisfacdo por parte do publico
respondente. A identificacdo destes fatores criticos € o objetivo primordial do
questionario utilizado, pois estes sdo os fatores que causam maior impacto de forma
positiva ou negativa no desempenho de um sistema (EMBRAPA, 2010).

A respeito das 24 questdes fechadas, as mesmas foram divididas em oito grupos
de trés, cada grupo se refere a um dos oito critérios de avaliacdo da QVT advindas da
teoria de Walton (1973). As 3 questdes de cada grupo foram ordenadas aleatoriamente no
questionario, afim de que uma questao pertencente a0 mesmo grupo nédo influenciasse a
outra. As questdes, a ordem numérica em que estdo dispostas no questionario e
respectivos critérios que as inspiraram estdo dispostas no Quadro 3.1.

Durante o processo de coleta dos dados os respondentes foram informados a
respeito do carater confidencial do questionario. Houve a necessidade de deixar varios
questionarios sob a responsabilidade das autoridades por quem fui atendida nos dois
departamentos afim de que fossem respondidos durante a semana, pois, devido as escalas
de trabalho dos policiais, publico alvo da pesquisa, ndo foi possivel encontrar
pessoalmente todo o efetivo das duas unidades durante as trés visitas que fiz. Os dados

foram coletados entre o final do més de maio e comego do més junho de 2016.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo trata da apresentacdo e analise dos dados coletados através dos
questionarios aplicados as duas unidades da PMPE pesquisadas. Primeiramente serdo
detalhadas as caracteristicas pessoais dos entrevistados e posteriormente os resultados
gerais da Qualidade de Vida no Trabalho dos respondentes.

4.1 CARACTERISTICAS PESSOAIS DOS ENTREVISTADOS

Considerando a amostra de pesquisa, 0s 57 policiais que responderam o
questionario, em cada Organizacdo Militar Estadual (OME) que participou da pesquisa,
temos a seguinte porcentagem representada na Figura 4.1: 61% da amostra formada por
policiais lotados na DINTER | e 39% constituida pelos policiais lotados na Cavalaria (3°
EPM).

Figura 4.1 Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por OME

OME

M DINTER I

s Cavalaria

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Todos os 22 policiais lotados na Cavalaria no periodo da pesquisa responderam
ao questionario e, portanto, os resultados obtidos na Cavalaria tendem a ser mais precisos.
No entanto, numa visdo geral da QVT da PMPE atuante na cidade de Caruaru os
respondentes da DINTER | foram determinantes, uma vez que a DINTER | possui o dobro

de policiais da Cavalaria, foi possivel assim obter assim 35 questionarios na DINTER |,
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13 respondentes a mais que a Cavalaria.

A respeito do género dos respondentes temos uma porcentagem de 88% dos
respondentes pertencentes ao género masculino, e 12% ao feminino demonstrada na
Figura 4.2, o que demonstra um considerdavel desequilibrio de género dentro das
organizacges. Possivelmente isto se deve a rigida e tradicionalista cultura militar a qual a

organizacao esté vinculada.

Figura 4.2 Grafico da distribui¢do percentual dos respondentes por género

Género Geral

M Feminino

® Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.3. Gréfico da distribui¢éo percentual dos respondentes da DINTER | por

género

Género DINTER 1

i Feminino

sl Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

De forma especifica na DINTER la quantidade total de respondentes foram 35,
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sendo 30 homens e cinco mulheres, representando 86% do género masculino contra 14%
do género feminino como mostra a Figura 4.3.

Enquanto que na Cavalaria, foram 22 respondentes, com 20 deles pertencentes
ao género masculino e dois ao género feminino, formando uma porcentagem de
respectivamente 91% contra 9% apresentados na Figura 4.4. Os dados demonstram um
desequilibrio em relacdo a género maior por parte da Cavalaria. Na DINTER | o servico
possui aspecto mais burocratico, logo, é possivel que atraia mais o publico feminino que

o trabalho da Cavalaria que € de carater mais pratico.

Figura 4.4. Gréafico da distribuicdo percentual dos respondentes da Cavalaria por género

Geénero Cavalaria

# Feminino

wl Masculino

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A respeito da faixa etaria predominantes entre os respondentes das duas OMEs,
a faixa entre 36 e 45 anos é a mais representativa com 42% do total. Seguida das faixas
de 26 a 35 e acima de 45 anos, representando 30% e 26% respectivamente. Por fim, a
faixa de até 25 anos com 2%, como é apresentada na Figura 4.5.

Essa predominancia de policiais de meia idade provavelmente se deve ao fato de
que poucos soldados novos tém sido admitidos nas duas unidades e a maioria dos PMs
que entram para a profissdo acabam seguindo carreira na policia até sua aposentadoria.

Considerando separadamente os respondentes locados na DINTER I, na faixa
etaria de 36 a 45 anos temos 57% do total de participantes da pesquisa, a faixa de 26 a 35
anos contém 23%, e os respondentes acima de 45 anos representam 20% do total,

enquanto que ndo ha nenhum respondente na faixa de até 25 como demonstra a Figura
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4.6.

Observando a Cavalaria, temos a faixa etaria de 26 a 35 anos, com 41%, seguida
dos respondentes acima de 45 anos com 36% do total, a faixa de 36 a 45 possui 18% de
representatividade em relacdo ao todo, e por fim, 5% possui até 25 anos. Como mostra a

Figura 4.7.

Figura 4.5. Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes no geral por faixa etéria.

Faixa Etaria Geral
2%
M Até 25 anos
De 26 a 35 anos
De 36 a 45 anos

ldAcima de 45 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.6. Gréafico da distribuicdo percentual dos respondentes da DINTER | por Faixa

Etaria
Faixa Etaria DINTER 1

0%

e Até 25 anos

s De 26 a 35 anos
De 36 a 45 anos
ld Acima de 45 anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Pode se observar que enquanto a maioria relevante dos locados na DINTER |
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estdo na faixa de 36 a 45 anos, os respondentes da Cavalaria possuem em sua maioria de
26 a 35 anos, ou seja, sdo mais jovens, o que possivelmente pode ser justificado pelo tipo
de trabalho exercido nas duas unidades.

Apesar dos alocados na DINTER | dividirem o trabalho entre o servico
burocréatico no escritorio e a ronda ostensiva nas ruas da cidade, ainda assim o servico
acaba demandando menos esforco fisico que o exercido na cavalaria, que é puramente

pratico de acdo e patrulha, demandando assim, que mais jovens fossem alocados.

Figura 4.7. Gréafico da distribuicdo percentual dos respondentes da Cavalaria por faixa

etaria.

Faixa Etaria Cavalaria

5%

ul Até 25 anos
ulDe 26 a 35 anos
ulDe 36 a 45 anos

Wl Acima de 45
anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

De uma forma geral, o estado civil predominante entre os respondentes de ambas
OMEs € de casados ou em unido estdvel, representando 70% do todo, o que é uma
porcentagem relevante. Os solteiros sdo 25%, enquanto que os separados/divorciados sao
4% e os vilvos 2% como esta disposto na Figura 4.8. E possivel que em virtude de
executar uma profissao de risco, a maioria sente a necessidade de casar e constituir familia
em busca da realizacdo pessoal baseada no nucleo familiar como prega a sociedade
atualmente.

Na DINTER I, a maioria da porcentagem continua sendo de casados ou em unido
estdvel com 71% de representatividade. Seguidos pelos solteiros com 20%, pelos
separados/divorciados com 6% e por fim pelos vitivos com 3%, conforme a Figura 4.9.
Enquanto que a Cavalaria abriga apenas respondentes solteiros e casados, sendo estes
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Gltimos a maioria relevante com 68%, enquanto os primeiros representam 32% do todo
como é sugerido na Figura 4.10.

Em ambas as unidades a notavel maioria é de respondentes casado ou em unido
estavel, este pode vir a ser um fator influenciador da percepcdo da qualidade de vida no
trabalho dos policiais, pois a teoria de Walton entende como importante para a QVT o

espaco total de vida do trabalhador, e isso inclui o aspecto familiar vinculado ao trabalho.

Figura 4.8. Gréafico da distribuicdo percentual dos respondentes no geral por estado

civil.
Estado Civil Geral
40/“ 2‘:%}
lul Solteiro
i Casado
lui Separado
L Viavo

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.9. Gréafico da distribuicdo percentual dos respondentes da DINTER | por

estado civil.
Estado Civil DINTER I
6% 3%
lul Solteiro
m Casado
Il Seperado
ld Viuvo

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Nas duas OMEs os postos/graduagdes militares dividem-se de acordo com as
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seguintes porcentagens: 33% sdo Soldados (SD), 25% sdo Cabos (CB), 16% sdo 3°
Sargentos (3° SGT), 11% sdo 2° Sargentos (2° SGT), 5% sé&o Capitdes (CAP), 5% sdo
Majores (MAJ), 2% sdo 1° Sargentos (1° SGT), 2% sao Tenentes Coronéis (TEN CEL) e
2% dos respondentes ndo informaram sua graduacdo militar. Os valores encontram-se

dispostos na Figura 4.11.

