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RESUMO

Esta monografia tem como objetivo principal verificar se os policiais militares do Estado do
Ceard, que trabalham na 12 CIA do 1° BPCOM (1% Companhia do 12 Batalhdo de Policia
Comunitaria - Ronda do Quarteirdo, bairro grande Aldeota), possuem Qualidade de Vida no
Trabalho satisfatoria e se existem politicas de Recursos Humanos relacionados aos fatores
motivacionais, de acordo com as Teorias de Maslow e Herzberg. A fundamentacéo tetrica foi
realizada apresentando as origens da QVT (Qualidade de Vida no Trabalho), algumas de suas
interpretacdes e modelos, e os principais fatores determinantes de motivacdo no ambiente de
trabalho. A metodologia utilizada foi um estudo de caso, aplicando-se um questionario
baseado no modelo de Walton como norteador principal, com os policiais militares lotados na
12 CIA do 1° BPCOM. A andlise e interpretacdo dos dados foram apresentadas por meio de
gréficos e tabelas, para facilitar a compreensdo dos resultados. Conclui-se que a referida
Organizacdo ainda ndo apresenta estratégias voltadas a promover melhorias na QVT. Em
consequéncia, eleva drasticamente a insatisfacdo dos policias militares do Estado do Cearg,
especificamente daqueles lotados na referida CIA.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Motivacdo, Policia Militar do Ceara.



ABSTRACT

This monograph has as main objective to verify if the military police of the State of Cear3,
working in 1st CIA’s 1st BPCOM (1st Company of the 1st Battalion of Community Policing -
Round the Block, great neighborhood Aldeota), have Quality of Work Life satisfactory and if
there are HR policies related to motivational factors, according to the theories of Maslow and
Herzberg. The theoretical framework was held featuring the origins of QWL (Quality of Work
Life), some of his interpretations and models, and the main determinants of motivation in the
workplace. The methodology used was a case study, using a questionnaire based on the model
of Walton as a guiding principal, with full military policemen on the 1st of the 1st BPCOM
CIA. The analysis and interpretation of the data were presented by means of graphs and
tables, to facilitate understanding of the results. We conclude that this organization does not
yet have strategies aimed at promoting improvements in QWL. As a result, dramatically
increases the dissatisfaction of the military police of the State of Ceard, specifically those
crowded in that CIA.

Keywords: Quality of Work Life, Motivation, Military Police of Ceara.
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1 INTRODUCAO

Atualmente, no mundo globalizado e competitivo em que vivemos, as organizacgdes
tém sentido uma grande necessidade de estimular o desenvolvimento e a qualidade de vida de

sua principal ferramenta: o ser humano.

Segundo Dejours (1992), qualidade de vida é uma expresséo de dificil conceituacao,
tendo em vista 0 seu carater subjetivo, complexo e multidimensional. Ter qualidade de vida
depende, pois, de fatores intrinsecos e extrinsecos. Assim, ha uma conotacdo diferente de
qualidade de vida para cada individuo, que é decorrente da inclusdo desse na sociedade.

Portanto, com a énfase do mercado voltada para as pessoas, as empresas passaram a
ver seus colaboradores como fundamentais para o seu desenvolvimento e reconhecimento no
cenario competitivo global. A partir dai, surgiu a necessidade de proporcionar aos seus
empregados um ambiente mais agradavel e harmonioso, que os estimule a um melhor

desempenho, aumentando, assim, sua produtividade.

Diante dessa perspectiva, surgiram varias pesquisas e estudos a fim de entender a
importancia dessa implantacdo e o que ela vai agregar a empresa, como também seus
impactos positivos e negativos no meio de atividades rotineiras. Uma devida utilizacdo das
ferramentas de Qualidade de Vida no Trabalho pode levar a valorizacdo adequada do trabalho
e a elevacdo do nivel de motivacdo/satisfacdo dos trabalhadores, assim como a participacao
decisiva de produtividade e competitividade das organizagdes.

Embora diversas teorias apontem a fundamental importancia de se valorizar o
individuo dentro da organizacdo, percebe-se que, na pratica, a motivacdo ainda continua
sendo enfocada com pouca importancia e, consequentemente, o resultado disso é a forte

desmotivacao do individuo.

Portanto, é de grande relevancia destacar a importdncia da motivacdo que,
independentemente do ambiente ou contetdo, € um elemento fundamental para que a
aprendizagem ocorra com éxito, de forma que um individuo motivado tenha poder de
assimilagdo consideravelmente maior do que outro em situagdo oposta. Um ambiente de
trabalho com condic6es favoraveis a realizacBes das atividades, ao crescimento profissional e
ao relacionamento interpessoal, pode produzir um sentimento de satisfacdo e motivacéo,

tornando as pessoas mais comprometidas com a organizagao.



15

Diante de tais perspectivas, nos deparamos com as seguintes problematicas dentro da
12 CIA do 1° BPCOM da Policia Militar do Ceara: Os policiais encontram-se motivados? O

indice de Qualidade de Vida no Trabalho é satisfatorio?

Sendo assim, o objetivo deste trabalho € verificar se os policiais militares do Estado do
Ceara, que trabalham na 1% CIA do 1° BPCOM (12 Companhia do 12 Batalhdo de Policia
Comunitéria - Ronda do Quarteirdo, bairro grande Aldeota), possuem Qualidade de Vida no
Trabalho satisfatoria e se existem politicas de Recursos Humanos relacionadas aos fatores

motivacionais, de acordo com as Teorias de Maslow e Herzberg.

Esta monografia encontra-se dividida em seis capitulos. O primeiro, intitulado de
Introducdo, apresenta uma visdo geral de Qualidade de Vida no Trabalho e Motivacéo, e suas

respectivas implicagdes no ambiente de trabalho.

No capitulo 2, Qualidade de Vida no Trabalho, sdo explanados os principais conceitos,

as suas implicacGes e a evolugdo historica, na visdo de alguns autores.

O capitulo 3, intitulado Motivacao, apresenta alguns conceitos sobre motivacéo dando-
se énfase aos aspectos motivacionais nas perspectivas de Abraham Maslow e Frederick

Herzberg, e suas respectivas implicacdes no comportamento do ser humano.

O capitulo 4, Metodologia, mostra 0 método utilizado, o universo e amostra, o

instrumento de coleta e o historico da Policia Militar do Ceara.

No capitulo 5, Analise dos resultados, é realizado o tratamento dos dados coletados na

pesquisa, e discute-se o resultado proveniente da pesquisa.

O capitulo 6, Consideracdes finais, consiste na sintetizacdo das principais
consideracOes referentes ao desenvolvimento da pesquisa, € sdo apresentadas algumas

sugestoes.
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2 QUALIDADE DE VIDANO TRABALHO

Atualmente, vive-se em uma época em que 0 contexto organizacional exige uma
postura altamente competitiva entre as organizagdes, as quais buscam, continuamente, o
aprimoramento e desenvolvimento de suas capacidades. Assim contribuem diretamente para a
mudanca do comportamento do ser humano, sendo este o principal componente de uma
Organizacéo.

Nesse sentido, o tema Qualidade de Vida no Trabalho vem sendo estudado por
diversos autores, devido a sua grande relevancia na area organizacional. Sabe-se que ndo se
trata apenas de uma ferramenta da Administracdo, mas, sim, de um modelo de gestdo voltado

para as necessidades das pessoas e das organizagdes.

2.1 Conceito

A Qualidade de Vida no Trabalho abrange o conjunto das atuacbes de uma empresa
que visa tornar o trabalho dos colaboradores menos desgastantes, ou seja, direcionar a acdo
dentro ou fora da empresa que proporcione melhores condicGes de trabalho, além de
promover seguranca, salde e motivacdo aos empregados.

De acordo com Davis e Newstrom (2001), quando se fala em qualidade de vida no
trabalho, significa identificar os aspectos favoraveis e desfavoraveis de um ambiente de
trabalho para as pessoas.

Na visdo de Franca (1997, p. 80), Qualidade de Vida no Trabalho é o conjunto das
acOes de uma empresa que envolve a implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e
tecnoldgicas no ambiente de trabalho. A construcdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a
partir do momento em que se olha a empresa e as pessoas como um todo, o0 que denomina-se
de enfoque biopsicossocial. O posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial
para a realizacdo de diagnéstico, campanhas, criacdo de servigos e implantacdo de projetos
voltados para a preservacdo e desenvolvimento das pessoas, durante o trabalho na empresa. O
autor afirma que, no contexto do trabalho, esta abordagem pode ser associada a ética da
condicdo humana, que busca desde a identificacdo, eliminacéo, neutralizagdo ou controle de
riscos ocupacionais, observaveis no ambiente fisico. Segundo Rodrigues (1994, p. 21),

Qualidade de Vida no Trabalho é uma combinagéo direta de diversas dimensdes bésicas de
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tarefas, ndo dependentes diretamente da tarefa, capazes de gerar motivagédo e satisfacdo em
diferentes niveis.

De acordo com Huse e Cummings (1985, p.79, apud SANT 'ANNA, 2011, p. 9),
Qualidade de Vida no Trabalho é uma forma de pensamento envolvendo pessoas, trabalho e
organizagéo, destacando-se dois pontos distintos: preocupacdo com o bem estar do trabalho e
com a eficiéncia organizacional e a participacdo dos trabalhadores nas decisdes e problemas
do trabalho.

Na visdo de Guest (1985, p.79, apud SANT ANNA, 2011, p. 10), a Qualidade de Vida
no Trabalho pode ser entendida como um processo pelo qual uma organizagéo tenta revelar o
potencial criativo de seu pessoal, envolvendo-o em decisdes que o afetam em seu trabalho.
Uma caracteristica marcante do processo € que seus objetivos ndo sdo simplesmente
extrinsecos, focando melhoria da produtividade e eficiéncia em si; eles também séo
intrinsecos no que diz a respeito ao que o trabalhador vé como fins de auto realizacdo e auto
engrandecimento. Corréa (1993, apud SANT ANNA, 2011, p. 10), por sua vez, entende
Qualidade de Vida no Trabalho como um fendmeno que somente aos poucos vem sendo
desvendado.

Limongi-Franga (2004) fala que Qualidade de Vida no Trabalho é uma compreensdo
abrangente e comprometida das condicGes de vida no trabalho, que inclui aspectos de bem-
estar, garantia da saude e seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas
com seguranca e bom uso da energia pessoal.

Ainda conforme Limongi-Franga (2004), existe uma ligagdo direta entre a melhoria da
qualidade de vida das pessoas e seu estilo de vida dentro e fora da organizacdo. As
consequéncias desta harmonia séo refletidas diretamente na produtividade dos colaboradores

em seu trabalho.

Cunha (2008) concorda que Qualidade de Vida no Trabalho é um conceito e uma

filosofia de trabalho que visa & melhoria da vida dos trabalhadores dentro das instituicoes.

De acordo com Dolan (2006, p. 3-4, apud CUNHA, 2008, p. 226), QVT pode ser
compreendida como resultado de politicas institucionais, capazes de conduzir praticas
organizacionais harmoniosas, com caracteristicas e necessidades pessoais e profissionais e

com a natureza do processo e das relagdes de trabalho.
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2.2 Origem e evolugéo

Qualidade de Vida no Trabalho € uma preocupacdo do ser humano desde o inicio de
sua existéncia, mas somente com a sistematizacdo dos métodos de producéo, nos séculos
XVIII e XIX, as preocupagOes com as condig¢des de trabalho e suas influéncias na produgéo e
moral do trabalhador, vieram a ser estudadas de forma cientifica (RODRIGUES, 1994).

Ainda segundo Rodrigues (1994), em 1950, em Londres, no Tavistock Institute, foi
desenvolvida uma série de estudos que deram origem a uma abordagem socio-técnica em
relacdo a organizacao do trabalho, tendo como base a satisfacdo do trabalhador no trabalho e
em relacdo a ele. Neste mesmo periodo, Lous Davis e alguns colaboradores realizavam
pesquisas para modificar as linhas de montagens, visando tornar a vida dos operarios mais

agradaveis no ambiente de trabalho.

