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RESUMO

Este trabalho monografico dedica-se ao desenvolvimento de um estudo que venha a
discorrer sobre a importancia da qualidade de vida no ambiente de trabalho dos
escrivaes e agentes de investigacdo da Policia Civii do Estado da Paraiba.
Utilizando-se na fundamentacgéao tedrica autores classicos que abordam o tema em
estudo, Qualidade de Vida. Quanto aos procedimentos metodoldgicos desenvolveu-
se a partir dos conceitos formulados por autores especialistas nas ciéncias
metodoldgicas. Esta pesquisa caracterizou-se como uma pesquisa quantitativa
descritiva. A partir do conceito de qualidade de vida, aborda-se a importancia do seu
desenvolvimento para os agentes e escrivdes como fator decisivo a melhoria do
ambiente de trabalho. Partindo dos dados colhidos através de um questionario
aplicado aos policiais civis atuantes na cidade de Jo&o Pessoa, suas respostas
foram analisadas em detalhes, diagnosticando o grau de importancia da qualidade
de vida no ambiente de trabalho. Sugestées importantes séo identificadas por parte
da coleta de dados sendo apresentada uma estratégia para a instituicdo Policia Civil,
objetivando a melhoria da QVT dos colaboradores. Chegando a constatagao de que
a maioria dos agentes de investigagdo e escrivaes da Policia Civil atuantes na
capital paraibana (74,4%) demonstram exaustdo nos seus afazeres em seu
ambiente de trabalho. E que se faz necessario a criagdo do Nucleo de Saude da
Policia Civil do Estado da Paraiba que possibilitara, aos policiais civis e seus
dependentes, aquisicdo de beneficios a saude: positiva, direta e aumentando a
qualidade de vida biopsicossocial de todos que fazem a PC/PB. Trata-se ainda de
remeter os leitores a identificacdo das atividades que proporcione o bem-estar no
ambiente de trabalho, a serem adotadas sobre um determinado publico-alvo.

Palavras-chave: Qualidade de Vida. Trabalho. Policia Civil.



ABSTRACT

This monographic work is dedicated to the development of a study that will talk about
the importance of quality of life in the work environment of the registrars and officers
of the civilian police investigation of the State of Paraiba. Using the theoretical basis
for classical authors that discuss the subject under study, quality of life. Regarding
the methodological procedures developed from the concepts formulated by experts in
the methodological science. This research has been characterised as a quantitative
descriptive research. From the concept of quality of life, discusses the importance of
development for the agents and registrars as a deciding factor in the improvement of
the work environment. From the data collected through a questionnaire applied to
police officers working in the city of Jodo Pessoa, their responses were analysed in
detail, diagnosing the level of importance of the quality of life in the workplace.
Important tips are identified by the data collection being presented a strategy for the
Civil Police institution, aiming at the improvement of QOL of employees. Reaching
the realization that most research agents and registrars of Civil Police operating in
the capital of Paraiba (74.4%) demonstrate exhaustion in their affairs in their working
environment. And necessary to the creation of the health of the civilian police of the
State of Paraiba, which will allow the police officers and their dependents, acquisition
of health benefits: positive, direct and increasing the quality of life of all who make the
biopsychosocial PC/PB. lt is also to refer readers to the identification of activities that
provide well-being in the workplace, to be adopted on a particular target audience.

Keywords: Quality of Life. Work. Civil Police.
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1 INTRODUGAO

Frustragdo e indignidade criam uma vida profissional fria e passiva sem
qualquer significagao para o individuo, sua familia e seu meio social, em razéo de
que a valorizagao e o reconhecimento pessoal e profissional dos individuos inseridos
no &mbito organizacional devem ser uma necessidade a ser suprida.

Deve-se buscar a promog¢ao do homem, vislumbrando-o como um ser repleto
de potencialidades e ansioso por uma auto-realizagdo. A segurancga publica vem
sendo debatida em varios setores da sociedade brasileira em razdo da sua
importancia no contexto da vida da sociedade civil organizada.

Atualmente existem inumeras formulagdes tedricas sobre a importancia do
fator relacionamento e do trabalho em equipe para garantir a melhoria da qualidade
de vida no trabalho das empresas. Muitos estudos destacam a importancia do
processo motivacional, em especial, no que diz respeito ao investimento na
qualidade de vida do funcionario, com a intengdo de melhorar seu processo de
trabalho, o clima organizacional e, consequentemente, a produtividade na instituigao.
Toda empresa deve investir na potencialidade de seus funcionarios, satisfazer as
necessidades basicas do ser humano deve ser meta da organizagdo que pretende
se manter competitiva: seja ela publica ou privada.

Dentro desse enfoque, este trabalho procura avaliar, a qualidade de vida dos
policiais civis, em especial dos escrivaes e agentes de investigagao que prestam
servicos na area da cidade de Jodo Pessoa — PB, sendo que tal escolha foi
fundamentada em inumeros questionamentos que envolvem as condi¢des de: laser,
qualificagdo, qualidade no servigo, espago fisico e motivagdo em relagdo ao
trabalho, como um todo, dos colaboradores, tanto no ambito interno como no
externo da instituicdo e dentre varios autores que se dedicaram e conceituaram o
tema QVT, destaca-se Walton (1973), que compreende a Qualidade de Vida no
Trabalho como uma expressao para caracterizar determinados valores ambientais e
humanos.

No Brasil, a classe policial € alvo de descrédito, e uma grande parte da
populagédo observa essa profissdo com desconfianga. De acordo com o trabalho de
Jodo de Lima — Secretaria de Estado da Segurangca — SESP e de Gerson Anténio
Melatti — Universidade Estadual de Londrina — UEL: (Qualidade de Vida no Trabalho
de Policiais Civis: um estudo na area da 112 subdivisao Policial de Cornélio Procépio
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— PR) — Tal fato foi levantado em pesquisa realizada no Estado de S&o Paulo, onde
foi apontado que muitos brasileiros jamais escolheriam a profissdo de policial e em
razéo disso, tal profissional enfrenta uma rejeigéo social e isso € estendido para as
corporagdes (CARDIA, 1997 apud OLIVEIRA, 1999).

Em estudo apresentado por Souza na Escola Nacional de Saude Publica, foi
levantado que os policiais sdo submetidos a sofrimento psiquico, considerado sob
ponto de vista do estresse a que sao submetidos em seu trabalho, onde esse é
entendido como o desequilibrio entre as demandas do trabalho e a capacidade de
resposta dos trabalhadores. Fatores estressores como alta demanda, baixo controle
sobre o processo de trabalho, frequente contato com o publico, longas jornadas de
trabalho, recursos materiais insuficientes, insatisfaggo com a atividade e a
remuneracao, dificuldade de ascensao profissional, além da exposi¢cédo ao sofrimento
alheio, a situagbes perigosas e a problemas familiares, estariam relacionados ao
sofrimento ou disturbios psiquicos nos individuos, resultando em afastamentos.

Hoje em dia, pode-se dizer que muitas pessoas adoecem por causa do
trabalho, pois € possivel ver os mesmos sintomas em qualquer local quando se trata
de sociedades industrializadas, mostrando que o mundo moderno toma uma
configuragéo pouco saudavel, tanto mental como espiritualmente.