Figura 4.10. Gréfico da distribuigdo percentual dos respondentes da Cavalaria por

estado civil.

Estado Civil Cavalaria

lul Solteiro

lwl Casado

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.11. Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por Posto/Graduagédo
Militar Geral.

Posto/Graduacao Militar Geral

2% 29, 1% I« Ndo Informado
< 5o, 1°SGT

u2° SGT

M CAP

w CB

s MAJ

( SD

w3° SGT

W TEN CEL

2%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Os postos/graduacdes militares sdo mais diversos na DINTER | que na
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Cavalaria, 0 posto que representa a maior porcentagem é soldados com 26%, logo apos
vém os cabos com 20%, seguidos dos 2° sargentos com 17%, os 3° sargentos com 14%,
0s Majores e Capitdes formando 9% cada e por fim 1° sargentos e tenentes coronéis

também ambos com 3%, assim como esta na Figura 4.12.

Figura 4.12. Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por Posto/Graduagéo

Militar DINTER 1.
Posto/Graduacao Militar 10 SCT
DINTER 1 {20 SCT
3% 3% JACB
dCAP
wl MAJ
u SD
w3° SGT
sl TEN CEL

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A Cavalaria apresenta apenas trés postos diferentes dentre os respondentes:
soldados, que aparecem em maior propor¢do em relacdo a DINTER | com 45%. Cabos,
formando 32% do total, também é uma quantidade relevante, e constando em menor
numero estdo os 3° sargentos com 18% do todo. Enquanto que 5%, ndo informaram seus
postos na hierarquia militar. Estes dados estao dispostos na Figura 4.13.

Pode-se observar que na DINTER | a hierarquia é mais equilibrada e
descentralizada que na Cavalaria. Mais uma vez, isto possivelmente deve-se ao servico
diferenciado prestado pelas duas unidades. Uma vez que a Cavalaria é uma unidade
majoritariamente operacional, tende a necessitar de mais soldados que a DINTER 1.

Sobre o Grau de Escolaridade dos respondentes no geral tém-se que 37% deles
possuem ensino médio completo, 23% completaram o ensino superior, 16% possuem
ensino superior incompleto, 7% tém pos-graduacdo incompleta e 2% nao informaram seu

grau de escolaridade. Seguem estes dados na Figura 4.14.
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Figura 4.13. Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por Posto/Graduacéao

Militar Cavalaria

Posto/Graduacao Militar
Cavalaria

5%

(Nio Informada
wCB

i SD

3° SGT

18%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.14. Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por grau de

escolaridade geral

Grau de Escolaridade Geral

wl Nio Informada

16% 2%

i Ensino Médio

Completo
i Ensino Superior

Incompleto
ld Ensino Superior

Completo
m Pos-Graduacao

Incompleta
il P6s-Graduacao

Completa

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Observando separadamente a DINTER 1, a divisdo percentual do nivel de
Escolaridade dos respondentes, ilustrado na Figura 4.15. é a seguinte: possuintes de
ensino superior completo, 31%. Respondentes com ensino medio completo, 26%. A fatia
que completou uma pos-graduacéo € de 23%. 17% possuem ensino superior incompleto
e 3% nao completaram a p6s-graduacao.

Assim como demonstrado na Figura 4.16, a respeito do Grau de Escolaridade
dos respondentes lotados na Cavalaria, 55% do total apenas completou o ensino médio
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completo, 14% tém o ensino superior incompleto, e 14% ndo completaram a poés-
graduacao, os respondentes que completaram o ensino representam 9% do todo, e 0s que
completaram a pos-graduacdo representam 5%. 5% ndo informaram seu nivel de
escolaridade.

Na policia militar o grau de escolaridade é irrelevante para as promocdes de cargo,
as promocdes normalmente acontecem por tempo de servigo, sendo assim, é de certa
forma compreensivel a maioria dos respondentes possuirem apenas o ensino médio. A
despeito disso, pode-se notar que muitos PMs estdo investindo em suas formacdes

académicas.

Figura 4.15. Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por grau de
escolaridade na DINTER |

Grau de Escolaridade DINTER 1

w Ensino Médio
Completo

u Ensino Superior
Incompleto

s Ensino Superior
Completo

 Pos-Graduacio
Incompleta

W Pos-Graduacio
Completa

3%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A distribuicdo percentual dos respondentes das duas OMEs por Tempo de
servigo se da seguinte maneira: 44% dos respondentes possuem acima de vinte anos de
trabalho como policial militar, 2% ja trabalhou de 6 até 10 anos, 18% tém até 5 anos, e
15% trabalhou de 11 a 20 anos como demonstrado pela Figura 4.17.

Considerando apenas a DINTER | os respondentes com mais de 20 anos de
trabalho na policia militar representam 40% do todo, assim como os que trabalharam de
6 a 10 anos, que também tém 40%, 20% possui de 11 a 20 anos de trabalho e ndo ha

nenhum respondente com menos de 5 anos. Dados ilustrados através da Figura 4.18.
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Figura 4.16. Grafico da Distribuicdo percentual dos respondentes por grau de
escolaridade na Cavalaria

Grau de Escolaridade Cavalaria
50, 59, m(Nio Informada

ul Ensino Médio

Completo
il Ensino Superior

Incompleto
4 Ensino Superior

Completo
i Pos-Graduacio

Incompleta
i Pos-Graduacio

Completa

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.17. Gréfico da Distribuicdo percentual dos respondentes por tempo de servico

geral

Tempo de Servico Cavalaria

w Até S anos
W De 6 a 10 anos

MDe 11 a20
anos

d Acima de 20
anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Na Cavalaria a maioria dos funcionarios possui acima de 20 anos de trabalho
como policial militar e possuem 44% de representacdo em relacdo ao todo, 25% tém de
6 a 10 anos de servico, 18% possui até 5 anos, e a faixa que trabalhou de 11 a 20 anos
representa 14% do total, assim como mostra a Figura 4.109.

A partir desses dados pode-se observar que a parcela dominante dos

respondentes nas duas OMEs possui mais de 20 anos de tempo de servigo. Portanto, trata-
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se de um publico mais maduro, que pode vir a ter uma percep¢do diferenciada da

qualidade de vida no trabalho.

Figura 4.18. Grafico da distribuicao percentual dos respondentes por Tempo de servico
na DINTER |

Tempo de Servico DINTER 1

0%

wl Até S anos

wDe 6 a 10 anos

W De 11 a 20 anos

i Acima de 20
anos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Figura 4.19. Gréfico da distribuicdo percentual dos respondentes por Tempo de servico

na Cavalaria

Tempo de Servico Cavalaria

M Até S anos
wDe 6 a 10 anos

MDe 11 a20

anos
i Acima de 20
anos

5% 0%

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

No que diz respeito a remuneracdo dos respondentes, uma vez que 0S mesmos

exercem cargos publicos, foi possivel ter acesso a remuneracédo atual de acordo com a
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funcdo exercida pelos respondentes sem auxilio do questionario. Estes dados constam no

Quadro 4.1 e convertendo para salarios minimos temos os Graficos 4.20, 4.21, 4.22.

Quadro 4.1. Remuneracdo dos Policiais Militares de Pernambuco de acordo

com o cargo.

> GRATIFICACAO POR -
POSTO/GRADUACAO SOLDO (R$) REMUNERACAO (R$)

RISCO (R$)

CORONEL R$ 13.160,95 R$ 2.815,13 R$ 15.976,08
TENENTE CORONEL R$ 11.010,95 R$ 2.150,00 R$ 13.160,95
MAJOR R$ 8.929,61 R$ 2.081,34 R$ 11.010,95
CAPITAO R$ 7.452,53 R$ 1.477,08 R$ 8.929,61
1°TENENTE R$ 6.611,17 R$ 841,36 R$ 7.452,53
2° TENENTE R$ 5.841,17 R$ 770,00 R$ 6.611,17
SUBTENENTE R$ 4.509,19 R$ 738,54 R$ 5.247,73
1°SARGENTO R$ 4.509,19 R$ 593,45 R$ 5.102,64
2° SARGENTO R$ 3.927,98 R$ 581,21 R$ 4.509,19
3°SARGENTO R$ 3.368,80 R$ 559,18 R$ 3.927,98
CABO R$ 2.819,88 R$ 548,92 R$ 3.368,80
SOLDADO R$ 2.319,88 R$ 500,00 R$ 2.819,88

Fonte: adaptado de documento interno da instituicdo (PMPE, 2016).