Pode-se dizer que 1974 foi 0 ano marco no desenvolvimento QVT, segundo Nadler e
Lawler (1983, p. 21, apud RODRIGUES, 1994, p. 77). Esse desenvolvimento foi dividido em
fases: a primeira, que teve inicio em meados da década de 60 e se estendeu ate 1974, foi
marcada pela crescente preocupacdo de cientistas, lideres sindicais, empresarios e
governantes, pelas formas de como influenciar a qualidade das experiéncias do trabalhador
em um determinado trabalho. A QVT seguiu primeiramente uma linha socio técnica,
abordagem que tinha como principio maior a organizacao do trabalho, a partir da anlise e da

reestruturacdo da tarefa.

Para Huse e Cummings (1985, apud RODRIGUES, 1994, p. 78), os pontos de maiores
convergéncias e preocupacdes sobre as dimensdes que trariam ao individuo uma melhor QVT,

~

Sao:

Adequada e satisfatoria recompensa
Seguranca e satde no trabalho
Desenvolvimento das capacidades humanas
Crescimento e seguranga profissional
Integracao social

Direito dos trabalhadores

Espaco total de vida no trabalho e fora dele

V V V V V V VYV VY

Relevancia social
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Conforme Rodrigues (1994), no inicio dos anos de 70, a grande crise energética e a
alta inflacdo que acometeram as grandes poténcias do ocidente, especificamente os Estados
Unidos, desaceleraram e mudaram os rumos da QVT. O surgimento de novas poténcias
industriais fez com que 0s norte-americanos repensassem seus modelos organizacionais e
principalmente de gerenciamento. Até o final da década de 70, houve uma paralisacdo do
desenvolvimento e preocupacfes com a QVT. As organizacdes estavam focadas na alta

inflacdo e a substituicdo do petroleo, que, até 1874, era uma fonte de energia de baixo custo.

Na década de 70, voltaram-se as atencfes para qualidade de vida no trabalho. Houve
um foco maior nos EUA, por causa da preocupagdo com a disputa internacional, o éxito dos
modelos e técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, voltado para os
empregados. Havia uma pretensdo de unir os interesses dos empregados e empregadores por
meio de préaticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Em 1979, iniciou-se uma nova
fase no desenvolvimento das abordagens de QVT. Esse periodo foi impulsionado pelo grande
fascinio das técnicas de administrar (RODRIGUES, 1994).

De acordo com Veiga (2000), ap6s 0s sucessivos processos de downsizing,
reestruturagdo e reengenharia que marcaram toda a década de 90, nota-se atualmente que as

pessoas tém trabalhado cada vez mais, e, por extensao, tém tido menos tempo para si mesmas.

Atualmente, a QVT é difundida e tem acentuado desenvolvimentos em diversos paises
do mundo. No Brasil, algumas pesquisas estdo sendo desenvolvidas, com o objetivo de
readaptar os modelos estrangeiros e encontrar um modelo préprio a partir das caracteristicas

culturais locais.

E importante ressaltar que o desafio imaginado pelos seus idealizadores persiste, isto
é, tornar o QVT uma ferramenta gerencial efetiva e ndo apenas mais um modismo, como

tantos outros que vém e vao.

Esse desafio torna-se mais instigante nesse momento em que as pessoas estao as voltas

com uma rotina diaria cada vez mais desgastante.

No Quadro 1, pode-se ver diversas conceituacdes evolutivas, de acordo com varios

autores:
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Quadrol — A evolugéo do conceito de qualidade de vida no trabalho

1] um processo pelo qual uma organizagdo tenta revelar o potencial criaivo do seu

GUEST (1979 pessoal, envolvendo-0s em decisfes (e afetam suas v@das o traballho. Uma caracleristic_a
marcante do processo € que Seus objetvos ndo sdo simplesmente nfrinsecas no que dz
respeto ao que o trabalhador vé como fins de autorealizagéo e autoengrandecmento.

DAVIS (1981) “Condides favoraveis ou desfavoravels de um ambiente de trabalho par os empregados.

FERNANDES ¢ BECKER (1868)

Para reagrupar todas as expenéncias da humanizagéo do frabalho e que orentam em
funco do que se tem convencionado denominar democracia industral’

FERNANDELZ (1963)

‘Relaciona o5 fatores motivacionais ligados a0 desempenho (Maslow & Herzherg) - existe
(ualidade de vida no trabaho quando 05 indwiduos podem Satisfazer stias necessidades
Dessoals mportantes, aravés da organizacdo em que atuam.

VIEIRA & HANASHINO (1%90)
(Goncetto amplo & confingencil)

"..] amehoria das condigdes de trabaho - com extenso a todas as funges de qualquer
natureza a nivel hierdrguico, nas variareis comportamentais, amientais e organizacionals
(ue venham, juntamente com polficas de Recursos Humanos condizentes, humanizar o
empreqo, de forma a obter-se um resutado Satisfatdno, tanto para 05 empreqados como
Dara a organizacao. sto significa atenuar o conflto existente entre o captal e o trabalho [ ]

Um-conjunto de fatores (ou indicadores) que, se fazendo presente nas organizaoes

VIERA (19% praporcionam aos traalhadores bem-estar fisico. mental, econdmico e social, permitindo ey
cada indviduo resgate sua condicdo de cidaddo.
Um conjunto de acles de uma empresa que envolve diagndstico & implantaco de
LNONGLFRANCA (2003 melhorias & novagdes gerencias, tecnalagicas e estruturais dentro e fora do ambiente de

trabalho, visando propiciar condigdes plenas de desenvolvimento humano para durante a
realizagdo do rahalho.”

Fonte: Adaptacdo de Merino (2000, p. 17-18).

Ainda pode-se destacar com grande importancia, o trabalho de Nadler e Lawler, sobre

a evolucdo das defini¢des de qualidade de vida no trabalho, ilustrada no Quadro 2, a seguir:



Quadro 2 — Defini¢des evolutivas da qualidade de vida na visdo de Nadler e Lawler

PERIODO

FOCO
PRINCIPAL

DEFINIGAO

1969/1972

Variavel

A QVT foi tratada como reagéo indivi-
dual a0 trabalho ou as consequéncias
pessoais de experiéncia do trabalho.

1969/1975

Abordagem

A QVT dava énfase ao individuo antes
de dar énfase aos resultados organiza-
cionais, mas a0 mesmo tempo era vista
como um elo dos projetos cooperativos
do trabalho gerencial.

1972/1975

Meétodo

A QUT foi 0 meio para o engrandeci-
mento do ambiente de trabalho e a
execugdo de maior produtividade e
satisfacéo.

1976/1980

Movimento

A QVT, como movimento, visa a utili-
7a040 dos termos “gerenciamento par-
ticipativo” e “democracia industrial”
com bastante freqiiéncia, invocador
como ideais do movimento.

1979/1983

Tudo

A QVT é vista como um conceito glo-
bal e como uma forma de enfrentar os
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problemas de qualidade e produtividade.

Previsao Futura

Nada

A globalizagdo da definigéo trard como
conseqiiéncia inevitdvel a descrenga
de alguns setores sobre o termo QVT.
E para estes QVT nada representara.

Fonte: Nadler e Lawler (1983, apud FERNANDES, 1994, p. 81).
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2.3 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho

Para Rodrigues (1994, p.80), ultimamente, a expressao Qualidade de Vida no Trabalho
tem sido usada com frequéncia para descrever situacfes e métodos com objetivos diversos.
Westley (1979, apud FERNANDES, 1994, p. 80) reforca tal posicionamento ao afirmar
que: ”Qualidade de Vida no Trabalho é aplicada numa diversidade de mudangas propostas nas

organizacdes de trabalho, o que leva a uma confusao consideravel”.

Tem-se como objetivo neste subitem deste capitulo apresentar as mais difundidas
abordagens sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Embora complementares, os trabalhos dos
diversos autores selecionados se diferenciam, dando provas de que as teorias de QVT sdo
dindmicas e varia conforme os valores culturais, politicos e econémicos predominantes em
cada época. Tomou-se como principais, as abordagens realizadas por Walton, Nadler e Lawler

e Huse e Cummings.

O modelo de Walton (1973, apud FERNANDES, 1994) diz que a expressdo qualidade
de vida tem sido usada com crescente frequéncia para descrever alguns valores humanos e
ambientais, esquecidos pelas sociedades industriais em favor do avanco tecnolégico, da

produtividade e do crescimento econdmico.

Dessa maneira, oito categorias conceituais sao propostas, visando fornecer uma

estrutura para analisar as caracteristicas notaveis da qualidade de vida no trabalho. S&o elas:

» Compensacao adequada e justa: deve haver um equilibrio salarial tanto internamente
guanto externamente com base no piso salarial da categoria; a compensacdo recebida
pelo trabalho realizado € um conceito relativo, ndo um simples consenso sobre 0s

padrdes objetivos e subjetivos para julgar a adequacdo da compensagao.

» CondicBes de seguranca e saude do trabalho: envolve a jornada de trabalho, o

ambiente fisico e o bem-estar do funcionario.

» Oportunidade imediata para a utilizacdo e desenvolvimento da capacidade humana:
proporciona oportunidades que contribuem para a satisfacdo do colaborador, como o

empowerment, informacdo total sobre o processo de trabalho, dente outros.
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Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranga: possibilita oportunidades
de carreira (ascensdo) e, consequentemente, seguranca; a atencdo é focada na

oportunidade de carreira.

Integracdo social na organizacdo de trabalho: existéncia de franqueza interpessoal,
abolicdo de preconceito, extincdo dos niveis hierarquicos marcantes, dentre outros.
Para Walton aspectos como auséncia de diferencas hierarquicas muito acentuadas,
auséncia de preconceitos, apoio mutuo, bom relacionamento e possibilidade de
mobilidade social constituem aspectos basicos para o estabelecimento de niveis

satisfatorios de integracéo.

Constitucionalismo na organizagdo do trabalho: estabelecimento de normas, regras e
deveres que a organizacdo elabora para organizar os padrbes de procedimentos,
processos e comportamentos dos funcionarios. Esses fatores sdo elementos
fundamentais para estabelecer um elevado e satisfatério nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho.

Trabalho e espaco total da vida: controle do tempo para ndo impedir que o empregado
deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares. A relacdo estabelecida entre
esse aspecto € vista por meio do conceito de equilibrio; esse por sua vez, tem origem

nos esquemas de trabalho, expectativa de carreira, progresso e promogéao.
Relevancia social da vida do trabalho: promover a¢des que despertem orgulho dos

funcionarios por trabalharem na empresa, como atividades de responsabilidade social,
ecoldgica etc.

Segundo Walton (1973, apud SANT ANNA, 2011, p.14-15), o levantamento da

percepcao dos trabalhadores, nesses oito aspectos mencionados anteriormente, seguido de

mapeamento e analise de depoimentos dos mesmos, permite estabelecer prioridades e

programas de acéo e capazes de elevar a qualidade de vida dos trabalhadores. Ao abordar a

relacdo entre os oito critérios de QVT e a produtividade, descarta-se a possiblidade de

estabelecer correlacbes gerais entre essas duas variaveis. Entretanto, parece existir uma

relacdo curvilinea entre a maioria das dimensfes mencionadas e a produtividade.
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O ponto 6timo para a produtividade ndo se encontra no ponto maximo de Qualidade de

Vida no Trabalho, mas na sua ascendéncia.
Esses critérios podem ser observados no Quadro 3, a seguir:

Quadro 3 — Modelo de Walton para afericdo de qualidade de vida no trabalho

Critérios Indicadores de QVT
Equidade interna e externa

Justica na compensacao

Planilha dos ganhos de produtividade
Proporcionalidade entre saldarios
Jornada de trabalho razoavel

2. Condicdes de trabalho Ambiente fisico sequro e saudavel
Auséncia de insalubridade
Autonomia

Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informacdo sobre o processo total do trabalho
Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal

Perspectivas de avango salarial
Seguranca de emprego

Auséncia de preconceitos
Igualdade

5. Integragao social na organizagdo Mobilidade

Relacionamento

Senso comunitario

Direitos de protecdo ao trabalhador
Privacidade pessoal

8. Constitucionalismo Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

Papel balanceado no trabalho
Estabilidade de horarios

Poucas mudancas geograficas
Tempo para lazer da familia
Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Adaptado de Walton (1973, apud SANT ANNA, 2011, p. 12).