A intensificagdo da violéncia exige politicas mais eficazes de seguranga
publica, acarretando uma sobrecarga fisica e emocional para os profissionais desse
setor.

As precarias condigbes de trabalho interferem no desempenho desses
profissionais, que, além de lidarem com pressdes da sociedade por um policiamento
eficiente, afetam sua saude, gera desgaste, insatisfagdo e provocam estresse e
sofrimento psiquico. O policial civil, lida com riscos reais e imaginarios que sao
proprios da profissdo, os quais geram estresse e sofrimento (SOUSA; MOTTA,
2008).

Visando encontrar meios que proporcionem uma melhoria na prestacéo de
servigos a comunidade interna e externa da Policia Civil, € imperativo que se fagam
estudos capazes de diagnosticar os problemas visando fundamentar a busca de
solucdes, e € nesse proposito que se elaborou o presente estudo.

Portanto é objetivo deste trabalho monografico identificar os fatores
determinantes da qualidade de vida no ambiente de trabalho dos escrivées e
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agentes de investigagao da Policia Civil da Paraiba atuantes na area da capital Jodo
Pessoa.

Para isso, tragaram-se as seguintes estratégias para a constru¢gdo do corpo
deste estudo, a saber: no primeiro capitulo, apresentam-se os objetivos, justificativa
e problematica do estudo; no segundo, desenvolveu-se uma analise tedrica sobre a
qualidade de vida no trabalho; no terceiro, apresentaram-se 0s percursos
metodologicos do estudo; e, no quarto demonstrou-se uma analise sobre a
importancia da implementacdo da qualidade de vida no trabalho sobre a dética dos
funcionarios publicos que atuam como escrivaes e agentes de investigacdo. Apds a
apresentacao destes capitulos apresentaram-se as consideragdes finais do estudo,
parte na qual se destacam alguns direcionamentos a melhoria da qualidade de vida
dos escrivaes e agentes de investigagdo da Policia Civil atuantes na cidade de Joao

Pessoa.

1.1 Objetivos

1.1.1 Geral

Analisar a qualidade de vida no trabalho dos agentes de investigacado e

escrivaes da policial civil na cidade de Jodo Pessoa — PB.

1.1.2 Especificos

a) Descrever a postura dos escrivaes e agentes de investigagdo da Policia
Civil do Estado da Paraiba em relagao ao seu ambiente de trabalho;

b) Identificar o nivel de conscientizagdo dos colaboradores sobre qualidade
de vida no ambiente de trabalho;

c) Apresentar métodos aplicativos que amenizem a problematica na
prestagcdo dos servigos biopsicossociais prestados aos escrivdes e
agentes de investigacdo da Policia Civil da Cidade de Jo&do Pessoa —

Paraiba.
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1.2 Justificativa

A relagdo entre Qualidade de Vida no Trabalho — QVT e produtividade tem
sido estudada por profissionais da area de administragdo de Recursos Humanos com
a intencdo de mostrar a necessidade de implementagao de agdes que estimulem os
funcionarios a melhorar sua performance, seu desempenho profissional, trazendo
resultados positivos para si mesmo e para a organizagao.

A gestao de recursos humanos destaca que a qualidade de vida no trabalho
como pratica € uma estratégia fundamental para o alcance de resultados de
qualidade dentro de qualquer organizagdo. Essa dimensédo da qualidade mostra a
importancia do fator humano devidamente motivado e atuando em condigbes de
trabalho ideal para que a sua produtividade seja satisfatoria e, nesse sentido, atenda
aos seus interesses individuais como também aos interesses organizacionais.

Na verdade, a inexisténcia de politicas e programas voltados a promover
qualidade de vida no trabalho pode comprometer o desempenho operacional das
atividades profissionais de varias maneiras, seja porque o funcionario esta
insatisfeito com o salario, seja pelo fato de nao ter tido reconhecimento pelo trabalho
executado ou mesmo em decorréncia de problemas envolvendo o relacionamento
humano existente na organizagéo. E importante que as organizagées invistam em
estudos que busquem identificar os fatores que tém provocado satisfagdo no
ambiente de trabalho, ja que séo eles considerados determinantes da qualidade de
vida, assim como identificar os fatores que ocasionam insatisfagéo, a fim de preveni-
los ou elimina-los.

Considerando essas teorias e tendo a oportunidade de conhecer a estrutura
e funcionamento de uma organizagao publica, a Secretaria de Estado da Seguranga
e da Defesa Social da Paraiba, na qual estou inserida, surge o interesse de estudar
essa realidade. Essa organizagao destaca seu compromisso com todas as pessoas
com que se relaciona e tem como valor corporativo a integridade e o bem comum,
acima de tudo. O 6rgdo tem compromisso de ser: ético, coerente e transparente em
tudo que faz, principalmente, nos diferentes tipos de relacionamentos dentro e fora
da organizagéo, respeitando as pessoas independentemente de suas origens,
hierarquia, sexo e idade. A sua principal meta é o bem-estar de toda a organizagéo,
a segurancga do povo paraibano e, os que aqui estdo a nos visitar.
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Em se tratando de uma contextualizagdo sobre qualidade de vida no trabalho,
Monaco e Guimardes (2000) analisaram que a histéria deu mais relevancia a
qualidade de vida no trabalho necessitando que o processo de gestdo
organizacional der mais credibilidade a plena satisfagédo dos trabalhadores. Pizzolli
(2005), postula que para adquirir esta satisfagao, os trabalhadores devem estar
motivados para atingirem os mesmos propositos: dentre estes uma QVT. Nas
abordagens de varios estudiosos de tema QVT, ndo existe uma constatagao unica
na definicdo do termo QVT, mas existe uma tendéncia pacifica entre os estudiosos,
acerca de produzir um conceito ideal para QVT. Nos entendimentos de Minayo et al.
(2000) e Marques et al. (2008) estes consensos apontam a necessidade Ode
apresentar uma discusséo sobre o relacionamento existente entre qualidade de vida
no trabalho e a necessidade dos trabalhadores. E € essa constatacdo que nos
alicerga para justificar a construgdo de um estudo que viabilize a necessidade de
implementagdo de um Nucleo de Saude independente, que possibilite aos policiais
civis do Estado da Paraiba uma melhor qualidade biopsicossocial aos
desenvolvimentos de suas funcgodes.

Portanto, a abordagem aqui a ser estudada € a compreensao do nivel de
qualidade de vida no ambiente de trabalho dos agentes de investigagéo e escrivaes
da policia civil, atuantes na cidade de Jodo Pessoa — PB. Tal abordagem se deu
pelo fato de que existia uma lacuna a ser preenchida quanto a qualidade de vida dos
agentes de investigagdo e escrivaes da policia civil da cidade de Jodo Pessoa, no
constante aos desenvolvimentos de suas fungdes e logistica de apoio aos trabalhos
em que estes personagens se encontram envolvidos e que afetam diretamente suas

funcdes biopsicossociais.

1.3 Problematica

Considerando a necessidade de analisar a QVT dos agentes de investigagéo
e escrivaes que trabalham na capital paraibana, pretende-se com o estudo
responder nas seguintes perguntas: Qual a situacdo atual dos agentes de
investigacao e escrivaes da policia civil na cidade de Jodo Pessoa — PB no que diz
respeito a qualidade de vida no trabalho? E que melhorias pode-se apontar que
favorega biopsicossocialmente o Policial Civil?
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Nessa secdo serdo tratadas as bases tedricas que dao sustentacdo ao
trabalho.