Figura 4.20. Gréafico por Distribuicdo percentual dos respondentes por Remuneracéo

geral

Remuneracao Geral

2% mNao Informado
12%

mAté 4 salarios
minimos

MAté 6 salarios
minimos

L Mais de 10
salarios minimos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A distribuicdo geral dos respondentes das duas OMEs de acordo com a

remuneracdo recebida acontece da seguinte forma: 58% dos pesquisados recebem até 4
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salarios minimos, 28% recebem até 6 salarios minimos, 12% recebem mais de 10 salarios
minimos e 2% corresponde a 1 respondente que ndo informou seu posto/graduacéo

militar, de modo que a sua remuneracdo também ndo pdde ser mensurada.

Figura 4.21. Grafico da Distribuicdo percentual dos respondentes por Remuneracao da
DINTER |

Remuneracao DINTER I

m Até 4 salarios
minimos

m Até 6 salarios
minimos

h Mais de 10
salarios minimos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Na DINTER | 53% dos respondentes recebem até 4 salarios minimos, 0s
participantes da pesquisa que recebem ateé 6 salarios minimos tém 40% de representacéo

diante do todo e 23% recebem mais de 10 salarios minimos.

Figura 4.22. Gréfico da Distribuicdo percentual dos respondentes por Remuneracédo da
Cavalaria

Remuneracao Cavalaria
0% 5%

i Nio Informado

i Até 4 salarios
minimos

i Até 6 salarios
minimos

Il Mais de 10
salarios minimos

Fonte: Dados da pesquisa (2016).



61

Dos respondentes da Cavalaria, 73% recebem até 4 salarios minimos de
remuneracao, 23% recebem até 6 salarios minimos, 5% representa 1 respondente que ndo
respondeu seu posto/graduagdo militar, logo, sua remuneracdo ndo péde ser calculada.

Pode se notar que a maioria dos respondentes possui remuneracdo de até 4
salarios minimos, que pode ser considerado um valor razoavel para um cargo que nédo
exige formagdo académica. Porém, observando-se as atividades e riscos sob 0s quais 0
profissional deve se submeter, este valor pode vir a ser considerado insuficiente.

Por fim, pode-se perceber que o perfil dominante entre os respondentes, € de
homens, com idade entre 36 e 45 anos, casados ou em unido estavel, exercendo fungdes
mais subalternas dentro da instituicdo, com ensino médio completo, porém aparentemente
interessados em investir mais em sua formacdo académica e recebendo até 4 salarios

minimos.

42 RESULTADOS DA PERCEPCAO DOS POLICIAIS MILITARES
SOBRE A QVT

A partir dos dados adquiridos por meio do questionario aplicado nas duas
unidades da PMPE, pode-se analisar a qualidade de vida no trabalho como é entendida
no modelo de Walton (1973) sob a percep¢do dos policiais militares lotados nessas
unidades. Para tanto, foram tabulados os valores dos 57 questionarios aplicados, e por fim
foi calculada a média dos 24 itens avaliados por critérios de importancia e satisfacdo pelos
respondentes.

As médias, que estdo entre 0 nimero um e 0 cinco, estdo relacionadas as
percepcdes que os respondentes possuem a respeito de cada item. Os Quadros 4.2 e 4.3
contém os valores e figuras utilizados para avaliar os critérios de importancia e satisfacao,
assim como suas respectivas legendas.

Afim de mensurar o valor das figuras da avaliacdo da satisfacdo, as pequenas
expressoes faciais foram posteriormente relacionadas a nimeros de um a cinco, sendo 1
para “muito insatisfeito”, 2 para “insatisfeito”, 3 para “indiferente”, 4 para “satisfeito” e
5 para “muito satisfeito”. Possibilitando a tabulacdo dos dados e a analise dos resultados.

Os resultados obtidos a partir da tabulacéo dos dados, calculo das médias de cada

item avaliado e 0s gaps entre os critérios de importancia e satisfacdo estdo dispostos nos
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Apéndices A, B e C. Os itens que possuem um gap maior que 2, foram destacados em
negrito e considerados os fatores criticos, por possuirem uma disparidade consideravel
entre a importancia recebida por parte dos respondentes e o nivel de satisfacdo sentida

pelos mesmos.

Quadro 4.2. Valores e legenda da avaliagdo da importancia.

AVALIACAO DA IMPORTANCIA ‘

@ Nada importante
@ Pouco importante
® Razoavelmente importante
@ Muito importante
® Extremamente importante

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Quadro 4.3. Figuras e legenda da avaliagdo da satisfacao.

AVALIACAO DA SATISFACAO ‘

Muito insatisfeito(a)
Insatisfeito(a)
Indiferente
Satisfeito(a)

Muito satisfeito(a)

OO

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

De forma generalizada, em ambas OMEs o nivel de importancia mostrado pelos
respondentes em relagdo aos itens no geral estd entre “Muito importante” e
“extremamente importante”, ¢ o nivel de satisfacdo se encontra entre “insatisfeito” e
“indiferente”. Assim, € provavel que os respondentes sintam uma necessidade relevante
por melhorias em seu sistema de trabalho como um todo. Médias gerais dos respondentes
das duas OMEs encontram-se contidas no Apéndice A.

Pode-se perceber que as médias gerais engendradas a partir dos resultados
advindos apenas dos locados na DINTER I, conforme o Apéndice B, sdo maiores que as
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médias obtidas através dos resultados dos questionarios das duas OMEs juntas. O gap
entre elas também é maior, o que possivelmente indica que os locados na DINTER | tém
uma percepgdo mais critica de sua QVT e uma visdo mais negativa de seu sistema de
trabalho.

As médias gerais de importancia e satisfacdo mensuradas apenas pelos alocados
da Cavalaria, dispostas no Apéndice C, assim com as da DINTER I, estdo entre “muito
importante” e “extremamente importante” em critério de importancia e entre “satisfeito”
e “Indiferente” em critério de satisfacao.

Suas médias, ambas, sdo menores que as da DINTER I. O pode significar que a
parcela da amostra alocada na Cavalaria investe menos importancia aos fatores
determinantes da QVT no geral, porém, também se encontra um pouco menos satisfeita
por eles. Todavia, a distancia entre a expectativa fundamentada pela importancia
concebida aos fatores e a realidade experimentada causadora de satisfacdo/insatisfacdo é
maior na DINTER 1.

4.2.1 APRESENTACAO DOS FATORES CRITICOS DA QVT DE ACORDO COM A
DINTER | E CAVALARIA

Ao analisar os resultados dos 24 fatores avaliados pelos 57 respondentes,
notamos que existem nove fatores que podem ser considerados criticos, 0s mesmos
constam no Quadro 4.4. Observando os resultados da avaliagcdo apenas dos participantes
lotados na DINTER I, podem-se destacar 10 fatores considerados criticos. Enquanto que
os respondentes locados na Cavalaria, avaliaram como criticos apenas 4 fatores. Os
fatores criticos da DINTER | e da Cavalaria estdo dispostos nos Quadros 4.5 e 4.6
respectivamente.

O fator que pode ser aceito como o mais critico € 0 “20” que versa a respeito do
plano de cargos salarios de carreiras. O plano de cargos, salarios e carreira dos policiais
militares € regido por leis estaduais, contudo, pode-se inferir que ¢ insatisfatoria e que os

respondentes gostariam que fosse alterado.
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Quadro 4.4. Fatores Criticos da QVT dos respondentes das duas unidades no geral.
IMPORTANCIA  SATISFAGAO

FATORES CRITICOS - GERAL ATRIBUIDA ATUAL GAP

1°  20. Ainstituicdo oferece um adequado plano 4,32 1,70 2,62
de cargos, salarios e carreira.

2° 23. Meu salario é justo em relagdo ao 4,39 1,89 2,50
praticado no mercado.

3° 8. Meu salario é adequado para minha 4,32 2,02 2,30
fungéo.

4° | 24. Minha alocagdo na instituicdo esta de 4,23 1,96 2,27
acordo com a formacdo académica que
possuo.

5° 22. A instituicido me proporciona 4,36 2,16 2,20
oportunidade de desenvolvimento pessoal.

6° 9. Alinstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,29 2,11 2,18

7°  16. A remuneracdo e os beneficios oferecidos 4,28 2,11 2,18

pela instituicdo atendem as minhas
necessidades.

8° 19. O material de trabalho e a sua 4,39 2,23 2,16
manutencdo sdo apropriados para a
execucao do meu servico.

9% 11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado 4,36 2,35 2,01
a instituicdo e ao convivio com a minha
familia.

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O segundo e o terceiro fator com maior gap entre a importancia e satisfacdo
conferidos pelos respondentes sdo os fatores “23”, que diz respeito a justica entre o salario
recebido e o praticado no mercado para a mesma funcéo, ¢ “8”, que trata da adequacéo
do sal&rio recebido em relacdo a funcdo exercida (Quadro 4.4).