1. Compensacdo justa e adequada

3. Uso e desenvolvimento de capacidades

4. Oportunidade de crescimento e seguranca

7. 0 trabalho e o0 espaco total de vida

8. Relevdncia social do trabalho na vida

O modelo de Nadler e Lawler (1983, apud CHIAVENATO, 1999, p. 392), diz que,
para que haja melhoria no ambiente de trabalho, a Qualidade de Vida no Trabalho esta

fundamentada em quatro aspectos:

» A participagdo dos funcionérios, de todos os niveis hierarquicos, para resolucdo de

problemas e tomada de decisdo dentro da organizacao.
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» Reestruturacdo do trabalho através de tarefas e de grupos autbnomos, objetivando o

enriquecimento das tarefas, atitudes e competéncias na organizacéo.

» Inovagéo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional.

» Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicdes fisicas e psicoldgicas, e horario
de trabalho, visando tornar o trabalho mais produtivo e compativel com as

necessidades dos trabalhadores.

Diante da perspectiva de Huse e Cummings (1973, apud SANT ANNA, 2011, p. 17-
18), entende-se Qualidade de Vida no Trabalho como uma forma de pensamento que envolve
o trinbmio: pessoas, trabalho e organizacdo. Destacam-se dois aspectos: preocupacdo com a
eficacia organizacional e o trabalhador, e a participacdo dos trabalhadores nas decisdes e
problemas relacionados com o trabalho. Levando em consideracdo esses aspectos, a

implantacdo de programas de qualidade de vida no trabalho devem levar em conta:

» Participacdo dos trabalhadores: a operacionalizacdo da participacdo dos trabalhadores
pode-se dar através do envolvimento dos mesmos em circulos de controle da
qualidade, grupos cooperativos, comissdes de fabricas ou mediante outros canais que
Ihe ofereceram oportunidades de participar nas decisdes nos mais diversos niveis da

organizacéo.

» Projeto de cargos: ajustados de acordo com as necessidades dos trabalhadores e as

exigéncias tecnoldgicas.

» Inovacdo do sistema de recompensas: revisdes de todos os planos de cargos e salarios

da organizacdo, objetivando maior equilibrio entre os diversos niveis salariais.
» Melhoria do ambiente organizacional: a melhoria desse aspecto produz diversos
efeitos positivos em relagéo a satisfacdo e o desempenho dos empregados.

Sobre produtividade versus Qualidade de Vida no Trabalho, Huse e Cummings (1985)

afirmam que, ao aumentar a QV'T, consequentemente eleva-se a satisfacdo e produtividade do
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trabalhador, indiretamente pode incrementar a produtividade por ter impacto direto em trés
aspectos positivos: comunicacdo, motivacao dos empregados e capacitacdo dos trabalhadores.
Em resumo, as intervencbes QVT podem ter efeitos diretos sobre a produtividade pela
melhoria da coordenacdo e comunicagdo, motivacdo e capacitagdo individual, podendo,
também, influenciar a produtividade pelos efeitos secundarios da melhoria do bem estar e da

satisfacdo dos trabalhadores, como mostra a Figura 1, a seguir:

Figura 1 — Qualidade de vida versus produtividade

MAICR

— ,
OORDENACA

JUALIDATE
DEVIDA NO MAIOR MAIOR

TRABALHO MOTIVAGAD RODOTIVIDADE

MAIOR
CAPACITAGAD

Fonte: Huse e Cummings (1985, apud SANT ANNA, 2011, p. 18).

—

Fica claro que a Qualidade de Vida no Trabalho tem como objetivo fazer com que 0s
trabalhadores se sintam bem em trabalhar na organizacédo e fazer do ambiente de trabalho um

lugar produtivo e agradavel.

No préximo capitulo sdo apresentadas as principais teorias motivacionais.
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3 MOTIVACAO

Atualmente, é inegdvel a importancia da motivagdo para o bom funcionamento das
organizagOes, e que o grau de desempenho dos colaboradores € determinado pelo o que os
motiva. Sendo assim, se os grandes lideres desejam melhorar os resultados de uma
organizacdo, precisam dar atencdo aos niveis de satisfacdo dos seus subordinados,

direcionando seus esforgos para o alcance dos objetivos e metas organizacionais.

Vale ressaltar que as pessoas possuem diferentes fontes de motivacédo, ou seja, 0 que é
um estopim motivador para um, pode ndo ser para 0 outro, mesmo porque cada um possui
uma necessidade e ideais de vida diferentes. Motivar € ir além do dinheiro e do desejo, é
entender que o ser humano estd em constante mudanga e que a todo 0 momento suas
prioridades, desejos, vontades e necessidades também mudam. Por isso, é preciso estar atento,
pois num determinado momento, mesmo que a empresa tenha programas de motivacao, bons
salarios, beneficios etc, o desejo do colaborador vai mudar, e 0 que o motivava ha um més ou

até mesmo uma semana, ndo sera mais fator motivador hoje.

Os motivos humanos baseiam-se em necessidades, sejam elas sentidas consciente ou
inconscientemente. Naturalmente, estas necessidades variam em intensidade e como tempo
entre os individuos (KOONTZ, WEIHRICH E CANDICE, 2009).

Motivar pessoas a atingir altos padrées de desempenho organizacional, é hoje uma
questdo de sobrevivéncia das organizacdes em um mundo de negdcios altamente competitivo

e mutavel.

3.1 Conceito

Para Chiavenato (2010), motivacdo € um processo que depende da diregéo,
intensidade e persisténcia dos esfor¢cos de uma pessoa para alcangar determinado objetivo,

consequentemente a motivacdo depende de trés fatores:

» Direcédo: o esforco deve ser direcionado para o alcance de um objetivo que define a

direcdo; esse objetivo pode ser organizacional ou individual.
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» Intensidade: representa o esfor¢o que a pessoa aplica na direcdo definida, ou seja, a

coeréncia do esforco em relacdo ao que se pretende alcancar (objetivo).

» Persisténcia: quanto tempo a pessoa consegue manter seu esforco; um individuo

motivado tende a persistir no comportamento até que atinja seu objetivo.

Chiavenato (1997) diz que ndo é possivel compreender 0 comportamento das pessoas

sem um conhecimento minimo sobre motivacdo. De maneira geral, motivacéo € tudo aquilo

que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma

propensdo a um comportamento especifico.

De acordo com Maximiano (2004), a motivacdo é especifica, pois vocé pode estar

motivado para sair a noite e ndo ter nenhuma motivacdo para estudar. A motivacdo tenta

explicar os motivos que influenciam o desempenho das pessoas em situacdes de trabalho. Ela

procura entender quais sdo as forcas que movem o individuo em diferentes dimens@es de

comportamento.

Na Figura 2, pode-se observar a ilustracdo do modelo basico de motivacdo, de acordo

com Leavitt.

Figura 2 — Modelo béasico de motivacao

A PESSOA

Estimulo (causa)

Necessidade
(18 5e|0)

Tensao

Descanforto

Comportamento

Objetive

Fonte: Adaptado de Leavitt (1964, apud CHIAVENATO, 1997, p. 84).
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De acordo com Chiavenato (2010), embora esse modelo de motivagéo, apresentado na
Figura 2, seja 0 mesmo para todos os individuos, o resultado podera variar indefinidamente.
Isso dependera da percepc¢éo do estimulo, das necessidades e da cognicdo de cada pessoa, mas

a motivacdo do individuo depende basicamente dessas trés variaveis.

Na visdo de Chiavenato (2010), os individuos sdo motivados por uma variedade de
fatores. Para a maioria das teorias, 0 processo motivacional esta voltado para as metas ou
necessidades. As metas sdo resultados procurados pelo individuo e atuam como forcas
essenciais que a atraem. As necessidades sao deficiéncias que o individuo experimenta em um
determinado periodo, podendo ser fisiologicas, psicoldgicas ou socioldgicas. As necessidades
sdo energizadoras ou desencadeadoras das respostas comportamentais, por isso quando surge

uma necessidade, o individuo se torna mais suscetivel aos esfor¢cos motivacionais dos lideres.

Ainda segundo Chiavenato (2010), o processo motivacional pode ser explicado da

seguinte maneira:

» As caréncias e as necessidades provocam tensdo e desconforto no individuo e

desencadeiam um processo que visa eliminar ou diminuir essa tensao.

» O individuo opta por um curso de acgéo para satisfazer determinada necessidade ou

caréncia.
» Se o individuo consegue satisfazer essa necessidade, o processo é bem-sucedido,
entretanto, se por alguma razédo essa satisfacdo ndo for atendida, ocorrera a frustragéo,

conflito ou estresse.

» Essa avaliacdo do desempenho determina algum tipo de punicdo ou recompensa ao

individuo.

» Desencadeia-se um novo processo motivacional, e segue-se outro padréo.

A Figura 3 mostra o modelo de motivacao, segundo Porter-Lawler.
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Figura 3 — Modelo de motivagdo de Porter-Lawler
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Fonte: Vecchio (2008, p. 85).

Esse modelo diz que niveis diferentes de desempenho levam a diferentes recompensas.
Por sua vez, as recompensas produzem diferentes niveis de satisfacdo (VECCHIO, 2008).
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3.2 Teorias sobre motivagao

Koontz, Weihrich e Candice (2009) enfatiza que existem varias teorias sobre

motivacao, dentre elas:

> Teoria X e a teoria Y de McGregor: representam dois conjuntos de suposi¢des
antagonicas que sdo feitas aos trabalhadores; na teoria X, as Organizagdes partem
do pressuposto de que as pessoas tém aversdo ao trabalho e a responsabilidade,
preferindo ser dirigidas e, por isso, devem ser controladas e motivadas pela coacéo,
pela punicdo, pelo dinheiro ou pelos elogios. Ja na teoria Y, parte-se da hipdtese de
que as pessoas sdo criativas e competentes e consideram que o trabalho € tdo

natural como a diversao ou o0 descanso.

» Teoria ERG de Alderfer: é similar a hierarquia das necessidades de Maslow, porém a
ERG possui apenas trés categorias: necessidades de existéncia (similares as
necessidades basicas de Maslow), necessidades de relacdo (relativas a relacionar-se
com os outros individuos) e necessidades de crescimento (referindo-se ao
autodesenvolvimento, criatividade, competéncia e crescimento). Assim, Alderfer diz

gue podemos ser motivados pelas necessidades em varios niveis ao mesmo tempo.

> Teoria da equidade: d& énfase na percepc¢do pessoal do individuo sobre a razoabilidade
ou justica relativa, na sua relacédo laboral com a organizacdo. Parte do principio que a
motivacdo depende do equilibrio entre 0 que a pessoa oferece a Organizagdo (o seu

desempenho), e aquilo que recebe através do sistema retributivo (a sua compensacao).

> Teoria das necessidades da motivacdo de McClelland: parte do principio de que
quando um individuo consegue algo por meio de algum motivo, 0 mesmo meio sera
utilizado para resolver outros problemas, caracterizando, assim, o estilo da pessoa.
Cada individuo tem um nivel de necessidade diferente da outra, mas, essas
necessidades nunca sdo nulas.Desta forma, McClelland disp6s os principais vetores
da necessidade para que um ser humano pudesse obter a sua satisfagdo: necessidade
de realizacdo (competir como forma de auto avaliacdo), aceitacdo (relacionar-se
cordial e afetuosamente) e poder (exercer influéncia).


http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/organizacao.htm

32

> Teoria do reforco de Skinner: as a¢cbes com consequéncias positivas sobre o individuo
fazem com que as praticas tendam a ser repetidas no futuro, enquanto o
comportamento que € punido tende a ser eliminado O comportamento das pessoas
pode ser influenciado e controlado por meio do reforco (recompensa), dos
comportamentos desejados e ignorando as acOes ndo desejadas (o castigo do
comportamento ndo desejado deve ser evitado na medida em que tal contribuiria para

o0 desenvolvimento de sentimentos de constrangimento ou mesmo de revolta).

As teorias mais difundidas sobre motivacdo sdo relacionadas as necessidades
humanas, que sdo as teorias de Abraham Maslow (hierarquia das necessidades) e de Frederick
Herzberg (teoria dos dois fatores), as quais foram escolhidas por serem mais adequadas aos

propdsitos desta monografia e sdo apresentadas a seguir.

3.2.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow

Na perspectiva de Chiavenato (2010), Maslow foi o pioneiro no desenvolvimento das
teorias das necessidades. Em seu tempo haviam poucos estudos empiricos e cientificos sobre

motivacao.