2.1 Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

Segundo Fernandes (2003, p. 21) “a busca da Qualidade é a tdnica do
momento [...]", e mobiliza esforcos de toda ordem nas organizagbes publicas e
privadas no cenario mundial. Todavia, ha muito as organizagbes estdo buscando
cada vez mais proporcionar a satisfagao de seus trabalhadores, fato este constatado
através das inumeras pesquisas cientificas na area da motivagcdo de pessoal.
Porém, vale ressaltar que, em cada época, o enfoque € diferenciado.

Nos dias atuais, a relagdo Homem X Trabalho esta voltada para os diversos
fatores motivacionais que compdem o universo do ser humano.

Quadro 1 — Fatores emocionais do universo humano

Fatores Emocionais Que fazem parte da esséncia do ser humano

Que sao adquiridos durante toda a existéncia do

Fatores Intelectuai
atores Intelectuais ser humano

Que exercem influéncia na vida do ser humano

Fatores Ambientais
como um todo
Fatores Fisicos Que suprem as necessidades do ser humano

Que séo compostos por todos os demais fatores:
emocionais, intelectuais, ambientais e fisicos

Fonte: Elaboragao prépria (2016).

Fatores Psicolégicos

De acordo com Isabela Silva e Renata Florentino (2014, p. 2),

Com a globalizagdo, as empresas foram obrigadas a fazerem
grandes mudangas no ambiente empresarial, pois cada vez ele se
torna mais competitivo. Sendo assim a Qualidade de Vida no
Trabalho passa ser uma estratégia competitiva para as
organizagdes, que ajuda na melhoria da produtividade, na motivagao
dos funcionarios e na eficacia organizacional (SILVA; FLORENTINO,
2014, p. 2).

Contudo, é primordial que se traga a luz o enfoque de que os fatores
motivacionais variam de acordo com os fatores temporais e espaciais, ou melhor,



24

sofrem influéncia do contexto socioeconémico e dos diversos fatores inerentes a
cada individuo. Diante do exposto, este topico tem por objetivo discutir, ao nivel
tedrico, os pressupostos basicos que permeiam a Qualidade de Vida no Trabalho.

2.2 O desenvolvimento das teorias administrativas sobre a QVT

E com a Revolugdo Industrial que as relagdes Homem X Trabalho ficaram
mais contundentes, pois 0 homem deixou, na maioria das vezes, de reconhecer o
produto que ele proprio havia produzido, dado que o trabalho tornou-se apenas
manufatura ou divisdo em tarefas, fragmentado, e o trabalhador, consequentemente,
foi perdendo a identidade com seu trabalho.

A Organizacao Cientifica do Trabalho, no inicio do século XX, quando o
trabalhador ndo mais planejava sua produgdo ou o processo de pelo qual iria
produzir, surgiu nesse momento. O homem perdeu o feedback sobre seu trabalho e
produto, executava as tarefas apenas mecanicamente, sem utilizar seu
conhecimento e raciocinio, enfim ficou totalmente sem viséo do conjunto e objetivos
de seu trabalho.

Frederick Winslow Taylor, um dos percussores da Administragéo Cientifica,
baseou toda sua pesquisa no principio de que o homem era um ser exclusivamente
de natureza econOmica, além de ser altamente racional. Logo, este deveria ser o
unico ponto a ser administrado e negociado nas relagdes Empresa X Trabalhador.

Para Biazzi Jr. (1994, p. 213):

O maior avango para reversao dos principios da Organizagédo
Cientifica do Trabalho foi a Abordagem Sécio Técnica que surgiu na
Inglaterra. Emery Trist e sua equipe, em 1950, analisaram numa
mina de carvao erros e conflitos interpessoais, paradas e diminui¢ao
de producgdo, além de problemas com absenteismo, que surgiram
apos a implantagdo, mecanizagao e reorganizagao do trabalho. Tudo
isso culminou com o parcelamento das atividades de grandes
equipes, em substituicdo a atividade em duplas, que teria por
objetivo o0 aumento da produtividade (BIAZZI, 1994, p. 213).

A pesquisa de Emery Trist constatou que os mineiros rejeitavam a nova
maneira de se desenvolver o trabalho e que, ao seu modo, preferiam os antigos
métodos ao novo processo de mecanizagao.
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Nesta mesma linha de entendimento, Lima et al. (1995, p. 46) define como
Abordagem Sécio Técnica,

O conjunto de conhecimentos cientificos, geograficos, demograficos,
sociologicos e antropométricos, que, originam a concepg¢ao de um
conjunto de produgéao (oficinas industriais, maquinas, instalagbes) e
permitem a uma determinada populagdo ter boas condigbes de
trabalho. Sendo que o principal objetivo da Abordagem Sdcio
Técnica é analisar as possiveis influéncias do sistema tecnoldgico
sobre o desempenho do sistema social, de forma que a eficacia do
sistema produtivo total dependa da adequacédo do sistema social
com os requisitos do sistema técnico (LIMA et al.,1995, p. 46).

Contudo, foi Elton Mayo, um dos primeiros estudiosos a enfatizar o lado
humano nas organizagbes. Uma de suas mais conhecidas pesquisas, denominada
Experiéncia de Hawthorne, que foi desenvolvida na empresa Western Electric, teve
como principal objetivo a identificacdo dos fatores que influenciavam na producgao
(FERNANDES, 2003).

Na Experiéncia de Hawthorne, Mayo concluiu que o trabalho é uma atividade
tipicamente grupal e quanto mais os seres humanos estiverem integrados, maior
sera a motivagao para produzir. Mayo vai além, ao concluir que o comportamento do
individuo se apoia no grupo e que o individuo € motivado essencialmente pela
necessidade de estar em equipe, de ser reconhecido e de ser devidamente,
informado, ou seja, esta pesquisa concluiu a importancia e a influéncia dos fatores
psicologicos sobre as agbes humanas.

Partindo deste ponto, varias teorias sobre o comportamento humano e sua
relacdo com o trabalho surgiram. Ressaltam-se a Teoria X e a Teoria Y,
desenvolvidas por Douglas McGregor, bem como a Hierarquia das Necessidades,
defendida por Abraham H. Maslow, e, ao lado destas, a Teoria dos Fatores, de
Frederick Herzberg.

De acordo com Fernandes (2003), em 1973, McGregor comparou duas
formas de ver o individuo perante o trabalho, ao que chamou de Teoria X e Teoria Y.
Na primeira, os individuos seriam incapazes de dirigir seu trabalho, havendo
necessidade de manter uma rigida vigilancia, deixando sempre muito claro a
possibilidade de sangdes.

O problema € que as pessoas, tratadas como imaturas consideradas
incapazes de dirigir seu trabalho, tornaram-se frustradas e com relagées
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conflituosas. Logo, o que deveria ser focalizado seria o0 método de gerenciamento e
nao o individuo essencialmente. Por isso, as pessoas tornaram-se indolentes,
passivas, rejeitaram responsabilidades e demonstraram interesse apenas pelos
beneficios econbémicos. Isso é explicado pelo fato de terem sido privados da
oportunidade de se realizarem por meio do trabalho, pois mesmo aqueles a quem
eram dadas oportunidades para dirigir seus trabalhos ndo eram reconhecidos. Logo,
também, ndo se satisfaziam com o do trabalho (ARGYRIS, 1982).