A alta insatisfa¢do relacionada ao fator “23” (justica entre salario recebido e o
praticado no mercado) é proeminente nas duas unidades (Quadro 4.4). Isso pode se dever
ao sentimento de injustica devido a remuneracao recebida por PMs de outros estados da
regido Nordeste, como Bahia, Rio Grande do Norte e Sergipe serem maiores. De qualquer
forma, é notavel o desejo por ajustes salariais.

O fator “8”, da adequacéo do salério para a funcdo, foi percebido como critico
apenas pelos respondentes da DINTER | (Quadro 4.5), todavia, esta entre os 10 itens mais
insatisfatorios para as duas unidades (Quadro 4.4), entrando assim, para o ranking geral.
E provavel que os respondentes tenham levado em consideragio fatores como risco de
vida, rotina estressante, turnos exaustivos, decisbes e acdes de alta responsabilidade

presentes em suas fungdes para entender seu salario como inadequado.
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Quadro 4.5. Fatores Criticos da QVT na DINTER 1.
IMPORTANCIA SATISFACAO

FATORES CRITICOS - DINTER | ATRIBUIDA ATUAL GAP
1°  20. Ainstituicdo oferece um adequado plano 4,51 1,57 2,94
de cargos, salarios e carreira.
2° 23. Meu salario é justo em relagdo ao 4,51 1,77 2,74
praticado no mercado.
3° 8. Meu salario é adequado para minha 4,54 1,94 2,60
funcéo.
4° 9. Ainstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,51 2,03 2,49
5°  24. Minha alocacdo na instituicdo estd de 4,34 1,91 2,43
acordo com a formacgdo académica que
possuo.
6°  16. A remuneracdo e os beneficios oferecidos 4,34 2,00 2,34

pela instituicho atendem as minhas
necessidades.
7°  19. O material de trabalho e a sua 4,53 2,21 2,32
manutencdo sdo apropriados para a
execucdo do meu servico.
8° 3. A instituicdo tem uma boa imagem 4,46 2,23 2,23
perante a sociedade.
9 22, A instituicio me proporciona 4,46 2,23 2,23
oportunidade de desenvolvimento pessoal.
10° 11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado 4,49 2,43 2,06
a instituicdo e ao convivio com a minha
familia.
Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Quadro 4.6. Fatores Criticos da QVT na Cavalaria.
IMPORTANCIA  SATISFACAO

FATORES CAVALARIA

ATRIBUIDA ATUAL

1° 22. A instituicio me proporciona 4,18 2,05 2,14
oportunidade de desenvolvimento pessoal.

3°  23. Meu salario é justo em relagdo ao 4,18 2,09 2,09
praticado no mercado.

2° 20. A instituicdo oferece um adequado 4,00 1,91 2,09
plano de cargos, salarios e carreira.

4° 24, Minha alocagdo na instituicéo esta de 4,05 2,05 2,00
acordo com a formacdo académica que
possuo.

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O quarto fator considerado critico pelos respondentes no geral ¢ o “24” (Quadro
4.4), que se refere a alocacdo de cargos correspondente a formacgdo académica dos
respondentes. Atualmente, pode-se ingressar na Policia Militar de Pernambuco
diretamente para um cargo de oficial prestando um concurso publico especifico que exige
formacéo superior. Contudo, de maneira geral, para os que ja ingressaram na PM, o grau

de escolaridade € irrelevante para as promogdes de cargo. A forma mais comum de
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promogcéao é por antiguidade na instituicao.

E provéavel que o fato de o fator “24” (Quadro 4.4), alocagio na instituicio de
acordo com a formacdo académica, ser considerado critico evidencie a existéncia um
sentimento de injustica e desejo de mudanca no sistema de alocacédo de cargos.

Pode-se observar a partir da analise dos dados demogréaficos que grande parte
dos respondentes tém investido em suas formagfes académicas. Isto pode se dever a
necessidade de autorrealizagdo descrito por Maslow em sua Teoria das Necessidades
(1908-1970), ou mesmo ao desejo de trocar de profissdo posteriormente.

O fator “22” ¢ o quinto em criticidade conforme os respondentes das duas OMEs
(Quadro 4.4), ele versa sobre a oportunidade de desenvolvimento pessoal proporcionada
pela instituicdo. Essa avaliagdo pode relevar um sentimento de estagnacao na carreira dos
respondentes, ou mesmo necessidade de autorrealizacdo mal suprida assim como no fator
“24” (alocacao na instituicdo de acordo com a formacgao académica).

O sexto fator considerado mais importante e menos satisfatorio por parte dos
respondentes no geral é o fator “9” (Quadro 4.4) que trata do respeito as leis trabalhistas.
O modelo de questionario aplicado foi adaptado para esta pesquisa, no entanto foi
originalmente criado para ser aplicado em empresas do 2° setor. A instituicdo da
populacdo pesquisada ndo é regida pelas leis trabalhistas comuns, mas possui sua
legislacdo propria que corresponde a sua natureza militar. Porém, é notavel que existe
uma tendéncia geral de insatisfagdo perante essas leis proprias da institui¢do, o que pode
se dever aos turnos exaustivos de trabalho.

O fator “16” (Quadro 4,4) € o sétimo colocado no ranking de fatores criticos sob
a avaliacdo de todos os respondentes das duas Esse fator trata da remuneracdo e 0s
beneficios oferecidos pela instituicdo e sua satisfacdo das necessidades dos respondentes.
Pela observacdo dos dados demograficos pode-se inferir que a maioria dos policiais
militares que participaram da pesquisa estavam casados ou em unio estavel. E provavel
que também possuam filhos, e portanto, podem possuir necessidades extras por conta da
familia.

O oitavo fator critico para os respondentes no geral (Quadro 4.4) é o fator “19”
que aborda sobre a adequacdo do material de trabalho e sua manutencdo para a execucgao
do servico prestado. E possivel que essa avaliacdo aponte a falta de investimentos

publicos na manutencdo e atualizacdo dos materiais de trabalho dos policiais militares, o
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que pode vir a comprometer sua atuacdo, ou mesmo se mostrar como um estimulo
negativo que pode gerar desmotivacdo para a execucao do trabalho.

O fator “11”, “eu consigo equilibrar o tempo dedicado a institui¢do e ao convivio
com a minha familia”, € 0 nono e Gltimo fator considerado critico pelos respondentes das
duas unidades como um todo (Quadro 4.4). E considerado critico pela DINTER | (Quadro
4.5) e pela classificacdo das duas OMEs, para a Cavalaria ele ndo é considerado critico,
porém € o 5° maior gap. Refere-se ao equilibrio entre o tempo dedicado a instituicdo e ao
convivio familiar. E plausivel essa avaliacdo se justifique na rotina de trabalho dos
policiais que é muitas vezes exaustiva, contendo jornadas especiais de trabalho, horas
extras e plantes de 24hs de servico. Esses servigos inclusive podem se fazer ainda mais
necessarios em feriados e datas festivas, o que poderia vir a comprometer o tempo em
que eles poderiam se reunir com suas familias.

Ao observar os fatores avaliados pelas duas unidades separadamente, podemos
perceber que conforme os respondentes DINTER | (Quadro 4.5), 10 fatores possuem gap
acima de 2, enquanto que os participantes da Cavalaria (Quadro 4.6) entendem como
criticos apenas 4 dos 24 fatores. A desigualdade de percepcdes é notavel. Contudo, o0s
fatores considerados criticos pela Cavalaria, estdo também entre os fatores criticos da
DINTER 1.

A parcela da amostra alocada na Cavalaria avaliou como muito importantes e
pouco satisfatorios os fatores “227, “207, “23” e “24” (Quadro 4.6). Dois tratam da
oportunidade de desenvolvimento pessoal e o plano de cargos e carreiras e 0S outros
abordam salério justo e a alocacdo na instituicdo de acordo com a formacéo académica.

Os respondentes da DINTER | (Quadro 4.5) consideraram criticos 0s mesmos
nove fatores contidos no ranking geral (Quadro 4.4), como acréscimo de um, o fator “3”.
Esse fator corresponde a boa imagem da instituicdo perante a sociedade. Os respondentes
da Cavalaria ndo se mostraram tdo insatisfeitos quanto os da Cavalaria (Quadro 4.6)

perante esse fator.
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4.2.2 APRESENTACAO DOS RESULTADOS BASEADA NOS OITO CRITERIOS
DE AVALIACAO DA QVT DO MODELO DE WALTON (1973)

Os resultados obtidos podem também ser analisados conforme o critério de
avaliacdo da QVT proposto por Walton (1973) ao qual esta vinculado. Para cada critério
de avaliacdo existem trés dos 24 fatores determinantes para a QVT. As médias de
importancia e satisfacdo para cada categoria foram estimadas considerando as respostas
dos 57 questionarios aplicados nas duas OMEs.