Segundo Chiavenato (2010), a teoria de Maslow se baseia na chamada “hierarquia das
necessidades”, cuja teoria diz que as necessidades podem ser hierarquizadas, ou seja,
distribuidas em uma hierarquia de importancia e de influenciacdo do comportamento humano.

Essas necessidades sdo as seguintes:

» Necessidades fisioldgicas: necessidades de alimentacdo, bebida, protecdo a dor ou a
sofrimento; sdo também conhecidas por necessidades bioldgicas, e exigem satisfacao

clinica e reiterada, objetivando garantir a sobrevivéncia do individuo.

» Necessidades de seguranca: necessidades de estar livre de perigo e de protecédo contra

ameacas externas ou ambientais.

» Necessidades sociais: necessidades de amizade, participacdo, filiagio em grupos e
afeto, estdo diretamente ligadas com a vida associativa do individuo junto a outras

pessoas.
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» Necessidades de autoestima: envolvem a auto apreciacdo, a autoconfianga, a
necessidade de aprovacdo social e de respeito, de status, prestigio e consideragédo, além
de desejo de forca e de adequacdo, de confianga perante o mundo, independéncia e

autonomia.

» Necessidades de auto realizacdo: necessidades mais elevadas do ser humano e que o
levam a se realizar potencializando suas aptiddes e capacidades; sdo encontradas no
topo da hierarquia e se traduzem na tentativa de cada individuo realizar seu préprio

potencial e se desenvolver continuamente como ser humano.

Em sintese, pode-se dizer que existem duas classes de necessidades, as de baixo nivel
ou primarias, como as necessidades fisioldgicas e de seguranca, e as necessidades de alto

nivel, mais conhecidas como secundarias.
AFigura 4 representa a piramide das necessidades humanas, segundo Maslow.

Figura 4 — Piramide das necessidades humanas de Maslow e suas aplicacdes

Satisfagao fora do H[erarc!ma de Satisfagio no trabalho
trabalho necessidades
“Educagao \1 <Trabalho desafiante N
*Religido *Diversidade e autonomia
+Passatempos iﬂ *Participacdo nas decisoes

*Crescimento pessoal *Crescimento pessoal

Reconhecimento
*Responsabilidade
*Orgulho e reconhecimento

«Aprovacio da familia
-Aprovacio dos amigos
*Reconhecimentoda

comunidade *Promogdes
+Familia Amizade dos colegas
«Amigos Interagdo com clientes

*Grupos sociais
+Comunidade
*Liberdade

*Seguranca davioléncia
*Auséncia de poluigao
sAusénciade guerras
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*Trabalho seguro
*Remuneragéo e beneficios
*Permanéncia no emprego

-Qomida *Horario detrabalho
*Agua *Intervalos de descanso
«Sexo «Conforto figsico

\, *Sono e repouso \

Fonte:Chiavenato (2010, p. 249).



De acordo com Chiavenato (2010), a teoria apresenta 0s seguintes aspectos:

» Uma necessidade ndo atendida ndo é motivadora de comportamento.

» O ser humano nasce com certa bagagem de necessidades fisioldgicas, necessidades

essas hereditarias ou inatas.

» Ao atingir uma determinada idade, o individuo entra em uma longa trajetéria de

aprendizagem de novos padrdes de necessidades.

> A medida que o ser humano passa a controlar suas necessidades fisioldgicas e de

seguranca, aparecem lentamente e gradativamente as necessidades mais elevadas

(sociais, de estima e de auto realizacdo).

» As necessidades mais elevadas surgem a medida que as mais baixas vao sendo

satisfeitas.

» As necessidades mais baixas requerem um ciclo motivacional relativamente rapido,

enguanto as mais elevadas requerem um ciclo motivacional extremamente longo.

Figura 5 — Hierarquia das necessidades humanas sob outro angulo
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Fonte: Chiavenato (1997, p. 88).
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Para Chiavenato (2010), ao contrario de todas as necessidades identificadas por
Maslow, as necessidades de auto realizacdo jamais podem ser plenamente satisfeitas. Em
consequéncia, o quadro de motivacdo humana tracado por Maslow € um quadro de constante

esforco e, a0 mesmo tempo, de constante privagdo de um ou de outro.

3.2.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg

De acordo com Maximiano (2004), a teoria dos dois fatores de Herzberg é um dos
mais influentes estudos sobre motivacdo. As razdes pelas quais o ambiente de trabalho é
influenciado podem ser: o préprio trabalho e as condi¢des de trabalho.

Para Herzberg (1968, apud CHIAVENATO, 2010), a motivagdo do individuo depende
de dois fatores:

» Fatores higiénicos: sdo as condi¢des que rodeiam o individuo, no momento em que o
mesmo realiza seu trabalho, incorporando as condicbes fisicas e ambientais de
trabalho, salarios e beneficios sociais, politicas da organizacdo, estilo de lideranca
percebido e o clima de relagdo entre os empregados e seus superiores, regulamentos
internos, oportunidades de carreira e relacionamento com os colegas. Entretanto, os
fatores higiénicos sdo limitados em sua capacidade de influenciar o individuo. Esses
fatores apenas evitam a insatisfacdo, porém, quando precarios, provocam ainda mais
insatisfacdo, e por isso sdo chamados de insatisfatorios, sdo eles: salario percebido,
beneficios percebidos, condicdes fisicas de trabalho, relacionamento com a geréncia e
os colegas de trabalho e as politicas da organizacdo. Esses fatores estdo diretamente
ligados com as condicdes externas de trabalho, e estdo relacionados com as

necessidades primarias do individuo.

» Fatores motivacionais: sdo aqueles que se referem ao trabalhador e ndo & Organizagao
como no caso dos fatores higiénicos. As tarefas e as atividades relacionadas no cargo
em si, produzem efeitos duradouros de satisfacdo e 0 aumento da produtividade.
Quando esses fatores sdo otimos, eles levam substancialmente a satisfacdo dos

individuos na organizacdo. Os fatores satisfacientes sdo: uso pleno das habilidades
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pessoais, responsabilidade pelo trabalho e auto avaliagdo do desempenho. Esses

fatores estdo relacionados com as necessidades secundarias do individuo.

Chiavenato (2010) chegou a conclusdo de que os fatores responsaveis pela satisfacdo
profissional sdo desligados e diferentes dos fatores responsaveis pela insatisfacdo. A Figura 6

apresenta os principais efeitos dos fatores higiénicos e motivacionais.

Figura 6 — Efeitos dos fatores higiénicos e motivacionais
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Fonte: Chiavenato (2010, p. 252).

De acordo com Chiavenato (1997), enquanto Maslow fundamenta sua teoria nas
diversas necessidades humanas, Herzberg alicerca a sua no ambiente de trabalho externo e no

trabalho do ser humanao.

A Figura 7 facilita o entendimento da comparagéo dos dois modelos.
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Figura 7 — Comparacao dos modelos de motivacao de Maslow e de Herzberg
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Diante de tais perspectivas, fica evidente a ligacdo da motivacdo com a Qualidade de
Vida no Trabalho. E fundamental que se faca o diagndstico de QVT para que se consiga
motivar os individuos.

No préximo capitulo sera apresentada a metodologia em que o trabalho se embasou.
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4 METODOLOGIA

Pesquisa € um conjunto de acdes que visam a descoberta de novos conhecimentos em
uma determinada area. A pesquisa cientifica consiste em um processo metodico de
investigacdo, recorrendo a procedimentos cientificos para encontrar respostas para um
problema.

Para Andrade (2009, p.111), ”pesquisa € o conjunto de procedimentos sistematicos,
baseado no raciocinio légico, que tem por objetivo encontrar solucBes para problemas
propostos, mediante a utilizacdo de métodos cientificos”.

Este capitulo refere-se ao tipo de estudo, técnicas e métodos que foram necessarios

para a coleta de dados e informac6es, de maneira a atingir os objetivos desta pesquisa.

4.1 Tipo de pesquisa

Segundo Gil (2002), com relacdo as pesquisas, é usual a classificacdo com base em
seus objetivos gerais. Assim, é possivel classifica-las em trés grandes grupos: exploratorias,

descritivas e explicativas, as quais sdo explicadas a seguir.

» Exploratdria: possui como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema,
com vista a torna-lo mais explicito ou a construir hipétese; tem como objetivo

principal o aprimoramento de ideias ou a descoberta de instituicGes.

» Descritiva: tem como objetivo fundamental a descricdo das caracteristicas de
determinada populacdo ou fenbmeno ou o estabelecimento de relagdes entre variaveis.
Algumas pesquisas descritivas vdo além da identificacdo da existéncia de relacbes

entre variaveis, e pretendem determinar a natureza dessa relagao.

» Explicativa: tem como foco identificar os fatores que determinam o que contribuem
para a ocorréncia dos fenbémenos; é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o
conhecimento da realidade, pois procura explicar a razdo e o porqué das coisas,
tornando-se, assim, o tipo mais complexo e delicado, ja que o risco de cometer erros

aumenta consideravelmente.
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Na visdo de Gil (2002), para que se possa analisar os fatos do ponto de vista empirico,
a fim de confrontar a visdo tedrica com os dados da realidade, torna-se necessario tracar um
modelo conceitual e operativo da pesquisa. No que tange aos procedimentos técnicos, as

pesquisas podem ser classificadas da seguinte forma:

» Bibliografica: é desenvolvida com base em material ja elaborado, principalmente em

livros e artigos cientificos.

» Documental: assemelha-se bastante com a pesquisa bibliografica; a diferenca entre
elas esta na natureza das fontes, ja que a pesquisa bibliografica se utiliza de
contribuicdes de diversos autores sobre determinado assunto, e a pesquisa documental

utiliza materiais que ndo receberam ainda um tratamento analitico.

» Experimental: de maneira ampla, o experimento representa 0 melhor exemplo de
pesquisa cientifica, pois consiste em determinar um objeto de estudo, selecionar as
variaveis que seriam capazes de influencia-lo, definir as formas de controle e

observacdo dos efeitos que a variavel produz no objeto.

» Ex-post-facto: o objetivo basico desta pesquisa € 0 mesmo da experimental, ou seja,
verificar existéncia de relacBes entre varidveis. A diferenca entre as duas é que na
pesquisa ex-post-facto o pesquisador ndo dispGe de controle sobre a variavel

independente, que constitui o fator presumivel do fendmeno, pois ele ja ocorreu.

» Pesquisa de levantamento: € caracterizada pela interrogacéo direta as pessoas, a fim de

conhecer o comportamento.

» Estudo de campo: muito semelhante com a pesquisa de levantamento, porém
diferencia-se em alguns aspectos; de maneira ampla, pode-se dizer que o levantamento
tem maior alcance e o estudo de campo maior profundidade; em termos préticos, o
levantamento procura ser representativo, de universo definido e fornecer resultados
caracterizados pela precisao estatistica; ja o estudo de campo procura aprofundamento

das questdes propostas.
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» Estudo de caso: é o estudo profundo de um ou poucos objetos, de modo que permita

seu amplo e detalhado conhecimento.

» Pesquisa agdo: tipo de pesquisa com base empirica que € concebida e realizada em
estreita associagdo com uma ac¢do ou com a resolucdo de um problema coletivo, no
qual os pesquisadores e participantes representativos da situacéo ou do problema estéo

envolvidos de modo participativo.

» Pesquisa participante: caracteriza-se pela interagcdo entre pesquisadores e membros das

situacOes investigadas, sem planejamento prévio.

Segundo Godoy (1995), a pesquisa pode ser dividida, quanto a natureza, em
qualitativa e quantitativa. A pesquisa qualitativa ndo se preocupa na precisdo dos dados
estudados, mas procura compreender os fenbmenos com base na percepcdo dos sujeitos em
estudo. Ja a pesquisa quantitativa refere-se a pesquisa que procura medi¢do concisa dos
resultados procurados. H& a existéncia de um plano estabelecido e de hipoteses claramente
especificadas além de variaveis definidas.

Tomando por base as definicdes citadas anteriormente, a pesquisa realizada neste
trabalho pode ser definida como uma pesquisa descritiva no gque tange aos objetivos, e um
estudo de caso aliado ao estudo de campo, no que se refere aos procedimentos técnicos,
objetivando a coleta de dados e informacgdes, por meio da aplicacdo de um questionario.
Também foi utilizada a pesquisa bibliogréfica, e a documental para a obtencdo do histérico da

Organizacéo.