Foi a partir desta constatagdo que McGregor desenvolveu a Teoria Y,
admitindo que o individuo ndo € avesso ao trabalho e que procura satisfazer-se com
aquilo que executa. Logo, € um ser criativo, responsavel, com necessidade de
autonomia e profissionalizagdo. Em decorréncia de tudo isso, a organizagao tem por
responsabilidade gerar recompensa e condigbes para que o individuo obtenha
satisfacdo e supra suas necessidades de realizagao profissional.

A Teoria Y ndo so atribui & organizagéo a responsabilidade de obter
o comprometimento do individuo, como também encoraja a
responsabilidade no planejamento e realizagdo das metas entre
trabalhador e organizagao. E para atingir esse objetivo a organizagao
devera ter um dialogo constante entre gerente e subordinados, no
qual a capacidade destes para controlar seu préprio trabalho sera
testada e ampliada permanentemente. [...] A Teoria Y tem grande
importancia para os estudos sobre Qualidade de Vida no Trabalho,
pois defende a ideia de que o trabalho € um fator de motivacéo e
realizagdo e ndo apenas um fardo a ser carregado em troca de uma
simples recompensa (CARVELL, 1982, p. 42).

Ja a Hierarquizagdo das Necessidades, definida por Abrahan H. Maslow
divide as necessidades humanas em cinco niveis hierarquicos. Encontram-se no
primeiro nivel, as necessidades fisioldgicas, que sdo aquelas essenciais a vida
humana, como, por exemplo, respirar e alimentar-se. No segundo nivel, apresenta-
se a necessidade de segurancga, partindo-se do principio de que todo ser humano
busca sentir-se amparado. O terceiro nivel trata da necessidade social das relagées
interpessoais, cruciais a vida humana, ou seja, o homem procura sempre inserir-se
em um grupo. O quarto nivel constitui-se da necessidade de autoestima, mostrando
0 quanto é indispensavel o valor do reconhecimento e prestigio as pessoas, por tudo
o que desenvolvem. Por ultimo, ha necessidade de realizagdo pessoal, isto é, todo
individuo busca sucesso e autodesenvolvimento.
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Figura 1 — Piramide de Abrahan H. Maslow

Necessidade de realizagdo pessoal

Necessidade de autoestima

Necessidade social das Relagdes Interpessoais

Necessidade de seguranga

Necessidades fisiologicas

Fonte: Elaboragéo propria (2016).

Maslow (apud RODRIGUES, 1994) salienta que as necessidades de nivel
mais baixo devem ser satisfeitas antes que os individuos sintam-se interessados

pelas necessidades de nivel superior.

[...] as necessidades humanas estao organizadas numa hierarquia de
valor ou preméncia, quer dizer, a manifestacdo de uma necessidade
se baseia geralmente na satisfagédo prévia de outra, mais importante
ou premente. O homem é um animal que sempre deseja. Nao ha
necessidade que possa ser tratada como se fosse isolada; toda
necessidade se relaciona com o estado de satisfagédo ou insatisfagao
de outras necessidades (MASLOW apud RODRIGUES, 1994, p. 40).

Segundo Bowditch e Buono (1992), a maior contribuicdo da hierarquia das
necessidades foi o reconhecimento e a identificagcdo das necessidades individuais,
com o objetivo maior de motivar o trabalhador, visto que ha pouca evidéncia de que
0 conceito da progressao hierarquica se sustente, porque ocorre grande dificuldade
em motivar as pessoas de forma igualitaria.

A Teoria dos Fatores Higiénicos e Fatores Motivacionais desenvolvida por,
Frederick Herzberg, estdo baseados em dois pressupostos: de que a satisfacdo e a

insatisfagdo podem ser independentes (Quadro 2).
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Quadro 2 — Fatores Higiénicos e Fatores Motivacionais

Relacionam-se com a tarefa (seguranga, salario, ambiente
de trabalho, chefia, dentre outros) e ndo aumentam a
satisfagdo, mas reduzem a insatisfagéo.

Sao relacionados aos sentimentos de amplitude e ao
desafio de executar uma tarefa  (realizagao,
reconhecimento, o trabalho em si, responsabilidade,
crescimento, dentre outros), agindo como fatores que
motivam o trabalhador a atingir um desempenho superior.

Fatores Higiénicos ou
Insatisfacientes

Fatores Motivacionais ou
Satisfacientes

Fonte: Elaboracao prépria (2016).

Contudo, Herzberg alerta que estes fatores sdo implantados apdés o
enriquecimento do cargo. Entende-se aqui o enriquecimento da tarefa quando é
proporcionado um maior envolvimento psicoldgico do individuo com seu trabalho.

Para Rodrigues (1994, p. 48), estes estudiosos sdo a base para os estudos

de Qualidade de Vida no Trabalho, pois:

Mayo mostrou a importancia do fator psicoldgico como determinante
do agir dos musculos. As necessidades humanas apresentadas por
Maslow interligam-se ou justificam a ‘visdo’ do trabalhador nos
diversos niveis de crescimento, que influenciam o seu agir hoje.
McGregor, com sua Teoria X e Teoria Y, da inicio a modificagdo das
atribuicdes da tarefa do individuo no trabalho. E finalmente Herzberg,
introduzindo os ‘dois fatores’, propde a motivagao do individuo com
base no enriquecimento do cargo (RODRIGUES, 1994, p. 48).

Percebe-se que as teorias de Qualidade de Vida no Trabalho s&o a evolugéo
de um pensamento de varias outras teorias discutidas, anteriormente, por diversos
estudiosos, e estdo calcadas em pressupostos bem solidos.

2.2.1 Objetivos e importancia da QVT

O principal objetivo da implementacdo de programas que visam oferecer
maior qualidade de vida € a reestruturacdo do setor produtivo, que possa
estabelecer estratégias a fim de atender as necessidades humanas basicas dos
trabalhadores e também, maiores eficacia e produtividade. Verifica-se que ainda nado
ha uma definicdo precisa e consensual, na literatura cientifica sobre a Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT, uma vez que a implementacédo desse tema em nosso pais
€ em nossas instituicdes ainda é principiante.
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Muitos pesquisadores defendem que a qualidade de vida no trabalho pode ser
entendida com uma estratégia, cuja “meta principal de tal abordagem volta-se para a
conciliagéo dos interesses dos individuos e das organizagées, ou seja, a0 mesmo
tempo em que melhora a satisfagdo do trabalhador, melhora a produtividade da
empresa’ (FERNANDES, 2003).

De acordo com Werther e Davis (1983), para que uma instituicdo melhore a
qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores, é necessario reunir esforcos
para tentar estabelecer cargos mais satisfatorios e produtivos. Para tanto, precisa-se
da implementagédo de diferentes técnicas que visem a reformulacdo dos cargos e
fungdes de uma organizagéo, contando também com participagéo dos trabalhadores
envolvidos nesse processo.