As médias gerais por categoria estdo dispostas nos seguintes Quadros: i. Quadro
4.7, Compensacdo Justa E Adequada; ii. Quadro 4.8, Condicdes De Trabalho; iii. Quadro
4.9, Uso E Desenvolvimento De Capacidades; iv. Quadro 4.10, Oportunidade De
Crescimento e Seguranca; v. Quadro 4.11, Integracdo Social na Organizacéo; vi. Quadro
4.12, Constitucionalismo; vii. Quadro 4.13, Trabalho e Espaco Total de Vida; e viii.

Quadro 4.14, Relevancia Social do Trabalho.

Quadro 4.7 Médias Por Categoria: Compensacao Justa E Adequada.

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
8. Meu salario é adequado para a minha funcéo. 4,32 2,02 2,30
16. A remuneracao e os beneficios oferecidos pela 4,28 2,11 2,17
instituicdo atendem as minhas necessidades.
23. Meu salario é justo em relagdo ao praticado no 4,39 1,89 2,50
mercado.
MEDIA DA CATEGORIA: 4,33 2,01 2,32

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A média de importncia extraida da avaliacdo dos fatores da categoria
“Compensacdo Justa e Adequada” (Quadro 4.7) ficou entre os nimeros 4 e 5 que
correspondem aos niveis de importancia “Muito importante” e “Extremamente
importante”, enquanto que a média da satisfagdo ficou muito proxima de 2 que
corresponde ao nivel “insatisfeito”.

Todos os itens presentes nesta categoria aparecem entre os fatores considerados
criticos pela DINTER I (Quadro 4.5). O fator “23”, salario justo em relacdo ao praticado
no mercado, especificamente aparece como critico nas duas OMEs, fato que demonstra
uma possivel necessidade de atencdo maior por parte da instituicdo ou do governo em

relacdo a isso.
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E possivel notar que de forma geral a categoria “Compensagdo Justa e
Adequada” (Quadro 4.7) apresenta o maior gap entre as demais médias das categorias.
Sendo assim, é verossimil que os fatores nela contidos sejam 0s mais necessitados de

atencdo e preocupacao por parte da instituicao.

Quadro 4.8 Médias Por Categoria: Condic¢des De Trabalho.

| CONDICOES DE TRABALHO |

IMPORTANCIA SATISFACAO

ITENS A SEREM AVALIADOS ATRIBUIDA ATUAL GAP
19.0 r_naterlal de trabalho~e a sua manutencao sao 4,39 2,23 216
apropriados para a execugdo do meu servico.
14. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa que 43 2,84 146
desenvolvo.
17. Meu local de trabalho é limpo. 4,53 3,25 1,28
MEDIAS DA CATEGORIA: 4,41 2,77 1,63

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A categoria “Condigoes de Trabalho” (Quadro 4.8) possui médias de
importancia entre 4 e 5 que estdo relacionados a “muito importante” e “extremamente
importante” e de satisfacdo entre 2 e 3 que correspondem a “insatisfeito” e “indiferente”.

Dentre os fatores inclusos no Quadro 4.8, hd um considerado critico, o fator
“19”, que julga o material de trabalho e manutencéo adequados para o servigo. Merecendo
ele, possivelmente, mais atengdo e investimento que o fator “17”, que aborda a limpeza
do local de trabalho, e que possui nivel de satisfagdo entre “indiferente” e “satisfeito”
considerado alto em relacdo a média geral de satisfacéo.

Ao observar as médias da categoria “Uso e Desenvolvimento de Capacidades”
(Quadro 4.9) temos o grau de importancia avaliado aproximadamente como “Muito
importante”, e um nivel de satisfacdo entre “insatisfeito” e “indiferente”.

O fator “1”, autonomia e opinido na execucgdo das tarefas (Quadro 4.9), recebeu
0 mais baixo indice de importancia entre os 24 fatores avaliados. Embora seu indice de
satisfacdo se encontre abaixo da média geral de satisfacdo dos 24 fatores, ele ndo €
considerado critico visto que seu nivel de importancia ndo é considerado t&o alto.

O fator “24”, alocagdo na institui¢do de acordo com a formagdo académica
(Quadro 4.9), em compensacao demonstra um nivel de importancia muito alto em relacao
ao grau de satisfacdo que proporciona, sendo ele o responsavel por subir o gap a médio

geral da categoria “Uso e desenvolvimento de Capacidades.
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Quadro 4.9 Médias Por Categoria: Uso E Desenvolvimento De Capacidades.

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
24. Minha alocacéo na instituicdo esta de acordo com a
formacéo académica que possuo. 4,23 1,9 2,21
1. Tenho autonomia e/ou posso opinar na execugao das
tarefas da minha instituic&o. 3,77 2,68 1,09
18. Minha funcéo é importante para a instituicéo. 4,46 3,11 1,35
MEDIAS DA CATEGORIA: 4,15 2,58 1,57

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

A categoria “Oportunidade de Crescimento ¢ Seguranga” (Quadro 4.10) também
possui média de importancia entre 4 e 5, que corresponde a o nivel de importancia entre
“muito importante” e “extremamente importante”. E a média de satisfacdo estd entre 2 e

3 que esta relacionada ao nivel de satisfacdo entre “insatisfeito” e “indiferente”.

Quadro 4.10 Médias Por Categoria: Oportunidade De Crescimento E Seguranca.

‘ OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
15. A instituicdo me proporciona estabilidade no
emprego. 4,64 3,89 0,75
20. A instituicdo oferece um adequado plano de
cargos, salarios e carreira. 4,32 1,70 2,62
22. A instituicdo me proporciona oportunidade de 435 216 219

desenvolvimento pessoal.

MEDIAS DA CATEGORIA: 4,44 2,58 1,85
Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O fator “20”, adequado plano de cargos e carreiras (Quadro 4.10), possui menor
indice de satisfagdo geral dentre os 24 fatores avaliados e seu indice de importancia pode
ser considerado relevante. Tanto o fator “20” quanto o “22”, que versa sobre oportunidade
de desenvolvimento pessoal (Quadro 4.10), sdo considerados criticos pelos locados das
duas OMEs.

Assim pode-se observar que essa categoria possui fatores que necessitam de
maior investimento, como o fator “20” e o “22”, porém, o fator o fator “15”, estabilidade

no emprego (Quadro 4.10) detém o maior indice de satisfacdo geral dentre 0os mesmos
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fatores e € considerado o terceiro mais importante pelos respondentes, que no caso dos
policiais, como os demais servidores publicos, a estabilidade no emprego é garantida por
lei. Neste caso, nota-se a lei como um elemento contribuinte para a manutencéo da QVT

dos policiais.

Quadro 4.11 Médias Por Categoria: Integracdo Social Na Organizacao.

‘ INTEGRAGAO SOCIAL NA ORGANIZAGAO

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
21. Eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperagao entre os colegas de trabalho da minha 4,7 3,86 0,84
instituicéo.
5. A comunicdo interna é adequada na instituicéo. 4,29 2,77 1,52
10. E percebida a auséncia de preconceito na
instituicdo. 3,88 2,81 1,07
MEDIAS DA CATEGORIA: 4,29 3,15 1,14

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Na categoria “Integracdo Social Na Organizacao” (Quadro 4.11) a média geral
4,29 provavelmente indica que o nivel de importancia se encontra entre “muito
importante” ¢ “extremamente importante”, enquanto que a média geral 3,15
possivelmente indica que o grau de satisfag@o da categoria se coloca entre “indiferente”
¢ “satisfeito”. Além disso, essa categoria possui 0 menor gap entre as categorias.

O fator “21”, que avalia 0 bom relacionamento entre os colegas de trabalho
(Quadro 4.11), possui maior indice de importancia entre os fatores e é considerado o
segundo mais satisfatorio. Esse fato € um indicio de que existe um bom relacionamento
e cooperacdo dentro da instituicdo e esse fator € o que menos demanda preocupacao por
parte da instituicdo. Os demais fatores da categoria também ndo demandam tanta atencao
quanto o de outras categorias, sendo mais viavel que a instituicdo despenda seu tempo e
recursos para discutir melhorias para outras categorias.

A categoria “Constitucionalismo” (Quadro 4.12) possui média geral de
importancia 4,42 e de satisfacdo 2,86. Respectivamente tendem a significar que os
respondentes no geral consideram a categoria como “Muito importante” ¢ “Extremamente

importante, e estdo “Insatisfeitos” ou “Indiferentes” quanto a ela.
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Quadro 4.12 Médias Por Categoria: Constitucionalismo.

\ CONSTITUCIONALISMO \

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
2. O meu salario é pago em dia. 4,39 2,79 1,6
6. Eu tenho gozo real e periddico de férias. 4,58 3,68 0,9
9. Ainstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,28 2,11 2,17
MEDIAS DA CATEGORIA: 4,42 2,86 1,56

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O Fator “6”, gozo real e periddico de ferias (Quadro 4.12), esta entre os fatores
com menor gap entre os 24 fatores. O que possivelmente indica que o direito a férias tem
sido respeitado e atendido satisfatoriamente.