4.2 Universo e amostra

Segundo Vergara (1997, p. 48), universo é a populacdo formada pelo conjunto de
elementos, que possuem as caracteristicas que se tornardo objeto de estudo. J& amostra € uma

parte do universo (populagdo) escolhida segundo algum critério de representatividade.

Para realizacdo dessa pesquisa considerou-se o universo dos policiais militares do
Ceard, lotados na 12 CIA do 1° BPCOM, companhia de policiamento comunitario pertencente
a Policia Militar do Ceara (Ronda do Quarteirdo — bairro grande Aldeota).
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O nucleo de policiamento conta com, aproximadamente, 120 policias militares,
distribuidos em setores administrativos (a minoria) e de operacionalidade (a maioria). Assim,
0 universo constituiu-se de aproximadamente 105 policiais, os quais fizeram parte da
pesquisa. Por ser um namero relativamente pequeno, a amostra calculada foi a censitaria.
Entretanto, por existirem policiais gozando de licenca médica, licenca paternidade, licenca

maternidade, licenca napcias e férias, apenas 46 policiais responderam o questionario.

4.3 Instrumento de coleta de dados

Segundo Andrade (2009), numa pesquisa descritiva a técnica de coleta de dados é
frequentemente realizada por meios de questionarios.

O questionério caracteriza-se pela aplicacdo e formulacdo de uma série de questdes
ordenadas com alternativas de respostas, podendo ser constituido de perguntas abertas,
fechadas ou multiplas.

Para Lima (2009), as perguntas abertas tém carater eminentemente qualitativo,
enquanto as fechadas quantitativo, e as mdltiplas possuem alternativas previamente
concebidas a partir do referencial tedrico explorado.

Portanto, o questionario foi 0 mecanismo adotado nesta pesquisa para a coleta de
dados e informacdes. Esta estruturado em duas partes: a primeira € composta por 5 perguntas
que visam identificar o perfil socioeconémico dos policiais militares; ja a segunda é composta
por 8 blocos distintos, tendo como base para a sua formula¢do o modelo de Walton.

Assim, a analise da Motivacdo e Qualidade de Vida no Trabalho dos policiais foi
realizada, considerando os seguintes fatores: compensacdo justa e adequada, condi¢des de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, capacidade de crescimento e seguranca,
integracdo social, constitucionalismo, trabalho e espago total de vida e relevéancia social da
vida no trabalho.

O grau de concordancia/discordancia dos policiais militares em relagdo a esses
aspectos € medido pelos blocos que compdem a segunda parte do questionario, tomando por
base a escala: discordo totalmente, discordo parcialmente, concordo parcialmente e concordo
totalmente.

Dessa maneira, o instrumento de coleta de dados e informagOes apresenta a seguinte

estrutura:
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A) 12 parte: busca conhecer o perfil socioecondmico dos policiais militares. Foram
feitas perguntas como: sexo, idade, nivel de escolaridade, estado civil e quantidade de filhos.
B) 22 parte: esta dividida em 8 (oito) blocos, que visam explorar os seguintes
aspectos:
BLOCO 1 - Compensacdo justa e adequada: deve haver um equilibrio salarial tanto
internamente quanto externamente, com base no piso salarial da categoria. Foi avaliada por
meio dos seguintes indicadores: salario justo e adequado a profissao e beneficios.
BLOCO 2 - CondicGes de seguranca e satude no trabalho: envolve a jornada de trabalho, o
ambiente fisico e o bem-estar do policial. Foram avaliadas por meio dos seguintes
indicadores: jornada de trabalho, estresse x trabalho, materiais e equipamentos de protecdo e
seguranca.
BLOCO 3 - Utilizagédo e desenvolvimento de capacidades: proporciona oportunidades que
contribuem para a satisfacdo do colaborador, como o empowerment, informacao total sobre o
processo de trabalho, dentre outros. Avaliou-se este item por intermédio dos seguintes
indicadores: autonomia, capacidade de realizacdo de tarefas, relevancia da atividade e
feedback dos superiores.
BLOCO 4 - Oportunidade de crescimento continuo e seguranca: possibilita oportunidades
de carreira (ascensdo) e, consequentemente, seguranca. Foi analisada por meio dos seguintes
indicadores: crescimento profissional, cursos e treinamentos e seguranca profissional.
BLOCO 5 - Integracdo social na organizacdo: existéncia de franqueza interpessoal,
abolicdo de preconceito, extincdo dos niveis hierarquicos marcantes, dentre outros. Foi
avaliada por meio do indicador “relacionamentos interpessoais”.
BLOCO 6 - Constitucionalismo: estabelecimento de normas, regras e deveres que a
organizacdo elabora para organizar os padroes de procedimentos, processos e
comportamentos dos policiais. Esse aspecto foi avaliado por meio dos seguintes indicadores:
liberdade de expressdo e critérios disciplinares.
BLOCO 7 - Trabalho e espaco total de vida: controle do tempo para ndo impedir que 0
empregado deixe de realizar suas atividades pessoais e familiares. Analisou-se por meio do
indicador “papel social do trabalho”.
BLOCO 8 - Relevancia social de vida no trabalho: promocdo de acBes que despertem
orgulho dos policiais por trabalharem na Organizacdo, como atividades de responsabilidade
social, ecolégica etc. Esse fator foi avaliado por meio dos seguintes indicadores:

responsabilidade social e imagem da Organizagéo.
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4.4 Coleta e tratamento dos dados

Os dados foram coletados no periodo de 13 a 19 de maio de 2013, por meio de um
questionario aplicado na 1 CIA do 1° BPCOM, com os policiais militares do setor de

operacionalidade (policiais que trabalham na rua, em campo).

Para o tratamento dos dados foi utilizada a estatistica descritiva, com distribui¢do de
frequéncia simples, analisando cada uma das questes contidas no instrumento de coleta de
dados e informacdes. Além da analise quantitativa foi realizada uma avaliagdo qualitativa a
partir das informacGes apresentadas, no instrumento de coleta, pelos policiais militares.

4.5 Histdrico da Organizacéo

4.5.1 Informac0es gerais

As informaces gerais e a estrutura organizacional apresentadas neste capitulo estdo de
acordo a FUNECE (2010). No dia 24 de maio de 1835, o Governador da Provincia do Cear3,
0 senador José Martiniano de Alencar, preocupado com a seguranca dos habitantes da

Provincia do Ceard, assinou uma Resolucao, criando a Forca Publica do Ceara.

A partir do dia 4 de janeiro de 1947 passou entdo a denominacdo que tem até os dias
atuais (Policia Militar do Ceara), a partir da entrada em vigor da constituicdo de 1946. Foi
comandada por 103 comandantes. A Policia Militar do Ceara (PM-CE) tem por funcéo
primordial (Missdo) o policiamento ostensivo e a preservacdo da ordem publica do Estado do

Ceara.

Com um passado de bases solidas, a Policia Militar tem na sintonia com o presente e
com o futuro, um de seus grandes méritos. Ao longo de sua existéncia, a PM cearense trocou
quatorze vezes de nome, mas nunca de ideal (visdo), qual seja: a Preservacdo da Ordem,
Tranquilidade das Familias e Seguranga dos Cidad&os. Tendo no policiamento ostensivo a sua
atividade fim, a Instituicdo estd presente em todo o Estado com seus Batalhdes Regionais. Os
mais de 18 mil homens do efetivo estdo distribuidos por todos 0s municipios cearenses para

servir ao cidadao.
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Como representante do poder publico, ndo pode se esquivar da obrigacdo permanente
de viabilizar satisfatoriamente o trabalho policial. A Policia Militar do Ceara, atuando no setor
da seguranca publica, ao longo de sua existéncia, sofreu mudancas, adaptou sua estrutura aos
nossos tempos, tendo sempre como objetivo principal servir a sociedade cearense. No
organograma, representado pela Figura 8, observa-se que a Policia Militar do Ceara é
comandada por um oficial superior do posto de coronel o qual é denominado comandante-

geral.

Figura 8- Organograma da Policia Militar do Ceara
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Fonte: FUNECE (Fundacdo Universidade Estadual do Ceard), Modulo do Curso de
Formacéo Profissional de Soldado PM da carreira de pragas. Fortaleza, SSPDS, 2010.
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4.5.2 Estrutura organizacional

A Policia Militar do Ceara insere-se na Administracdo Publica Estadual como érgdo
subordinado ao Governador do Estado e vinculado, operacionalmente, a Secretaria da
Seguranca Publica e Defesa Social. Seu organograma obedece a nova Lei de Organizacao
Bésica da PMCE e seu Regulamento.

Dentre as competéncias privativas do Governador do Estado, vé-se no Inciso IX do
Artigo 88, da Constituicdo Estadual, o exercicio do Comando Supremo das OrganizacGes
Militares Estaduais: Policia Militar e Bombeiros Militares. O Capitulo V da Lei Maior
Estadual, que trata da Seguranca Publica e da Defesa Civil, em seu Artigo 178, dispbe sobre

0s Orgdos responsaveis pela ordem publica.

A Secdo Il1, do Capitulo V, define a Instituicdo Policial Militar do Estado no que diz
respeito a missdo, subordinacdo, efetivo e organizacdo. Conforme a legislacdo ordinaria, a

PMCE se organiza em escaldes de direcdo, de apoio e de execucgao.

Os 6rgdos de Direcdo Superior compreendem: o Comando Geral e 0 Comando Geral-
Adjunto. O cargo de Comandante-Geral € privativo de Coronel, em servico ativo, do Quadro
de Oficiais Combatentes da Policia Militar (QOPM), de livre escolha, nomeacao e exoneracao
do Governador do Estado e tem precedéncia funcional e hierarquica sobre todo efetivo
policial militar. O Comandante-Geral tem como principais funcgdes lideranca, articulacéo
institucional, estratégia, representacdo inter e intraorganizacionais. J& o Comandante-Geral-
Adjunto tem como funcgbes: lideranca, operacionalizacdo da tropa, para o fim constitucional
de preservacao da ordem publica, de forma ostensiva e preventiva, bem como, a manutencéo e

o controle da Disciplina.

O Orgéo de Geréncia Superior compreende a Secretaria Executiva que é responsavel
pelas fungbes de inteligéncia, lideranca técnica do processo de implantacdo e controle de
programas e projetos, ordenacdo e plena atuacdo das atividades de geréncia dos meios
administrativo operacionais, por meio dos Orgdos de execugdo programatica, por ordem do

Comandante-Geral.
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Aos Orgios de Assessoramento Superior compete dar apoio direto ao Comandante-
Geral, Comandante-Geral Adjunto e Secretario Executivo, sendo organizados, sob a forma de
sistemas, cada uma das seguintes atividades: Assessoria Juridica (ASJUR), Assessoria de
Desenvolvimento Institucional (ADINS), Assessoria de Comunicacdo Social (ASCOM),
Assessoria de Anélise e Estatistica Institucional e Ouvidoria.

Os Orgdos de Execucdo Instrumental sdo representados pelos Orgdos setoriais
concernentes aos sistemas estruturantes, com funcdes relativas as areas de administragdo,
pessoal, material, patrimonio, encargos gerais, transportes oficiais, contabilidade, informatica
e outras atividades meio, necessarias ao funcionamento da Corporacdo Militar, sendo eles:
Coordenadoria de Apoio Logistico e Patriménio (CALP), Coordenadoria Administrativo-
Financeira (CAFI), Coordenadoria de Gestdo de Pessoas (CGP), Coordenadoria de
Tecnologia da Informagdo e Comunicacdo (COTIC), Coordenadoria de Salde e Assisténcia
Social (CSAS) e a Coordenadoria do Colégio da Policia Militar (CPMCE).

Os Orgdos de Execucdo Programatica sio os responsaveis pelas funcdes tipicas da
Corporacdo, cabendo a policia ostensiva e a preservacdo da ordem publica, consubstanciadas
em programas, projetos ou em missdes de carater permanente. Compreendem esses 6rgaos as
seguintes organizacGes policiais militares: Comando de Policiamento da Capital (CPC),
Comando de Policiamento Especializado (CPESP), Comando de Policiamento Metropolitano
(CPM), Comando de Policia Comunitaria (CPCOM), Comandos de Policiamento do Interior
Sul e Norte (CPI), Batalhdo de Policiamento Rodoviario Estadual (BPRE), Coordenadoria de

Inteligéncia Policial (CIP) e Coordenadoria de Feitos Judiciarios Militares (CFJM).