Conforme salienta Vieira e Hanashiro (1990), a qualidade de vida no trabalho
tem por objetivo melhorar as condicbes de trabalho e também todas as demais
fungbes, em qualquer que seja a natureza ou mesmo, nivel hierarquico. Além disso,
a QVT atua também nas variaveis ambientais, comportamentais e organizacionais a
fim de possibilitar humanizagdo do setor produtivo e, logicamente, obter resultados
mais satisfatérios, seja para o colaborador, seja para a instituicdo empregadora.
Assim, espera-se também da QVT, a diminuicdo do conflito entre o trabalhador e o

capitalismo (organizagao).

2.3 A énfase da qualidade de vida no trabalho

Na busca pela exceléncia as organizagées procuram trabalhar com qualidade,
produtividade e, acima de tudo, competitividade. Em vista disso, as organizagdes
deparam-se com um grande dilema: investir na compra de novos equipamentos e
maquinas, dos quais dependem a continuidade da produgdo e a amortizagdo de
seus custos, necessitando, na maioria das vezes, de trabalhadores especializados
para manusea-los ou, investir na capacitagdo e valorizagdo de seus trabalhadores e
na reorganizagao do sistema de gestdo de Recursos Humanos (RODRIGUES,
1994).

Alguns autores alertam que nao sédo apenas as condi¢des fisicas de trabalho
que influenciam a qualidade de vida no trabalho, mas é de suma importancia que se
considerem outros fatores, tais como: as relagdes entre o individuo, seu trabalho e a
organizagdo onde desenvolve este trabalho. Deve-se, ainda, desmistificar que
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elevados custos nestes fatores ndo compensam, pois, tendo em vista alguns casos,
o retorno do investimento supera toda e qualquer expectativa.

Segundo Lima (1995, p. 51), "é indispensavel verificar o nivel de satisfagao
dos empregados mediante a aplicacdo de técnicas de qualidade de vida no
trabalho". Esta verificagdo deve ser regular e periddica, realizada pelo menos uma
vez por ano, através de instrumento simples e de facil leitura e analise de resultados.
Caso a organizagao apresente indices de qualidade de vida no trabalho, estes
devem ser analisados, identificando-se as areas que necessitam de atuagdo
(ALBRECHT, 1994).

2.3.1 Origem e evolugao das teorias sobre QVT

Sempre houve a preocupagdo em melhorar as condi¢gées de trabalho. Nos
anos 50 estudaram-se as relagdes individuo x trabalho x organizagao, e, segundo
Rodrigues (1994, p. 234), esta nova técnica recebeu a denominagéo de "Qualidade
de Vida no Trabalho — QVT".

Foi somente na década de 70 que o termo qualidade de vida no trabalho foi
exposto publicamente pelo Professor Louis Davis, de Los Angeles (VIEIRA, 1996).
Porém, ainda no inicio dos anos 70, os estudos de qualidade de vida no trabalho
passaram por um periodo de estagnagao, devido principalmente a crise energética e
a alta inflagdo que assolou os Estados Unidos e outros paises do Ocidente. A
ascensao do Japao como poténcia também fez com que as organizagdes ocidentais
passassem a focalizar apenas as técnicas de gestdo, desviando suas atengdes do
estudo de qualidade de vida no trabalho, que ficou a margem das discussées até o
final da década de 70.

Atualmente, a qualidade de vida no trabalho vem sendo extensivamente
pesquisada em diversos paises, como Inglaterra, Hungria, lugoslavia, Canada,
México e india (RODRIGUES, 1994).

A melhoria da qualidade de vida no trabalho surge como uma preocupagao no
meio académico, ndo so pelo aspecto material enfatizado pela saude e seguranga,
mas, de uma forma mais abrangente, por meio da humanizagdo do trabalho. A
Qualidade de Vida no Trabalho cria oportunidades para o trabalhador, dando-lhe
maior responsabilidade, autonomia, participacdo no processo decisorio, nos
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resultados e, no seu desenvolvimento completo, e, o individuo tera maior
oportunidade de realizagédo pessoal e progresso em seu trabalho.

Os novos sistemas de producao, discutidos ndo sé no meio académico,
chamam atengao para a importancia de se trabalhar com pessoas motivadas, a fim
de evitar aspectos negativos, como: alta rotatividade, absenteismo, acidentes, enfim,
0 boicote por parte dos trabalhadores, que podem causar a faléncia destes.
Contudo, cabe salientar que a era da motivagao por meio de prémios ou ameacas
terminou. Nesta nova visdo necessita-se de trabalhadores flexiveis, criativos,
multifuncionais, que, acima de tudo, desenvolvam trabalhos de qualidade.

Salienta-se que Fernandes e Gutierrez (1988) consideram que o trabalho
eficaz depende exclusivamente do querer fazer e ndo apenas do saber fazer. E
neste aspecto que a tecnologia de qualidade de vida no trabalho pode ser utilizada
exatamente para que os trabalhadores queiram fazer mais, através de um
envolvimento maior com o trabalho que desenvolvem, por estarem mais
comprometidos com aquilo que Ihes diz respeito e pela existéncia de um ambiente
favoravel, onde as pessoas sentem-se estimuladas e motivadas a produzir, ndo
esquecendo seus anseios e necessidades, sem perder de vista os objetivos da
organizagao.

Para Werther e Davis (1983), o crescente interesse em melhorar a qualidade
de vida no trabalho demonstra claramente a evolugdo da sociedade em geral e o
nivel de instrugao das pessoas. A democratizagao nas relacées de trabalho fez com
que cada vez menos os trabalhadores aceitassem, de maneira acomodada, o
autoritarismo de seus superiores. Isso se explica através da evolugdo do
conhecimento e dos meios de informagdes tdo proximos hoje de nossos cidadaos,
fazendo com que cada vez mais as pessoas sejam esclarecidas com maior rapidez
sobre 0 que acontece e exijam solugdes para os problemas enfrentados, obrigando
que seus dirigentes acompanhem de maneira agil as renovagdes e se adaptem de
forma continua a esta evolugéo.

Com a globalizagédo, os empresarios que querem ter um lugar neste mercado
altamente competitivo e exigente estdo percebendo ser fundamental criar condigdes
para que as pessoas possam desenvolver seu potencial criativo e inovador. Um
programa de QVT, segundo Macedo (1992), enfatiza exatamente este ponto, pois
procura criar um étimo relacionamento entre trabalhador e empresa, resultando num
nivel mais elevado de satisfagdo e motivagao. A seguir, no Quadro 3, apresenta-se o
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comparativo do processo evolutivo do pensamento de qualidade de vida no trabalho,
desde a década de 50.

Quadro 3 — Evolugao do Conceito de Qualidade de Vida no Trabalho

TEORIAS EVOLUTIVAS DO

QvT CARACTERISTICAS OU VISAO

Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado
como melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.

1. QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

O foco era o individuo antes do resultado
organizacional; mas, ao mesmo tempo, tendia a trazer
melhorias tanto ao empregado quanto a diregéo.

2. QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas
para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o
3. QVT com um método (1972 a  trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era
1975) visto como sindnimo de grupos autbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de

novas plantas com integragao social e técnica.