O Fator “9”, respeito as leis trabalhistas (Quadro 4.12), € considerado critico na
DINTER I e também na classificacdo geral, na Cavalaria é o 10° maior gap. O que pode
significar que os respondentes da DINTER | possuem uma percep¢do mais negativa das
leis sob as quais sua profisséo é regida. Que é uma lei propria para a instituigao.

O Fator “2”, “o meu salario ¢ pago em dia” (Quadro 4.12), é considerado mais
importante e mais satisfatorio na DINTER | (Apéndice B), mas o gap ainda assim € maior
que na Cavalaria (Apéndice C). Possivelmente por possuirem uma quantidade um pouco
maior de respondentes casados ou em unido estavel, e devido a isso possuirem maiores
responsabilidades financeiras os respondentes da DINTER | apresentam necessidade um
pouco maior em torno da constancia do dia de pagamento que os respondentes da
Cavalaria.

A categoria “Trabalho E Espa¢o Total € De Vida” (Quadro 4.13) detém média
de importincia avaliada entre 4 e 5, que corresponde a “muito importante” e
“extremamente importante”. E média de satisfacdo entre 2 e 3 que significa que o
respondente esta entre “insatisfeito” e “indiferente” para com os fatores da categoria.

O servico policial se exige presente em todos 0s momentos, tornando o Fator
“4” que avalia se “a institui¢do respeita as folgas nos feriados e datas festivas” (Quadro
4.13), dificil de ser satisfeito. O que se poderia esperar dos respondentes, € que ndo
atribuissem tanta importancia as folgas em feriados e datas festivas uma vez que 0s

mesmos possuiam conhecimento da natureza de seu trabalho antes de ingressar no
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mesmo. Porém, ndo é o que ocorre.

Quadro 4.13 Médias Por Categoria: Trabalho E Espaco Total E De Vida.

‘ TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
4. Ainstituicdo respeita as folgas nos feriados e datas
festivas. 4,02 2,37 1,65
11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a
instituicdo e ao convivio com a minha familia. e = 2
13. A instituicdo oferece flexibilidade no horario de
trabalho. 4,35 2,79 1,56
MEDIAS DA CATEGORIA: 4,24 2,50 1,74

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O fator “117, equilibrio entre o tempo dedicado a institui¢do e ao convivio com
a familia (Quadro 4.13), e considerado critico pela DINTER | (Quadro 4.5) e pela
classificacdo das duas OMEs (Quadro 4.4), para a Cavalaria ele ndo é considerado critico,
porém ¢ o 5° maior gap (Apéndice C). Este é o fator que merece mais atencdo dentro da
categoria “Trabalho e Espago Total de Vida”.

O Fator “13”, que versa sobre a flexibilidade no horario de trabalho (Quadro
4.13), provavelmente tém sua satisfacdo comprometida devido a rigidez caracteristica da
instituicdo. Os subordinados gozam de pouca ou nenhuma participacéo na escolha de sua
escala de servigo, logo, ndo ha flexibilidade de horérios.

A categoria “relevancia social do trabalho” (Quadro 4.14) possui uma média de
importancia de 4,43 que esta entre “muito importante” e “extremamente importante”. E
uma média de satisfacdo de 3,12 que se encontra entre “insatisfeito” e “indiferente” para
com os 24 fatores.

Fator “12”, orgulho de trabalhar na institui¢do (Quadro 4.14), é o segundo
considerado mais importante pelos respondentes no geral, e € bem satisfeito pela
instituicdo. E possivel que esse fator se justifique pelo orgulho estimulado pela propria
instituicdo como um fator motivador. Percebe-se que na Cavalaria esse orgulho é mais
acentuado que na DINTER I, uma vez que na Cavalaria esse € o fator possui menor gap

entre os 24 fatores.
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Quadro 4.14 Médias Por Categoria: Relevancia Social Do Trabalho

‘ RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

ITENS A SEREM AVALIADOS IMPORTANCIA  SATISFACAO GAP
ATRIBUIDA ATUAL
12. Eu tenho orgulho de trabalhar na institui¢éo. 4,67 3,84 0,83
3. A institui¢do tem uma boa imagem perante a
. 4,35 2,4 1,95
sociedade.
7. Eu me identifico com a instituicéo. 4,27 3,11 1,16
ITENS A SEREM AVALIADOS 4,43 3,12 1,31

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

O Fator “3”, imagem da institui¢do perante a sociedade (Quadro 4.14), é
considerado fator critico pelos participantes da pesquisa lotados DINTER | (Quadro 4.5),
mas nédo pela a Cavalaria. Assim, notamos que os respondentes da DINTER | percebem
a imagem de sua instituicdo como depreciada perante a sociedade, isso pode ser um
estimulo negativo que pode levar a desmotivacao dos profissionais.

Em ambas unidades o fator “7”, que aborda a identificacdo do profissional com
a instituicdo (Quadro 4.14), possui gap considerado baixo. Significando que
presumivelmente este € um fator bem satisfeito. Entre as duas OMEs, nota-se que a
DINTER I possui gap mais baixo (Apéndice B) e que provavelmente os respondentes se
identificam um pouco mais com a instituicdo que os respondentes da Cavalaria. O que

por sua vez pode ser um estimulo positivo que contribui para a motivacao dos PMs.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Neste capitulo, serdo apresentadas as conclusdes advindas da analise dos
resultados da pesquisa, as recomendagfes académicas propostas para pesquisas futuras,
recomendag0es gerenciais que podem auxiliar a administracéo da instituicdo pesquisada

e as limitacGes consideradas pela presente pesquisa.

5.1 CONCLUSOES

Diante dos resultados obtidos a realizacdo desta pesquisa, € possivel concluir
que conhecer os fatores criticos que influenciam na QVT dos Policiais é de vital
importancia, pois € com a manutencdo destes que eles se sentirdo motivados para exercer
suas fungdes com maior efetividade.

Considerando os objetivos especificos propostos para a presente pesquisa, foi
possivel investigar a respeito dos fatores que podiam interferir na Qualidade de vida no
Trabalho do publico escolhido para a pesquisa através do arcabouco teorico existente
sobre o tema.

A partir disso, foi formulado e aplicado um questionario estruturado afim de
analisar a importancia e a satisfacdo percebidas pelos Policiais Militares locados na
DINTER | e no 3° EPM da PMPE em relacdo aos fatores de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Dessa forma, foi possivel identificar os fatores julgados como muito importantes
pelos respondentes cuja instituicdo ndo estd sendo capaz de satisfazer adequadamente, ou
seja, os fatores considerados criticos.

Dos 24 fatores avaliados, 10 foram considerados criticos pelos respondentes da
DINTER I, conforme o0 Quadro 5.1. Suas medias gerais de importancia e satisfacdo foram
4,47 (entre “muito importante” e “extremamente importante™) e 2,75 (entre “insatisfeito”

e “indiferente”) respectivamente.
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Quadro 5.1.1 Fatores Criticos da QVT na DINTER | e suas médias gerais.

1°  20. Ainstituicdo oferece um adequado plano 4,51 1,57 2,94
de cargos, salarios e carreira.

2° 23. Meu salario é justo em relagdo ao 4,51 1,77 2,74
praticado no mercado.

3° 8. Meu salario é adequado para minha 4,54 1,94 2,60
funcéo.

4° 9. Ainstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,51 2,03 2,49

50  24. Minha alocagdo na instituicdo estd de 4,34 1,91 2,43
acordo com a formacgdo académica que
possuo.

6°  16. A remuneracdo e os beneficios oferecidos 4,34 2,00 2,34

pela instituicho atendem as minhas
necessidades.

7°  19. O material de trabalho e a sua 4,53 2,21 2,32
manutencdo sdo apropriados para a
execucdo do meu servico.

8° 3. A instituicdo tem uma boa imagem 4,46 2,23 2,23
perante a sociedade.

9 22. A instituicho me proporciona 4,46 2,23 2,23
oportunidade de desenvolvimento pessoal.

10° 11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado 4,49 2,43 2,06
a instituicdo e ao convivio com a minha
familia.

MEDIAS GERAIS

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

No 3° EPM, 4 fatores foram considerados criticos pelos respondentes como
consta no Quadro 5.2. Sua média de importancia geral entre os fatores criticos foi 4,12
(entre “muito importante” e “extremamente importante™) e de satisfacdo foi 2,61 (entre

“insatisfeito” e “indiferente”).

Quadro 5.1.2 Fatores Criticos da QVT no 3° EPM e suas médias gerais.
IMPORTANCIA  SATISFACAO

0
FATORES 3° EPM ATRIBUIDA ATUAL GAP
1° 22. A instituicio me proporciona 4,18 2,05 2,14
oportunidade de desenvolvimento pessoal.
3°  23. Meu salario é justo em relagdo ao 4,18 2,09 2,09
praticado no mercado.
2° 20. A instituicdo oferece um adequado 4,00 1,91 2,09
plano de cargos, salarios e carreira.
40 24, Minha alocagdo na instituicéo esta de 4,05 2,05 2,00
acordo com a formacdo académica que
possuo.