A hierarquia é a ordenacdo da autoridade em niveis diferentes dentro da estrutura da
Corporacdo, obrigando os niveis inferiores em relacdo aos superiores. Essa ordenacdo é
realizada por postos ou graduagdes dentro de um mesmo posto ou de uma mesma graduacao e
se faz pela antiguidade (quem tiver maior tempo de efetivo) ou precedéncia funcional
(vantagem, a prioridade, a superioridade) no posto ou na graduacdo. A hierarquia na Policia

Militar compreende:

» Oficiais superiores: coronel, tenente-coronel e major. Oficiais Subalternos: Capitao, 1°
tenente e 2° tenente.
» Pracas especiais: aspirantes a oficial. Pragas graduados: sub-tenente, 1° sargento, 2°

sargento, 3° sargento e cabo. Pragas simples: soldado.
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O oficial é preparado ao longo da carreira, para o exercicio do comando, da chefia e da
direcdo das Organizacfes militares Estaduais. Os Subtenentes e Primeiros-Sargentos auxiliam
e complementam as atividades dos oficiais na capacitacdo de pessoal e no emprego dos meios,
na instrugdo, na administracdo e no comando de fragdes de tropa, mesmo agindo isoladamente
nas diversas atividades inerentes a cada Corporacdo. Os Cabos e Soldados sdo,

essencialmente, os responsaveis pela execucao.

A disciplina é a rigorosa observancia e o acatamento integral as leis, regulamentos,
normas e disposi¢des que fundamentam a Corporagdo Militar Estadual e coordenam seu
funcionamento regular e harmonico, traduzindo-se pelo perfeito cumprimento do dever por
parte de todos, com correto cumprimento, pelos subordinados, das ordens emanadas dos

superiores.

O ingresso na Policia Militar do Cearé é feito por meio de concurso publico, que pode
ser para 0 cargo de Soldado (Pracas) ou de Primeiro-Tenente (Oficiais). O individuo que
queira ingressar na atividade militar estadual, como Soldado ou Primeiro-Tenente se
submeterd a trés etapas. Primeira etapa: exame intelectual aferido por prova objetiva, de
carater eliminatério e classificatério. Segunda etapa: inspecdo de saude, que compreendera
exames médico-odontoldgico, biométrico e toxicoldgico, de carater unicamente eliminatorio.
Terceira etapa: curso de formacéo profissional de carater eliminatorio e classificatorio durante
0 qual sdo realizadas: a) prova de capacidade fisica, de carater eliminatério; b) avaliacdo

psicoldgica, de carater eliminatdrio; ¢) investigacao social, de carater eliminatério.

O policial militar tem varios direitos e prerrogativas como manifestacdo de respeito da
corporacdo a dignidade da pessoa humana. Dentre eles estdo: a garantia ao posto quando
oficial e a graduacdo quando praca, promocdao observada as condic¢des legais (a promogéo € a
elevacdo do policial a graduacdo ou ao posto superior aquele em que se encontra 0 militar
estadual; as promoc0es sao realizadas pelos critérios de antiguidade, merecimento, bravura ou
post mortem), férias obrigatdrias remuneradas, afastamentos temporéarios do servico, licencas,
percepcdo de remuneracdo, porte de arma, quando fardado e mediante a apresentacdo de sua
identidade militar, acesso gratuito aos transportes rodoviarios coletivos intermunicipais,
isencdo de pagamento da taxa de inscricdo em qualquer concurso publico para ingresso na
Administracdo Puablica Estadual, Direta, Indireta e Fundacional, recompensas (constituidas

pelo reconhecimento dos bons servigos prestados e honrarias feitas, dentro outros beneficios).
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Apb6s uma explanacdo sobre o historico da Organizagdo estudada e concluida a
metodologia (tipo de estudo, técnicas e métodos necessarios para a coleta de dados e

informacdes) utilizada no trabalho, o proximo capitulo apresenta a analise dos resultados.
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5 ANALISE DOS RESULTADOS

Apds a coleta dos dados, a fase seguinte constitui-se na andlise e interpretacdo dos
mesmos, que tem como objetivo fundamental organizar e substanciar os dados de forma que
possibilitem o fornecimento de respostas ao problema identificado, ja a interpretacdo se baseia
num sentido mais amplo, em que as respostas se relacionam com outros acontecimentos
anteriormente obtidos.

Inicialmente, é apresentado o perfil dos policiais militares lotados na 1* CIA do 1°
BPCOM, e em seguida os indicadores determinantes da Qualidade de Vida no Trabalho, bem
como 0s aspectos motivacionais.

Todos os resultados obtidos sdo apresentados em tabela, seguida de comentarios. Em
seguida, apresenta-se o grafico ilustrativo relacionado ao aspecto analisado, visando

proporcionar melhor entendimento.

5.1 Perfil

A anélise a seguir tem como objetivo identificar o perfil dos policiais entrevistados. Os

fatores considerados sdo: faixa etaria, estado civil, sexo, escolaridade e quantidade de filhos.

Tabela 1 - Faixa etaria

QUANTIDADE DE
IDADE PERCENTUAL (%)
POLICIAIS
Menos de 20 anos 0 0%
De 21 a 30 anos 40 86,96%
De 31 a 40 anos 5 10,87%
Mais de 40 1 2,17%
TOTAL 46 100,00%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Analisando a Tabela 1, nota-se que a grande maioria dos policiais (86,96%) se encaixa

na faixa etaria que vai dos 21 aos 30 anos; posteriormente, tem-se uma pequena parcela
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(10,87%) na faixa etéria entre 0s 31 aos 40 anos, € o restante (2,17%) possui idade superior a
40 anos. O que chama atencdo é que nenhum dos policiais entrevistados possui idade menor

que 20 anos.

Pode-se perceber que a faixa etéaria dos policias lotados na 12 CIA do 1° BPCOM ¢é
bastante jovem. Isso se deve ao fato dos policias que trabalham nessa companhia terem
ingressados na Organizacdo ha poucos anos e fazerem parte de uma Companhia do Batalhdo
de Policia Comunitaria (BPCOM), batalhdo esse que preza pelo tempo de ingresso na
Organizacdo. Nos dias atuais, ao ingressar na Policia Militar do Cear, de imediato o policial
é lotado no BPCOM.

O motivo de ndo haver nenhum policial com menos de 20 anos, provavelmente pode
ser porque, para exercer o cargo de policial militar, & necessario ter nivel médio completo, e

possuir mais de 18 anos de idade.

Gréafico 1 — Representacdo grafica da faixa etaria
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Fonte: Dados da Tabela 1/2013




Tabela 2 — Sexo

51

QUANTIDADE DE

SEXO PERCENTUAL (%)
POLICIAIS
Masculino 44 95,65%
Feminino 2 4,35%
TOTAL 46 100,00%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Analisando a Tabela 2, percebe-se a predominancia de policiais do sexo masculino

(95,65%), enquanto apenas 4,35% sdo do género feminino. Isso ocorre devido a prépria

natureza das atividades policiais, que, muitas das vezes, exige o uso da forca fisica para conter

ou evitar possiveis ameacas, sendo o organismo da mulher fisicamente mais fragil que o do

homem.

Gréfico 2 — Representacéo grafica do sexo
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Fonte: Dados da Tabela 2/2013
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QUANTIDADE DE
ESTADO CIVIL PERCENTUAL (%)
POLICIAIS
Solteiro 28 60,87%
Casado 15 32,61%
Outros 3 6,52%
TOTAL 46 100,00%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

De acordo com a Tabela 3, pode-se perceber que a maioria dos policiais € solteira

(60,87%), um numero consideravel de policiais é casado (32,61%) e uma minoria (6,52%) é

divorciada. Pelo fato da grande maioria dos policiais possuirem menos de 30 anos, justifica o

fato de 60,87% serem solteiros. Ainda assim, 32,62% dos policiais ja estdo compromissados,

com relacionamentos oficializados, € uma pequena minoria (6,52%) ja passou pela

experiéncia de casados, mas, por motivos adversos, tiveram que se separar.

Gréfico 3 — Representacéo gréafica do estado civil
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Fonte: Dados da Tabela 3/2013
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QUANTIDADE DE

ESCOLARIDADE POLICIAIS PERCENTUAL (%)
2° Grau Completo 15 32,61%
Superior Incompleto 24 52,17%
Superior Completo 7 15,22%
Pds-Graduacéo 0 0,00%
TOTAL 46 100,00%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Analisando a Tabela 4, verificou-se que 52,17% dos policiais possuem nivel superior

em andamento. Os demais ficaram distribuidos da seguinte maneira: 32,61% possuem 2° Grau

Completo, requisito minimo para o ingresso na Organizacdo, e um ndmero consideravel

(15,22%) possui nivel superior completo. Nenhum policial tem pds-graduacéao.

O nivel de escolaridade reflete uma grande qualificacdo profissional dos policiais.

Notou-se, ainda, uma grande preocupacdo daqueles que possuem apenas nivel médio

completo em voltar a estudar, iniciando uma graduagdo. Aqueles que cursam nivel superior ja

visam a conclusdo do mesmo, para dar inicio a uma pés-graduacdo. E todos possuem um

objetivo em comum, que é estudar galgando sair da Policia Militar do Ceara, e ingressarem

em OrganizacOes que propiciem melhores condigdes salariais e crescimento profissional.



54

Gréfico 4 — Representacdo gréfica da escolaridade
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Fonte: Dados da Tabela 4/2013

Tabela 5 — Namero de filhos dos policiais

QUANTIDADE DE
NUMERO DE FILHOS PERCENTUAL (%)
POLICIAIS

Nenhum 31 67,39%

Um 11 23,91%

Dois 2 4,35%

Mais de dois 2 4,35%
TOTAL 46 100,00%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Ao analisar a Tabela 5, verifica-se que 67,39% dos policiais militares ndo possuem
filhos. Os demais ficaram distribuidos entre aqueles que tém um filho (23,91%), dois (4,35%)
e mais de dois (4,35%).
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O fato do grande numero de policiais ndo possuir filhos, provavelmente é

consequéncia de a maioria ser solteira e, principalmente, por ser bastante jovem.

Gréfico 5 — Representacdo gréafica do numero de filhos dos policiais
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Fonte: Dados da Tabela 5/2013

5.2 O grau de concordéancia/discordancia em relacdo a qualidade de vida no trabalho e

motivacao

O grau de concordancia/discordancia em relacdo a Qualidade de Vida no Trabalho foi
analisado a partir das informagdes coletadas por meio do questionario aplicado, tomando-se,
por base, os oito indicadores de Walton: compensacdo justa e adequada, condigdes de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social, constitucionalismo, trabalho e espaco total de vida e, por fim, relevancia

social do trabalho na vida.

A andlise dos fatores motivacionais foi realizada, também, baseada nos indicadores de
Walton, mas tendo como referéncia e utilizando, quando necessarias, as abordagens de

Abraham Maslow e Frederick Herzberg.
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Portanto, a anélise dos dados é composta por oito blocos, que sdo representados por
meio de tabelas e graficos, objetivando tornar a analise mais clara. Nas tabelas e nos gréaficos,

foram utilizadas as seguintes siglas:
» Discordo totalmente (DT)
» Discordo parcialmente (DP)
» Concordo parcialmente (CP)

» Concordo totalmente (CT)

Tabela 6 — Compensacao justa e adequada

COMPENSACAO JUSTAE
DT DP CP CT TOTAL
ADEQUADA

Salério justo 60,87% | 26,09% | 13,04% | 0,00% | 100%

Salério adequado 36,96% | 30,43% | 28,26% | 4,35% | 100%
Beneficios extras percebidos adequados | 15,22% | 26,09% | 43,48% | 15,22% | 100%
Beneficios justos 58,70% | 26,09% | 8,70% | 6,52% | 100%

Equidade salarial 52,17% | 28,26% | 19,57% | 0,00% | 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Neste indicador verifica-se por meio dos graficos um cenério de grande
descontentamento, pois € alta a percentagem de policiais que se dizem insatisfeitos com o0s

salarios recebidos (60%).

Percebe-se que, em parte, a maioria dos policiais concorda que recebe beneficios
extras, mas que 0s consideram injustos. Quanto a equidade salarial externa, se comparada
com outros Estados, o Ceara € uma das unidades da Federacdo que paga menos aos militares

estaduais.