Declaracao ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
as relagdes dos trabalhadores com a organizagéo. Os
termos administragdo participativa e democracia
industrial eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

4. QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
problemas de qualidade, baixas taxas de

5. QVT como tudo (1979 a 1962) produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

No caso de alguns projetos de QVT fracassarem no
6. QVT como nada (futuro) futuro, ndo passardo de apenas um "modismo"
passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (apud FERNANDES, 2003, p. 42)

2.3.2 Conceitos de QVT

Na realidade, o termo QVT possui diversas e distintas abordagens, até
mesmo porque € um tema bastante debatido e pesquisado, cuja conceituagéo varia
conforme os elementos que se julga ser mais relevantes para que haja efetivamente
Qualidade de Vida no Trabalho.

Para Hackman e Lawler (1971 apud FERNANDES, 2003, p. 68), as pessoas
satisfazem suas necessidades no trabalho a partr do momento em que
desenvolvem suas tarefas com elevada variedade, autonomia, identidade e
feedback, além da convivéncia em grupo e oportunidade de lagos de amizade. Além
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disso, para esses autores, o objetivo da qualidade de vida no trabalho abrangeria até
a simples reformulagdo de cargos, com a participagao dos trabalhadores envolvidos.

Ja Davis (1996, p. 38) afirma que QVT "sdo condigbes favoraveis de um
ambiente de trabalho para os empregados" ficando apenas restrito as condi¢ées
ambientais. Por outro lado, vale ressaltar a afirmacdo de Huse e Cummings (apud
RODRIGUES, 1994, p. 90), que diz que QVT engloba dois fatores: "a preocupagao
com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional; e a participacao
dos trabalhadores nas decisdes e problemas de trabalho".

Existe outra vertente que afirma que QVT €& um processo em que as
organizagbes procuram incentivar e desenvolver o potencial criativo dos
trabalhadores, através do seu envolvimento com questdes de cunho decisivo em seu
trabalho. Nadler e Lawler (apud MACEDO, 1993, p. 18),

A qualidade de vida no trabalho é um modo de pensar sobre as
pessoas, trabalho e organizagbes. [...] Seus elementos distintivos
sdo: preocupacgao sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas e a
afetividade organizacional; a ideia de participagdo na solugdo de
problemas organizacionais e tomada de decisdo (NADLER; LAWLER
apud MACEDO, 1993, p. 18).

Gadon (1984) completa dizendo que qualidade de vida no trabalho tem por
objetivo o aumento da produtividade, de maneira a gerar recursos, fazendo com que
a organizagao sinta-se estimulada a investir em melhorias. Para tanto, a integragéo
e harmonizag&o para a melhoria da QVT e o aumento da produtividade precisam ser
demonstrados como forma de obter a adesdo do corpo de diretores e
administradores, sempre preocupados com a necessidade permanente de
valorizagdo do capital, o que € natural no meio empresarial. O fato da melhoria da
qualidade de vida no trabalho depender muito mais de uma vontade politica dos
dirigentes das organizagées do que do investimento de recursos financeiros é sem
duvida um fator facilitador que deve ser explorado segundo Fernandes e Becker
(1988).

Westley (apud FERNANDES, 2003, p. 18) enfatiza que "as melhorias voltadas
para a qualidade de vida no trabalho decorrem dos esforgos, voltados para a
humanizagéo do trabalho, que buscam solucionar problemas gerados pela propria
natureza das organizagoes existentes na sociedade industrial”.
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Vieira e Hanashiro (1990) conceituam QVT como melhoria nas condigdes de
trabalho, envolvendo as variaveis comportamentais, ambientais e organizacionais,
além das politicas de Recursos Humanos, de forma a humanizar o trabalho,
satisfazendo, assim, ndo sO6 a organizagdo, como também os trabalhadores
envolvidos; em outras palavras, isso significa que o conflito entre capital x trabalho
esta se tornando mais ténue. Ja Walton ressalta que qualidade de vida no trabalho é
utilizada para designar experiéncias inovadoras realizadas na tentativa de resgatar,

afirmando que:

Valores ambientais e humanisticos negligenciados pelas sociedades
industriais em favor do avango tecnoldgico, da produtividade
industrial e do crescimento econdémico; e atendimento das
necessidades e aspiragbes dos trabalhadores, incluindo aspectos
relacionados a uma maior participagdo do empregado nas decisées
que lhes dizem respeito, orientando-se em diregdo a democracia
industrial, a humanizagdo do trabalho, enfatizando a
responsabilidade social das empresas (WESTLEY apud
FERNANDES, 2003, p. 10).

Para Fernandes (2003, p. 45), qualidade de vida no trabalho "é uma gestao
dindmica e contingencial de fatores fisicos, tecnolégicos e sdcio-psicoldgicos que
afetam a cultura e renovam o clima organizacional, refletindo-se no bem-estar do
trabalhador e na produtividade das empresas".

De acordo com Kahn (apud RODRIGUES, 1994), QVT nao pode ser apenas
aquilo que a organizagdo pode vir a oferecer ao trabalhador, é algo mais, é aquilo
gque as pessoas podem fazer por si mesmas e pelos outros de seu grupo. Moraes,
Kilimnik e Ramos (1994, p. 307), por sua vez, afirmam que:

A énfase da qualidade de vida no trabalho é na substituicdo do
sedentarismo e do stress por um maior equilibrio entre o trabalho e
lazer que resulte em melhor qualidade de vida. Numa visdo
institucional a QVT deve monitorar todas as variaveis que
determinam o ambiente tecnoldgico, psicolégico, politico, e
econOmico do trabalho (MORAES; KILIMNIK; RAMOS, 1994, p.
307).

Sekiou e Blondin (apud VIEIRA, 1996), contudo, definem qualidade de vida no
trabalho como uma filosofia humanista, que trabalha através da introducdo de
métodos participativos, visando modificar aspectos do local de trabalho, com o
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objetivo de criar uma nova situagédo, mais favoravel a satisfagdo das necessidades
do trabalhador.

Observa-se, nas diversas conceituagdes de qualidade de vida no trabalho,
varias dimensdes, entre as quais se podem citar a reestruturagdo do desenho de
cargos e novas formas de organizar o trabalho; a formacéo de equipes de trabalho
semi-autbnomas ou autogerenciadas; e a melhoria do meio ambiente organizacional
(FERNANDES GUTIERREZ, 1988). Cabe também ressaltar que as definicdes de
QVT sao muitas, porém a satisfagdo e anseios dos trabalhadores € ponto essencial
para um programa de qualidade de vida alcangar sucesso.

Corréa (1991, p. 249) diz que "a qualidade de vida no trabalho € um
fenbmeno complexo, com muitas facetas".

2.3.3 Modelos avaliativos da QVT

Segundo Fernandes (2003) a opinido dos trabalhadores sobre os aspectos de
seu trabalho e a qualidade de vida tornam-se fundamental como forma de subsidio
as politicas e estratégias socioecondmicas para as organizagdes que pretendam
adotar um programa de QVT, o que enfatiza a necessidade da sondagem de opinido
interna como instrumento de informagéo.

Para Quirino e Xavier (1987), existem duas formas de se mensurar a
qualidade de vida nas organizagées. Uma seria através da abordagem objetiva, que
apontaria a mensuracdao das condicbes materiais, como, por exemplo, a
disponibilidade de equipamentos, padrées salariais, ambiente fisico, entre outros. A
outra, através da abordagem subjetiva, que visaria a mensuragdo do nivel de
satisfacdo dos trabalhadores com as condigbes objetivas (satisfatérias ou néo
satisfatorias). O Quadro 4 demonstra, mais simplificado, os autores dos modelos e
seus fatores determinantes.