MEDIAS GERAIS

Fonte: Dados da pesquisa (2016).
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Considerando os 57 policiais que contribuiram com a pesquisa nas duas OMEs,
foram encontrados 9 fatores considerados criticos para os respondentes como um todo
como mostra 0 Quadro 5.3.

Quadro 5.1.3 Fatores Criticos da QVT dos respondentes das duas unidades no geral e

suas médias gerais.

IMPORTANCIA  SATISFACAO

FATORES CRITICOS - GERAL

ATRIBUIDA ATUAL

1°  20. Ainstituicdo oferece um adequado plano 4,32 1,70 2,62
de cargos, salarios e carreira.

2° 23. Meu salario é justo em relagdo ao 4,39 1,89 2,50
praticado no mercado.

3° 8. Meu salario é adequado para minha 4,32 2,02 2,30
funcéo.

4° 24, Minha alocac¢do na instituicdo esta de 4,23 1,96 2,27
acordo com a formacdo académica que
possuo.

5 22. A instituicio me proporciona 4,36 2,16 2,20
oportunidade de desenvolvimento pessoal.

6° 9. Alinstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,29 2,11 2,18

7°  16. Aremuneracao e os beneficios oferecidos 4,28 2,11 2,18

pela instituicdo atendem as minhas
necessidades.

8° 19. O material de trabalho e a sua 4,39 2,23 2,16
manutencdo sdo apropriados para a
execucdo do meu servigo.

9°  11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado 4,36 2,35 2,01
a instituicdo e ao convivio com a minha
familia.

MEDIAS GERAIS

Fonte: Dados da pesquisa (2016).

Suas meédias de importancia e satisfacdo advindas da avaliacdo de todos os
fatores foram 4,34 e 2,70 respectivamente.

Ao observar essas médias gerais pode-se concluir que de forma geral a média de
importancia para todos os fatores ficou entre 4 e 5 correspondendo a “muito importante”
e “extremamente importante”. A0 passo que a média avaliada de satisfagéo ficou entre 2
e 3 que significa “insatisfeito” e “indiferente”.

Dos oito critérios de avaliacdo da QVT propostos por Walton (1973), o critério
cujos fatores vinculados se mostraram mais criticos pelo publico das duas OMEs foi o
“Compensagdo Justa e Adequada” que versa sobre a adequacéo e justica da remuneragao
e beneficios recebidos pelo publico pesquisado. Sugere-se que se busque um dialogo entre

0 governo do estado e o0s representantes da classe pesquisada, de forma que se tente
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amenizar a insatisfacdo em relacdo a categoria. Principalmente, deve-se discutir a
possibilidade de um aumento na remuneragédo dos policiais.

No geral, as duas unidades obtiveram médias de importancia e satisfagdo entre
“muito importante” e “extremamente importante” e entre “insatisfeito” e “indiferente”
respectivamente. Com a observacao desses resultados obtemos um cenario que pode ser
considerado negativo para a QVT e para a seguranca publica. Os policiais executam um
servigo vital para a manutencgdo da lei e ordem publicas. Muitas vezes enfrentando uma
rotina de trabalho extenuante, perigosa, estressante e que exige muita responsabilidade
nas decisdes por estar constantemente lidando com situagdes que colocam em risco a
prépria vida e vidas alheias.

E sabido que mudancas radicais na estrutura da instituicdo ou em seu sistema de
trabalho, provavelmente sdo pouco viaveis devido a natureza rigida da instituicdo que
também se faz necessaria devido ao carater de seu servico. Todavia € importante que
medidas de melhorias sejam pensadas, discutidas e implementadas afim de atenuar os
niveis de insatisfacdo ao menos para com os fatores considerados criticos. E realizar
pesquisas de QVT periodicamente de forma que os fatores criticos sejam sempre

atualizados e controlados.
5.2 RECOMENDACOES E LIMITACOES

Partindo da presente pesquisa, recomenda-se realizar uma pesquisa realizar uma
pesquisa confirmatoria afim de atestar os dados obtidos e calcar solugdes mais sélidas
para 0s problemas encontrados. Realizar a pesquisa utilizando uma metodologia de
abordagem qualitativa, de forma que sejam captados dados mais subjetivos que pudessem
complementar a presente pesquisa.

Poderia também ser realizada pesquisa semelhante, salvas as devidas adaptacdes
em outras unidades militares, em unidades de outras cidades, ou mesmo de outros estados
para fazer correlacdes entre os dados e levantar novas hipoteses.

A limitacdo encontrada na presente pesquisa foi 0 nUmero reduzido do pablico
de pesquisa. Realizar a pesquisa em mais unidades militares, ou unidades militares com

maior nimero de integrantes poderia fornecer dados mais robustos e precisos.
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APENDICE A — Médias gerais de todos os respondentes por item

avaliado.

IMPORTANCIA SATISFACAO

HIENS CERAE ATRIBUIDA ATUAL

20. A instituicdo oferece um adequado plano de

e P ; 4,32 1,70 2,62
cargos, salarios e carreira.

20 23. Meu salario é justo em relacdo ao praticado 439 1,89 2,50
no mercado.

3° 8. Meu salario é adequado para minha funcéo. 4,32 2,02 2,30

40 24. Minha alogagao na In.StItUIQaO esta de acordo 423 1,96 227
com a formacéo académica que possuo.

50 22. A instituicdo me proporciona oportunidade 436 216 2,20

de desenvolvimento pessoal.
6° 9. Alinstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,29 2,11 2,18
16. A remuneragdo e os beneficios oferecidos

7 L - - 4,28 2,11 2,18
pela instituicdo atendem as minhas necessidades.

go 19. O mate!'lal de trabalho e a sua manutencéo 4,39 223 216
séo apropriados para a execu¢ao do meu servico.

90 11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a 436 235 201
instituicdo e ao convivio com a minha familia. ' ' !

100 gc.)gegm:ctjletwgao tem uma boa imagem perante a 435 2,40 1,95

190 4. A instituicdo respeita as folgas nos feriados e 402 237 165
datas festivas. ' ! !

11° 2. O meu salario é pago em dia. 4,39 2,79 1,60

130 grib,:}rllgstltwgao oferece flexibilidade no horario de 435 2.79 1,56

140 5 A comunicagéo interna é adequada na 4,29 2.77 152
instituicéo.
14. Minha jornada de trabalho é adequada para a

(o)

c tarefa que desenvolvo. il ey LD

16° | 18. Minha funcéo é importante para a instituigo. 4,46 3,11 1,35

17°  17. Meu local de trabalho é limpo. 4,53 3,25 1,28

18° 7. Eu me identifico com a instituicdo. 4,27 3,11 1,16
1. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na

0

1 execucdo das tarefas da minha instituicéo. il Al s
10. E percebida a auséncia de preconceito na

20° instituicio. 3,88 2,81 1,07

21° 6. Eu tenho gozo real e periddico de férias. 4,58 3,68 0,89
21. Eu tenho um bom relacionamento e existe

22° | cooperacdo entre os colegas de trabalho da minha 4,70 3,86 0,84
instituicéo.

23°  12. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicéo. 4,67 3,84 0,82

240 15. A instituicdo me proporciona estabilidade no 464 3,89 0,75
emprego.

MEDIA GERAL DOS ITENS AVALIADOS: 4,34 2,70 1,64
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APENDICE B — Médias gerais dos respondentes da DINTER | por

item avaliado.

IMPORTANCIA SATISFACAO

FATORES DINTER | ATRIBUIDA ATUAL GAP

10 20. A msut}w_gao oferecg um adequado plano de 451 1,57 2.04
cargos, salarios e carreira.

20 23. Meu salério é justo em relacdo ao praticado no 451 177 2.74
mercado.

3° 8. Meu salério é adequado para minha funcé&o. 4,54 1,94 2,60

4° 9. Ainstituicdo respeita as leis trabalhistas. 4,51 2,03 2,49

50 24. Minha alogagao na instituicao esta de acordo 434 1,01 243
com a formagéo académica que possuo.

60 '16. A remuneracao e os peneﬂmos ofe'reudos pela 434 2,00 234
instituicdo atendem as minhas necessidades.

70 19. O material de trabalho e a sua manutencao sao 453 221 232
apropriados para a execugdo do meu servico.
3. Ainstituicdo tem uma boa imagem perante a

(o]

8 sociedade. 4,46 2,23 2,23

90 22. A |nst|.tU|gao me proporciona oportunidade de 4.46 223 223
desenvolvimento pessoal.

100 .11. I_Eu_c<3n5|go eqwlllbl_'ar 0 tempc_J dedlcadp_a 4.49 243 2,06
instituicdo e ao convivio com a minha familia.

110 4. A instituicdo respeita as folgas nos feriados e datas 434 254 1,80
festivas.