Todos esses fatores sdo preponderantes para a enorme insatisfacdo nos quesitos
salarios e beneficios percebidos, tendo em vista que uma das necessidades essenciais nédo é
atendida, gerando, assim, um descontentamento e uma forte desmotivacdo por parte dos
policiais. Diante desses fatos, a qualidade de vida no trabalho dentro da Organizagdo e o

desempenho do policial militar, em geral, é completamente afetado, de uma maneira negativa.
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Gréfico 6 — Representacdo gréfica da compensacgéo justa e adequada
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Fonte: Dados da Tabela 6/2013
Tabela 7 — CondicGes de trabalho
CONDICOES DE TRABALHO DT DP CP CT |TOTAL

Jornada de trabalho justa e coerente 76,09% | 19,57% | 2,17% | 2,17% | 100%

Cansaco e estresse ap0s uma jornada de
trabalho 0,00% | 4,35% | 26,09% | 69,57% | 100%

Materiais e equipamentos adequados 54,35% | 23,91% | 19,57% | 2,17% | 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013
Analisando a Tabela 7, observou-se, em relacdo a jornada de trabalho, que a maioria
dos policiais discorda totalmente que a escala de trabalho é justa e coerente com a profissdo

(76,09%).
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Aproximadamente 70% dos policias afirmam que se sentem cansados ap6s uma
jornada de trabalho. Segundo o site americano ABC News, a profissao mais exaustiva e
estressante € a militar. Isso é reflexo de escalas de trabalho excessivas, a ndo definicdo de
horarios fixos de trabalhos, atrapalhando a vida do policial como um todo, e a nao

remuneracao extra quando ultrapassado o seu horério de trabalho.

Nota-se, ainda, que a opinido dos policiais esta equilibrada quanto aos materiais e
equipamentos de protecao e seguranga, mas pouco mais da metade afirma que esse aspecto é
positivo. Isso se deve aos grandes investimentos em aquisi¢Oes de materiais e equipamentos
em geral por parte do Governo, fator esse que facilita a atuagdo do policial e melhora as

condicdes de trabalho.

Gréafico 7 — Representacédo grafica das condicdes de trabalho
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Fonte: Dados da Tabela 7/2013
Tabela 8 — Uso e desenvolvimento de capacidades
USOE
DESENVOLVIMENTO DE DT DP CP CT TOTAL
CAPACIDADES
Considero-me capaz 10,87% | 2391% | 47,83% | 17,39% 100%
Autonomia 19,57% | 34,78% | 23,91% | 21,74% 100%
Importancia da atividade 2,17% 2,17% 8,70% 86,96% 100%
Feedback dos superiores 58,70% | 30,43% 8,70% 2,17% 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013


http://abcnews.go.com/Business/top-10-stressful-stressful-jobs/story?id=18115397#.UObkvayKx8F
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Analisando a Tabela 8, observa-se elevado nivel de concordancia com a capacidade
individual para realizacdo de suas tarefas e importancia da atividade prestada na vida de
outras pessoas. Esse fator positivo deve-se ao fato de que os policiais, maioria, estdo em
formagé&o superior, sendo, assim, mais bem preparados a exercer suas atividades, e a grande
importancia na vida das pessoas é por conta da propria profissao ser essencialmente voltada a

prestacao de um servico basico (seguranca publica) a sociedade.

Entretanto, 58,70% dos policias acham negativo os feedbacks dados pelos seus
superiores. Ha uma divisdo da opinido dos policiais quanto a autonomia para resolucéo de
problemas decorrentes da atividade laboral. Esses aspectos sdo reflexos da pouca
acessibilidade e tomada de decisbes cruciais ou de significativa importancia dentro da

Organizacéo.

Grafico 8 — Representacdo gréafica do uso e desenvolvimento de capacidades
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Fonte: Dados da Tabela 8/2013

Tabela 9 — Oportunidade de crescimento e seguranca

OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO
DT DP CP CT |TOTAL
E SEGURANCA
100,00
Crescimento profissional justo e adequado % 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100%
Cursos e treinamentos adequados 91,30% | 8,70% | 0,00% | 0,00% | 100%
Seguranca quanto a manutencgédo do
emprego 84,78% | 10,87% | 4,35% | 0,00% | 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013
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De acordo com a Tabela 9, verifica-se completa insatisfacdo em todos 0s aspectos

analisados. Isso ocorre por conta das promogdes que ndo ocorrem no tempo correto como

regulamentados em lei, ndo sdo oferecidos cursos e treinamentos para a maioria dos policias,

e mesmo se tratando de um emprego publico, as punic¢fes disciplinares (expulsbes e

demissdes) fazem com que os policiais tenham um grande receio quanto a manutencdo de

seus empregos.

Diante dos fatos, a Organizagdo ndo consegue gerar um ambiente com clima de

seguranga quanto a manutencdo do emprego, e, também, ndo proporciona de maneira

adequada e justa um crescimento profissional.

Gréafico 9 — Representacdo grafica de oportunidade de crescimento e seguranca
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Fonte: Dados da Tabela 9/2013
Tabela 10 — Integragéo social na organizacéo
INTEGRACAO SOCIAL NA
- DT DP CP CT TOTAL
ORGANIZACAO

Relacionamento com o0s colegas 4,35% (2,17% |36,96% |56,52% |100%
Existéncia de assédio moral 15,22% |15,22% |34,78% |34,78% |100%
Superiores hierarquicos justos 36,96% |36,96% |26,09% |0,00% |100%
RelacBes com os superiores hierarquicos 30,43% |30,43% |34,78% |4,35% |100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013
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Na Tabela 10, observa-se que 56,52% dos policiais concordam que mantém um bom
relacionamento com o0s colegas no ambiente de trabalho, alguns concordam em parte
(36,96%) e ainda ha aqueles que possuem um mau relacionamento com os colegas. Nota-se
que 65,56% dizem que existe assedio moral dentro dos quadros da Organizacéo, e 69,86% dos
policiais afirmam ndo possuir um bom relacionamento com o0s superiores hierarquicos.
Também acham injustas (73,92%) a forma com que os superiores aplicam as normas

disciplinares, quando necessarias.

Esses resultados parecem ser consequéncias pelo fato da Organizagdo ser uma
instituicdo de cunho estritamente militar, regida por hierarquia e disciplina e regulamentada
por um Cddigo Penal Militar (cddigo que rege todas as instituicdes militares do Brasil),

causando, assim, uma grande insatisfacdo quanto a forma de sua aplicacéo.

Naturalmente, o referido cddigo é extremamente severo quanto as aplicagdes das
normas disciplinares, distanciando, assim, em alguns momentos, os superiores hierarquicos de

seus subordinados, criando um relacionamento negativo entre eles.

Gréfico 10 — Representacdo grafica de integracdo social na organizagéo

60,00%
50,00%
40,00%
uDT
30,00%
mDP
uCP
20,00% =CT
10,00%
0,00% -
Relacionamento Existéncia de Superiores Relagdes com os
com os colegas assédio moral  hierarquicos justos superiores
hierarquicos

Fonte: Dados da Tabela 10/2013
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CONSTITUCIONALISMO DT DP CP CT TOTAL
Liberdade de expressdo de ideias 26,09% | 26,09% | 43,48% | 4,35% 100%
Critérios disciplinares justos 82,61% | 17,39% | 0,00% 0,00% 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Diante da Tabela 11, percebe-se que 82,61% dos policiais discordam totalmente que 0s

critérios e normas disciplinares utilizados pela Organizacao sejam justos, ou seja, 52,09% dos

policias afirmam que ndo possuem ou pelo menos ndo se sentem a vontade para expressar

suas ideias.

Esses fatos parecem ser em decorréncia dos policiais militares serem regidos por um

codigo disciplinar militar, extremamente severo e inflexivel quanto a aplicacdo se suas

punicdes, criando, assim, na Organizacdo, um ambiente negativo quanto a liberdade de

expressao.

Gréfico 11 — Representacao gréfica de Constitucionalismo
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Fonte: Dados da Tabela 11/2013
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Tabela 12 — Trabalho e espaco total de vida

TRABALHO E ESPACO TOTAL
DE VIDA

DT DP CP CT TOTAL

Tempo restante ap6s uma jornada de
trabalho,
para o lazer com a familia 63,04% | 26,09% 8,70% 2,17% 100%

Tempo restante ap6s uma jornada de
trabalho, para descansar o corpo e a
alma 54,35% | 30,43% | 13,04% | 2,17% 100%

Tempo restante apds uma jornada de
trabalho, para os estudos 50,00% | 36,96% | 10,87% | 2,17% 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Em relagdo ao indicador “trabalho e espaco total de vida”, a Tabela 12 apresenta
aspectos avaliados insatisfatérios pelos policiais. A questdo do tempo que resta ap6s uma
jornada de trabalho para lazer com a familia e descansar a mente e o corpo € negativo, assim

como o tempo para 0s estudos.

Isso se deve ao fato das escalas de trabalho serem longas e desgastantes, além de nédo
possuirem horarios fixos determinados (escalas intercaladas em trés turnos diferentes e

rotativos), mudarem constantemente, e a propria profissao ser desgastante e estressante.

Gréfico 12 — Representacdo grafica de trabalho e espaco total de vida
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Fonte: Dados da Tabela 12/2013
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Tabela 13 — Relevancia social de vida no trabalho

RELEVANCIA SOCIAL DE VIDA NO
DT DP CP CT |TOTAL

TRABALHO
Imagem local da organizacao 23,91% | 43,48% | 32,61% | 0,00% | 100%
Orgulho em fazer parte 39,13% | 19,57% | 21,74% | 19,57% | 100%

Valorizagdo diante da sociedade 71,74% | 21,74% | 4,35% | 2,17% | 100%

Valorizacéo diante da 12 Cia do 1°
BPCOM 52,17% | 28,26% | 17,39% | 2,17% | 100%

Fonte: Pesquisa de campo/2013

Analisando a Tabela 13, percebe-se resultados diversos para 0s aspectos pesquisados.
Observa-se que tanto a imagem local da organizagcdo quanto a valorizagdo pessoal junto a
sociedade, quanto a valorizacdo diante do proprio ambiente de trabalho é negativa. Ja em
relacdo a ter “orgulho em fazer parte da Organizacdo™, a opinido dos policiais foi bem

dividida, porém a maioria diz ndo ter orgulho (58,70%).

Esses resultados sdo reflexos dos programas adotados pelo Governo para o combate da
criminalidade, que sucumbi diretamente na area da Seguranca Publica, especificamente nas
policias. Por conta desses programas ndo estarem sendo eficazes no que se propbem, a
sociedade, como um todo, fica insatisfeita com a classe (Policiais), e passa a ver e julgar a
policia de maneira negativa, consequentemente desmotiva e pressiona o policial a repudiar a

propria profissao.

Gréafico 13 — Representacdo gréafica de relevancia social de vida no trabalho
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organizagao parte da sociedade da 12 Ciado 1°
BPCOM

Fonte: Dados da Tabela 13/2013

Finalizada a andlise dos resultados, as considera¢fes finais do trabalho séo

apresentadas a seguir.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Esta monografia teve como objetivo principal verificar se os policiais militares do
Estado do Ceard, que trabalham na 12 CIA do 1° BPCOM (12 Companhia do 12 Batalhdo de
Policia Comunitaria - Ronda do Quarteirdo, bairro grande Aldeota), possuem Qualidade de
Vida no Trabalho satisfatoria e se existem politicas de Recursos Humanos relacionadas aos
fatores motivacionais, de acordo com as Teorias de Maslow e Herzberg.

Em relacdo ao perfil dos policiais, verificou-se que quase todos sdo do sexo
masculino, o que demonstra que a profissdo é exercida, predominantemente, pelos homens,
tendo em vista que a natureza do oficio exige em sua grande parte a forga fisica, a qual na
mulher, este aspecto, é desfavoravel. Percebe-se que a maioria dos policiais é jovem, pois
encontra-se na faixa etaria entre 18 a 30 anos. 1sso ocorre porque o0s policiais que trabalham
na referida Companhia ingressaram na Organizacdo ha poucos anos. Mais da metade possui
nivel superior em andamento e alguns ja sdo formados. Essa constatacdo é 6tima, pois reflete
uma grande qualificacdo profissional e uma preocupacdo constante de aprendizagem.
Finalmente, a maioria é solteira e ndo possui filhos, provavelmente consequéncia de ser

bastante jovem.