Quadro 4 — Resumo dos Fatores Determinantes das Diversas Abordagens sobre QVT

Autor dos Modelos | Fatores Determinantes

Variedade da tarefa, identidade da tarefa, significagdo da

Hackman e Oldham (1975) tarefa, autonomia e feedback.

Enriquecimento das tarefas, trabalho auto-supervisionado,

Westley (1979) distribuigéo de lucros e participagdo nas decisées.

Projeto de cargos segundo a habilidade, disponibilidade e

Davis e Werther (1983) expectativas sociais do empregado, praticas de trabalho ndo
mecanicistas, autonomia, variedade, identidade da tarefa e
retroinformacao.
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Quadro 4 — Resumo dos Fatores Determinantes das Diversas Abordagens sobre QVT

Autor dos Modelos ] Fatores Determinantes

Compensacgao justa e adequada, condigées de trabalho,
oportunidade de uso e desenvolvimento de capacidades,

Walton (1983) oportunidade de crescimento e seguranga, integragéo social
no trabalho, constitucionalismo, trabalho e espaco total da
vida e relevancia social da vida no trabalho.

Participagdo nas decisdes, reestruturacdo do trabalho
através de enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho

Nadler e Lawler (1983) autbnomos, inovagao no sistema de recompensas e melhora
do ambiente de trabalho.

Participagcdo do trabalhador, projeto de cargos, inovagao no
sistema de recompensa e melhoria no ambiente de trabalho.
Proprio trabalho, relagdes interpessoais, colegas, chefe,
politica de Recursos Humanos e empresa.

Huse e Cummings (1985)

Siqueira e Coletta (1989)

Fonte: Elaboragéo prépria (2016).

A metodologia empregada para a mensuragao destes fatores € a seguinte:
um observador, que podera ser uma pessoa interna ou externa a organizagéo,
observa segundo sua visdo e experiéncia, as condigbes materiais e a partir delas,
expressa sua avaliagdo. A seguir descreve-se cada um dos modelos apresentados
no Quadro 4.

2.3.3.1 Modelos de Hackman e Oldham (1975)

Hackman e Oldham (1983), na busca por determinar a Qualidade de Vida no
Trabalho, desenvolveram uma nova estratégia que deu origem ao Job Diagnostic
Survey de Hackman e Oldham (1983). Para tanto, tais estudiosos basearam-se em
cinco fatores que expressam a opinido do trabalhador (HACKMAN; OLDHAN, 1983).
Estes cinco fatores basicos sdo: Variedade de Habilidades; Identidade de Tarefa;
Significancia de Tarefa; Nivel de Autonomia e Feedback.

Segundo este modelo, os cinco fatores basicos estardo presentes apenas
quando existir Significancia Percebida; Responsabilidade Percebida e Conhecimento
dos Resultados do Trabalho. Na realidade, seriam estados psicolégicos que
deveriam ser satisfeitos através do trabalho e, como resultado, proporcionariam alta
motivagdo interna, elevada satisfagdo, qualidade no desempenho e baixa
rotatividade e absenteismo (HACKMAN; OLDHAM, 1983).
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Para melhor entendimento, & necessario que se observem as cinco formas de

atuacao destes niveis, que ficaram conhecidos como Conceitos Implementadores de

Enriqguecimento de Cargos, desenvolvidos por Hackman e Oldham (1983):

Quadro 5 — Conceitos de Hackman e Oldham (1983)

Tarefas Combinadas

Formacao de
Unidades Naturais de
Trabalho

Estabelecimento de
Relagoes Diretas com
o Cliente

Carga Vertical

Abertura de Canais
de Retroalimentacao
(Feedback)

O trabalho que era fragmentado € agrupado e transformado em
mddulos, proporcionando o aumento da Variedade de Habilidades do
trabalhador, além de resgatar a Identidade de Tarefa;

Séo observadas as tarefas que possuem certa correlagéo ou
sequéncia entre si; em seguida, estas sado agrupadas formando
moddulos com uma estrutura légica, o que aumenta e reforga a
Significancia e a Identidade da Tarefa;

Cada cargo possui um cliente interno ou externo, fazendo com que
cada problema e duvidas sejam encaminhados para solugao
diretamente com aquele trabalhador que desenvolveu a tarefa,
proporcionando, desta forma, a Retroalimentagao e Autonomia e,
assim, aumentando a Variedade de Habilidades. Contudo, isso so é
atingido a partir do momento em que se cria um canal de comunicagéo
que se poderia chamar de linha direta entre o trabalhador e o seu
cliente externo ou interno (o proximo da linha de montagem);

Aqui se busca a integragao vertical, que tem por objetivo o
enriqguecimento do cargo com a adigéo de tarefas mais elevadas ou,
até mesmo, o gerenciamento. Com isso a distancia entre o
planejamento, a execugao e controle do trabalho diminuem, e o
trabalhador passa a ter todas estas atribui¢des, aumentando assim a
Autonomia;

Deve-se proporcionar tarefas que permitam a informagao sobre o
resultado do trabalho que esta sendo desenvolvido, sem que este
trabalhador fique dependendo de terceiros para obter estas
informacgdes. Para que isto ocorra, faz-se necessario o
estabelecimento e disseminacao de normas e padrbes, bem como a
disponibilidade de mecanismos de aferigao dos resultados

Fonte: Elaboragao prépria (2016).

Observa-se no quadro acima que os trés primeiros fatores determinados por

Hackman e Oldham (1983) contribuem para a valorizagédo do trabalho. A autonomia,

enfatizada como quarto fator, desenvolve no empregado a percepgéo do quanto ele

€ responsavel pelo que executa. O quinto e ultimo fator (feedback) permite que o

colaborador seja informado dos resultados atingidos com o seu trabalho.

2.3.3.2 Modelo de Westley

Segundo Westley (1979) a qualidade de vida no trabalho pode ser verificada

por meio de quatro indicadores fundamentais, econémicos, politico, psicolégico e




sociologico, julgados como quatro problemas que sdo causados, respectivamente,

pela injustica, inseguranga, alienagao e auséncia de leis e regulamentos.

Quadro 6 — Indicadores da Qualidade de Vida no Trabalho

ECONOMICO

POLITICO

PSICOLOGICO

SOCIOLOGICO

e Equidade Salarial

¢ Remuneragéao

e Seguranga no
Emprego
¢ Atuacao Sindical

¢ Realizacéo Potencial
¢ Nivel de Desafio

e Desenvolvimento
Pessoal

¢ Participagao nas
Decisbes
e Autonomia

Adequada * Retroinformagao ¢ Desenvolvimento )
« Beneficios e Liberdade de Profissional » Relacionamento
2 I
« Local de Trabalho \E/Xf’"“jssa? L, *Critividade . g::lrjpj:soal
. e Valorizagao do o
* Carg-a Horaria Cargo y Aut9-AvaI|agao Responsabilidade
* Ambiente Externo Relacionamento  * Varle.dade de Tarefa , y/gior Pessoal
com Chefia e |[dentidade com a

Tarefa

Fonte: Westley (apud FERNANDES, 2003, p. 53).