12° | 2. O meu salario é pago em dia. 4,46 2,80 1,66

13° 5. A comunicagdo interna é adequada na instituicéo. 4,35 2,88 1,47
13. A instituicdo oferece flexibilidade no horério de

()

14 trabalho. 4,54 3,11 1,43

150 14. Minha jornada de trabalho é adequada para a tarefa 4,49 3,09 1,40
que gjesenvolvo.

170 10.E pe[ceblda a auséncia de preconceito na 4,06 2.80 1.26
instituigdo.

16°  18. Minha funcéo é importante para a instituigéo. 4,54 3,29 1,26

18°  17. Meu local de trabalho é limpo. 4,69 3,47 1,22

190 1. Eu tenho autonomia e/_ou_ POSSO Opinar na execugao 3,97 2.79 118
das tarefas da minha instituicéo.

20° | 7. Eu me identifico com a institui¢&o. 4,40 3,26 1,14

21°  12. Eutenho orgulho de trabalhar na instituigao. 4,60 3,66 0,94
21. Eu tenho um bom relacionamento e existe

22°  cooperacdo entre os colegas de trabalho da minha 471 3,89 0,83
instituic&o.

23° 6. Eu tenho gozo real e periddico de férias. 4,66 3,89 0,77

240 15. A instituicdo me proporciona estabilidade no 4,79 424 0,56
emprego.

MEDIA GERAL DOS ITENS AVALIADOS: 4,47 2,75 1,72
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APENDICE C - Médias gerais dos respondentes da Cavalaria por item

avaliado.

FATORES CAVALARIA

IMPORTANCIA

SATISFACAO
ATUAL

40

50

60

70

80
90

10°
11°

12°

140

13°
15°
16°

17°
18°
19°
20°

21°

22°

23°

24°

MEDIA GERAL DOS ITENS AVALIADOS:

22. A instituicdo me proporciona oportunidade

de desenvolvimento pessoal.

23. Meu salario é justo em relacdo ao praticado
no mercado.

20. A instituicdo oferece um adequado plano de
cargos, salarios e carreira.

24. Minha alocacéo na instituicdo esta de acordo
com a formagéo académica que possuo.

11. Eu consigo equilibrar o tempo dedicado a
instituicdo e ao convivio com a minha familia.

16. A remuneracéo e os beneficios oferecidos pela
instituicdo atendem as minhas necessidades.

19. O material de trabalho e a sua manutencéo sao
apropriados para a execugdo do meu servigo.

8. Meu saldrio é adequado para minha funcéo.

13. A instituicdo oferece flexibilidade no horério de
trabalho.
9. Ainstituicdo respeita as leis trabalhistas.

5. A comunicacéo interna é adequada na
instituicéo.

14. Minha jornada de trabalho é adequada para a
tarefa que desenvolvo.

3. A instituicdo tem uma boa imagem perante a
sociedade.

18. Minha fun¢&o é importante para a instituicéo.

2. O meu salério é pago em dia.

4. A instituicdo respeita as folgas nos feriados e
datas festivas.
17. Meu local de trabalho é limpo.

7. Eu me identifico com a institui¢do.
6. Eu tenho gozo real e periddico de férias.

15. Ainstituicdo me proporciona estabilidade no
emprego.

1. Eu tenho autonomia e/ou posso opinar na
execucéo das tarefas da minha instituicéo.

21. Eu tenho um bom relacionamento e existe
cooperacao entre os colegas de trabalho da minha
instituicéo.

10. E percebida a auséncia de preconceito na
instituicdo.

12. Eu tenho orgulho de trabalhar na instituicéo.

ATRIBUIDA

4,18

4,18

4,00
4,05

4,14
4,18
4,18

3,95
4,05

391
4,18

4,00
4,18

4,32
4,27
3,50

427
4,05
445
441

3,45

4,68

3,57

4,77
4,12

2,05

2,09

1,91
2,05

2,23
2,27
2,27

2,14
2,27

2,23
2,59

2,45
2,68

2,82
2,77
2,09

291
2,85
3,36
3,36

2,50

3,82

2,82

4,14
2,61

2,14

2,09

2,09
2,00

1,92
1,91
1,91

1,82
1,77

1,68
1,59

1,55
1,50

1,50
1,50
1,41

1,36
1,20
1,09
1,05

0,95

0,86

0,75

0,64
1,51
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APENDICE D — Questionario

Qualidade de Vida no Trabalho: Fatores Criticos na Percep¢do de Policiais
Militares da Cidade de Caruaru-PE

Prezado(a), a presente pesquisa visa investigar e identificar os fatores criticos para a Qualidade
de Vida no Trabalho sob a percepg¢éo dos Policiais Militares efetivos da DINTER | e Cavalaria
da Cidade de Caruaru-PE. Os resultados apurados serdo utilizados no trabalho de conclusao de
curso da graduanda em administracdo Samara Kilvia Da Silva, sob a orientagdo do Prof. M.Sc.
Luiz Sebastido dos Santos Junior. Nenhuma resposta sera analisada individualmente, mantendo
total sigilo das informacGes prestadas. Por gentileza, colabore respondendo o questionario a
seguir mantendo 0 maximo de sinceridade. O tempo estimado para responder todo o
questionario € de, no maximo, 3 (trés) minutos.

DADOS DEMOGRAFICOS

1. OME

( )DINTER I 6. Estado Civil
() Cavalaria
( )Solteiro(a)

2. Posto/Graduagéo () Casado(a)/Unido Estavel
() Separado(a)/Divorciado(a)
3. Idade: anos. () Viavo(a)
() Outros
4. Tempo de servico: anos.

7. Grau de escolaridade
5. Sexo
() Ensino Médio Completo
() Masculino () Ensino Superior Incompleto
() Feminino () Ensino Superior Completo
() Pés-Graduagao Incompleta
() Pds-Graduacdo Completa
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ORIENTACOES PARA O PREENCHIMENTO DO QUESTIONARIO

1 - NADA IMPORTANTE

2 - POUCO IMPORTANTE

3 - RAZOAVELMENTE IMPORTANTE
4 - MUITO IMPORTANTE

5 - EXTREMAMENTE IMPORTANTE

MUITO INSATISFEITO(A)

INSATISFEITO(A)
@ INDIFERENTE

SATISFEITO(A)

MUITO SATISFEITO(A)

O questionario é composto por 24 itens divididos pelos 8 (oito) critérios de avaliagdo de Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT) indicados por Walton (1973), que devem ser classificados segundo
duas escalas: importéncia e satisfacao.

Na primeira coluna, correspondente a escala “importincia”, vocé deve avaliar o grau de
importancia gue vocé da a cada item de acordo com a seguinte escala:

Na segunda coluna, correspondente a escala “satisfacdo”, vocé deve avaliar o seu nivel de
satisfacdo atual com relacdo aos itens listados, de acordo com a seguinte escala:

ITENS A SEREM AVALIADOS INILF-)I-ORF:;éIITIDC):AIA SAE-IS-EQEAO
retas da mettoicao, T D@0 @6
Salario pago em dia. OXONONONO)
Boa imagem da instituicdo perante a sociedade. | D @ @ @ ©
Foigs g;os.feriadosedatas festivas respeitadas pela| "> 3 @ @
Comunicio interna adequada na instituicao. ONONORONO,
Gozo real ¢ periédico de férias. DQO®06
Identificacdo do funcionario com a institiicio.  |D @ @ @ ©®
Salério adequado para a fungéio. DOB®06
Leis trabalhistas respeitadas pela instituigdo. DB ®06
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10. Auséncia de preconceito na instituigo. D@B® G
11. Equilibrio entre o tempo dedicado & institui¢do e ao

cgnvivio com afaml’lig. K OREGRORORO,
12. Orgulho de trabalhar na instituicgo. ONOROROKO)
13. Flexibilidade no horario de trabalho oferecida pela

instituicao. ORGRONORC)
14. Jornada de trabalho adequada para a tarefa

desenvolvida. ORGRORONO
15. Estabilidade no emprego proporcionada pela

instituicao. OROROJORO
16. Remuneracao e beneficios oferecidos pela

instituicéo. URORORORO
17. Local de trabalho limpo. ONOROXOKO)
18. Fungdo importante para a instituicao. DB ® 6
19. Material de trabalho e manutencdo dos mesmos

apropriados para a execugéo do servigo. URCRORORC)
20. Adequado plano de cargos, salérios e carreira

oferecidos pela instituicéo. OROROJORO
21. Bom relacionamento e cooperacao entre os colegas

de trabalho da instituicéo. OROROJORO
22. Oportunidade de desenvolvimento pessoal

proporcionada pela instituicao. OROROJORO
23. Saldrio justo em relacio ao praticado no mercado. |(D @ @ @ ®
24. Alocacdo de cargos na instituicdo de acordo com a

formacdo académica.

ONORORONO),