A partir da andlise dos resultados (Capitulo 6), foram identificados alguns pontos de
significativa importancia, em relacdo a existéncia de Qualidade de Vida no Trabalho e

Motivacao, os quais devem ser devidamente explanados.

Com relacdo a analise da “compensacao justa e adequada”, percebeu-se que é grande a
insatisfacdo dos policiais com os salérios, beneficios e a equidade salarial, quando se realiza
comparacdo com as condicBGes dos demais militares do Brasil. O Ceara é o Estado que paga
menos. Esses fatores sdo preponderantes para a insatisfacdo, sentimento de injustica e o

descontentamento dos militares, visto que sdo necessidades precariamente atendidas.

Quanto as “condicdes de trabalho”, foi constatado que existem materiais e
equipamentos de protecdo e seguranca, mas que poderiam ser mais modernos e repostos com
maior periodicidade. Entretanto, os policiais encontram-se constantemente cansados e

estressados, reflexo de uma jornada de trabalho excessiva e completamente desgastante.

Na andlise do aspecto “uso e desenvolvimento de capacidades”, verificou-se que a
grande maioria dos policiais se considera apto e capaz de realizar de maneira eficaz sua

atividade laboral e de que a natureza do trabalho é de extrema e fundamental importancia na
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influéncia da vida de outras pessoas. Por outro lado, sdo negativos os feedbacks ofertados
pelos superiores hierarquicos, e, por fim, houve opinido dividida quanto a autonomia para

resolucéo dos problemas decorrentes da atividade laboral.

Com relagdo a “oportunidade de crescimento e seguranga”, notou-se completa
insatisfacdo em todos os aspectos avaliados. Esse fato provavelmente acontece porque as
promocdes ndo ocorrem no tempo correto, como estd regulamentado em lei. Nao sédo
ofertados cursos ou treinamentos para a maioria dos policiais, e, mesmo tratando-se de um
emprego publico, as punicGes disciplinares fazem com que os militares tenham um grande
receio quanto a manutencdo de seus empregos. Diante de tais fatos, a Organizacdo gera um

clima de inseguranca e ndo proporciona de maneira satisfatoria, crescimento profissional.

A “integracao social na organizacdo” revelou um agradavel relacionamento entre os
colegas de trabalho, que fazem parte do mesmo nivel hierarquico, mas que ndo possuem bom
relacionamento com os superiores, e acham extremamente injustas a maneira com que 0S
mesmos aplicam as normas disciplinares, quando necessarias. Isso deve-se ao fato de a
Organizacdo ser militar, regida por hierarquia e disciplina, regulamentada pelo Estatuto dos
Militares, extremamente severo quanto aplicacdo das normas, motivo pelo qual o0s
subordinados sdo distanciados de seus superiores, criando uma relacdo negativa entre 0s

mesmos e um grande conflito no ambiente de trabalho.

Fazendo uma analise do “constitucionalismo”, foi possivel observar que os militares
ndo possuem liberdade de expressdo e que os critérios de sancOes disciplinares sdo rigidos
demais, fatores os quais geram grande descontentamento e desmotivagédo dos policiais.

Em relacdo ao indicador “trabalho e espaco total de vida”, os aspectos avaliados foram
insatisfatdrios, pois, devido as escalas de trabalho excessivas, os policiais ndo tém tempo para
0 lazer com a familia, nem para as atividades extra laborais. Dessa forma, sentem-se

constantemente cansados fisica e mentalmente.

Na “relevancia social de vida no trabalho”, o estudo revelou que os policiais sentem-se
desvalorizados pela sociedade, ndo tendo orgulho de fazer parte da Organizacdo. Isso, parece
ser reflexo dos Programas adotados pelo Governo para o0 combate a inseguranca, que estdo
sendo ineficazes. Em consequéncia, a sociedade passa a ver e julgar os agentes de seguranca
publica de maneira errbnea e negativa, gerando desmotivacdo e conduzindo o policial a

repudiar aquilo que faz.
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Com a andlise dos resultados € possivel afirmar que a 12 CIA do 1° BPCOM,
pertencente a Policia Militar do Ceard, necessita de acbes focadas na motivacdo e na
promocdo de qualidade de vida, em consonancia com o modelo de Walton, Herzberg e
Maslow. Os aspectos estudados nesta monografia apresentaram uma avalia¢do insatisfatoria,
demonstram a auséncia de uma politica voltada & Qualidade de Vida no Trabalho e,

consequentemente, ndo promove a¢Ges motivacionais.

Levando em consideracdo os estudos realizados para a elaboracdo desta pesquisa,
sugere-se, entdo, a Organizacdo (Policia Militar do Ceard), que sejam adotadas algumas
medidas visando a melhoria da Qualidade de Vida no Trabalho, tendo por base esta
monografia. O Governo do Estado do Ceara tem se preocupado apenas em injetar dinheiro na
estrutura fisica da Seguranca Publica (instalacdes, equipamentos etc), e estd esquecendo o

principal, que é o policial.

Para que se tenha efetividade em um plano voltado a QVT e motivacédo, os policiais
precisam ser bem remunerados, com salarios e beneficios dignos, necessitam de escalas de
trabalho justas, menos desgastantes e estressantes, mais autonomia para a resolucdo dos
problemas recorrentes a profissdo. Além disso, as promocdes precisam ser efetivadas como
regulamenta o Codigo, precisa-se dar mais liberdade de expressdo, para que reinvindicacdes
por melhorias possam ser feitas (atualmente é proibido qualquer tipo de manifestacdo ou
sindicalizacdo por parte dos militares do Brasil). Deve-se reduzir o assédio moral sofrido
pelos subordinados dos seus superiores, por meio da criacio de um Codigo de Etica, e, por
fim, serem ofertados, com periodicidade, cursos e treinamentos para o aperfeicoamento do

policial.

Esta monografia apresenta algumas limitacdes: o universo pesquisado foi dos policiais
subalternos, que trabalham na 12 CI1A do 1° BPCOM, setor de operacionalidade. Portanto, ndo
foram incluidos os demais policiais militares que trabalham em outras CIAS da Policia
Militar do Ceara, 0s superiores hierdrquicos, e nem os que trabalham nos setores
administrativos. Sugere-se que no futuro, seja realizada uma pesquisa que abranja

representantes de todas as areas e niveis hierarquicos da Policia Militar do Ceara.
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APENDICE

o DNem———
NIRTVS VNITA FORTIOR,
4 &

UNIVERSIDADE FEDERAL DO CEARA
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO, ATUARIA,
CONTABILIDADE E SECRETARIADO EXECUTIVO.
CURSO DE ADMINISTRACAO

O presente questionario integra a Monografia de Conclusdo de Curso em

Administracdo. Em virtude disso, convido-lhe a responder minha pesquisa sobre Qualidade de

Vida no Trabalho e Motivacao.

Este questionario possui carater estritamente académico e as informacGes obtidas sdo

sigilosas, respeitando a ndo identificacdo dos respondentes.

Mantenho-me a disposicdo para prestar todos os esclarecimentos que forem

necessarios.

Agradeco sua colaboracéo.

Atenciosamente,

Guilherme Alencar
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A- Primeiramente gostaria que vocé respondesse as seguintes perguntas:

1- QUAL A SUA FAIXA ETARIA? 4- QUAL A SUA ESCOLARIDADE:
a) () Menos de 20 anos a) () 2° grau completo
b) ( ) De 21 a 30 anos b) () Superior incompleto
c)( ) De31a40anos c) () Superior completo
d) () Mais de 40 anos d) ( ) Pés-Graduacao
2- QUAL SEU SEXO: 5- QUANTOS FILHOS VOCE TEM:
a) () Masculino a) () Nenhum
b) () Feminino b) ( ) Um
c) () Dois
3- QUAL O SEU ESTADO CIVIL: d) () Mais de dois

a) () Solteiro
b) ( ) Casado
c) () Outro:

B- As perguntas a seguir séo relacionadas com algumas de nossas atividades laborais e o
nosso dia-a-dia. Indique a sua percepcdo sobre o mesmo, marcando um UNICO item

para cada pergunta. Observe a legenda:

1- DISCORDO TOTALMENTE (DT)
2- DISCORDO PARCIALMENTE (DP)
3- CONCORDO PARCIALMENTE (CP)

4- CONCORDO TOTALMENTE (CT)

C- Marque uma Unica opgdo em cada item de cada assunto, de acordo com a legenda
especificada anteriormente. Caso queira acrescentar alguma informacao favor fazé-la

no campo de observacao.



1- COMPENSACAO JUSTA E ADEQUADA
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DT DP CP CT
1. Meu salério é justo 1 ]2 |3 |4
2. Meu salério me d& condicdes de viver dignamente 1 |12 |3 |4
3. Além do meu salario recebo beneficios extras como auxilio alimentacéo,
assisténcia médica etc

1 ]2 |3 |4
4. Considero justos os beneficios que recebo 1 12 |3 |4
5. Minha remuneracdo total (salario + beneficios) é superior a remuneracéo
oferecida pelas Policias Militares dos outros Estados do Brasil

1 ]2 |3 |4
Observacéo:
2- CONDICOES DE TRABALHO OT DP CP CT
1. Minha escala de trabalho € justa e adequada a profissao 1 /2 |3 |4
2. Sinto-me cansado apds uma jornada de trabalho 1 12 |3 |4
3. Os materiais e equipamentos de prote¢do e seguranga como armamentos,
coletes, municdes, algemas e tonfas encontram-se em bom estado de uso e séo L lo 13 |4
disponibilizados em gquantidades adequadas
Observacéo:
3- USO E DESENVOLVIMENTO DE CAPACIDADES DT DP CP CT
1. Sou capaz de desenvolver minhas atividades laborais 1 12 |3 |4
2. Tenho liberdade para resolucdo de problemas relacionados a minha atividade
laboral, sem a necessidade de consultar a um superior hierarquico Ry
3. Meu trabalho tem grande influéncia na vida de outras pessoas. 1 12 |3 |4
4. Sempre recebo informacdes dos meus superiores hierarquicos sobre o meu
desempenho profissional

1 |12 |3 |4

Observacéo:




4- OPORTUNIDADE DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

73

DT DP CP CT
1. Minhas promogdes ocorrem nos periodos corretos 1 12 |3 |4
2. Recebo cursos e treinamentos constantemente 1 12 |3 |4
3. Por ser um emprego publico, sinto-me seguro quanto a permanéncia domeu |1 |2 |3 |4
emprego
Observacéo:
5- INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

DT DP CP CT
1. Meu relacionamento com os colegas de trabalho é agradavel 1 12 |3 |4
2. Existe assédio moral em meu ambiente de trabalho 1 |2 |3 |4
3. Meus superiores hierarquicos sdo justos nas aplica¢es das Normas Disciplinares |1 |2 |3 |4
4. Os superiores hierarquicos mantém um bom relacionamento com seus |1 |2 |3 |4
subordinados
Observacéo:
6- CONSTITUCIONALISMO BT DP CP CT
1. A13CIA do 1° BPCOM esta aberta para ouvir criticas e sugestdes 1 12 |3 |4
2. Considero justas as Normas Disciplinares e os critérios de punicdo da Policia |1 |2 |3 |4
Militar do Ceara
Observacéo:
7- TRABALHO E ESPACO TOTAL DE VIDA DT DP CP CT
1. Minha vida pessoal ndo é prejudicada pelo meu trabalho 1 12 |3 |4
2. Em minhas folgas consigo descansar meu corpo e minha mente 1 12 |3 |4
3. Minha escala de trabalho deixa tempo livre para o estudo e o lazer 1 12 |3 |4

Observacao:




8- RELEVANCIA SOCIAL DE VIDA NO TRABALHO
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DT DP CP CT

1. Aimagem da 12 CIA do 1° BPCOM junto a sociedade é 6tima 1 (2 |3 |4
2. Tenho orgulho de dizer onde trabalho 1 |2 |3 |4
3. Sinto-me valorizado pela sociedade 1 12 |3 |4
4. Sinto-me valorizado pela 12 CIA do 1° BPCOM 1 12 |3 |4

Observacéo:

Obrigado!!!
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