Westley (1979) afirma que as causas de insatisfacdo representadas pelos
indicadores econdémicos e politicos, na realidade, sdo encontradas desde o século
passado, através da concentracdo dos lucros e da exploragdo dos trabalhadores,
geralmente relacionadas a injustica e a concentragdo de poder, observando-se como
resultado o aumento da inseguranca.

O indicador psicoldgico (alienacao) é fator decorrente da desumanizacao, da
dissociagdo entre o trabalho e o ser humano, produto de uma falha entre
expectativas do individuo e o que ele consegue efetivamente desenvolver;
consequentemente, a mecanizagao e a automacgao resultam em mudangas na forma
de trabalho que geram uma sensacdo de crescente auséncia de normas e
regulamentos, caracterizando, por sua vez, uma falta de envolvimento do
trabalhador (LIMA, 2016).

Para melhorar a qualidade de vida no trabalho e resolver estes quatro
indicadores, Westley (1979) sugere agdes cooperativas através do envolvimento e
participacdo dos trabalhadores no processo de decisdo e na divisdo dos lucros do
desenvolvimento do espirito de responsabilidade, do enriquecimento de tarefas e da

aplicag&o dos principios sociotécnicos.
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2.3.3.3 Modelo de Werther e Davis

O modelo de Werther e Davis (1983) para verificagao de qualidade de vida no
trabalho esta calcado em um projeto de cargo que considera fatores ambientais,

organizacionais e comportamentais, como se pode observar no Quadro 7.

Quadro 7 — Fatores da qualidade de vida no trabalho

O projeto de cargo deve considerar as expectativas sociais e as
habilidades e disponibilidade de empregados potenciais. No
Fatores entanto, o cargo ndo podera ser tdo complexo ao ponto de a
Ambientais: organizagao necessitar fazer novas contratagoes e, ao mesmo
tempo, ndo podera ser muito simples, de maneira a ndo gerar
desconforto quando a méo-de-obra for mais instruida (LIMA, 1995).

Procura identificar a tarefa que condiz ao cargo, de forma que haja
um fluxo coerente de processos, da utilizagdo de métodos e
sistemas que ajustem as praticas de trabalho desenvolvidas,
resultando, desta forma, na redugéo do tempo e esforgo dos
trabalhadores (WERTHER; DAVIS, 1983).

Neste ponto ndo se deve simplesmente priorizar a eficiéncia, mas,
Fatores também, a autonomia do trabalhador, a variedade do cargo, a
comportamentais: identidade de tarefa e a retroinformacao, tudo isso voltado para um
aumento da motivagao (WERTHER; DAVIS, 1983).

Fatores
Organizacionais:

Fonte: Elaboracgéo prépria (2016).
Segundo Lima (2016, p. 3), existe:

Certa incongruéncia no projeto de cargo, pois enquanto os
elementos comportamentais direcionam o0s especialistas para
acrescentarem mais autonomia, variedade, identidade de tarefa e
retroinformacdo, os fatores de eficiéncia, principalmente aqueles
baseados na racionalizagdo do trabalho, apontam para maior
especializagdo, menor variedade, autonomia minima e outros
elementos contraditérios (LIMA, 2016, p. 3).

Desta forma, percebe-se que, ao desenvolver cargos mais eficientes, pode-se
correr o risco de torna-los insatisfatérios. Paradoxalmente, cargos satisfatorios
podem revelar-se ineficientes. Para Lima (2016, p. 6),

A eficiéncia pode estar associada a tarefas simples e ciclos curtos,
quanto a operagdes ou atividades amplas e complexas, conforme o
nivel dos trabalhadores, procurando sempre eliminar do cargo as
causas de insatisfagéo que o trabalho pode gerar (LIMA, 2016, p. 6).
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Portanto, as organizagbes devem fazer com que o desenho dos cargos
evolua continuamente, tornando-o mais abrangente quanto mais elevado o grau de
instru¢éo, o conhecimento e a mobilizagcao dos trabalhadores.

Vale mencionar mais algumas abordagens, como a de Huse e Cummings
(apud RODRIGUES, 1994), que definem que qualidade de vida no trabalho envolve
pessoas, trabalho e organizagdo, gerando assim trés aspectos: o bem-estar do
trabalhador assim como a eficacia organizacional e a participagdo de todos os
envolvidos no processo decisorio. A partir desses trés aspectos, foi desenvolvido o
modelo de verificagdo do nivel de QVT baseado na participagdo do trabalhador
(refere-se ao envolvimento dos trabalhadores no processo decisério nos diversos
niveis da organizacao); e no projeto de cargo (trata-se do desenho de cargos,
eliminando de vez a alienagdo do trabalhador, inovagdo no sistema de recompensa
e melhoria no ambiente de trabalho).

Nadler e Lawler (apud VIEIRA, 1996) apresentam quatro fatores para
mensurar a qualidade de vida no trabalho, a saber: 1 - participacdo nas decisées; 2 -
reestruturagdo através de enriquecimento de tarefas e grupos de trabalho auténomo;
3 - Inovagéo no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional; e 4
- melhoria do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho, condigdes,
regras e meio ambiente fisico, entre outros.

Ja Siqueira e Coletta (1989 apud VIEIRA, 1996), através de pesquisas
realizadas em Uberlandia (MG), identificaram os seguintes fatores determinantes de
qualidade de vida no trabalho: politica de Recursos Humanos; trabalho (ambiente
saudavel, tarefas enriquecidas, amizade entre colegas, etc.); interagcbes pessoais
(bom relacionamento interpessoal com os colegas e chefias); individuo (assiduidade,
satisfacdo com o trabalho que desenvolve, responsabilidade por aquilo que realiza,
entre outros); e empresa (imagem favoravel junto a sociedade, administragcédo
eficiente, etc.).

2.3.3.4 Modelo de Walton (1973)

O modelo de Richard Walton (1973), entre os demais apresentados, € o uUnico
que enfatiza questbes elementares a realizagao do trabalho priorizando os fatores
higiénicos, condicdes fisicas, aspectos relacionados a seguranga e a remuneragao,
sem desconsiderar os demais elementos citados por outros estudiosos.

A amplitude deste modelo (considerando fatores internos e externos a

organizagao) permite ao investigador condi¢des de melhor avaliar o nivel de QVT.
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Por tal motivo, foi este o modelo escolhido como referencial teérico para a
elaboracao da pesquisa.

Walton (1973) apresenta oito dimensdes seguidas de indicadores que afetam
as pessoas em seu trabalho. Contudo, o autor chama atengao para o fato de que o
grupo de trabalhadores pesquisado, assim como o ambiente diferenciado pode gerar
um conjunto distinto de critérios, ou seja, mudando o contexto, a hierarquia e a
importancia dos critérios e dimensbes que influenciam a qualidade de vida no

trabalho, o resultado pode ser alterado.

Quadro 8 — Modelo de Walton para afericdo da qualidade de vida no trabalho
DIMENSOES FATORES

Renda adequada ao trabalho
Compensagéo justa e adequada Equidade interna
Equidade externa

Jornada de trabalho
Ambiente fisico seguro e saudavel

Autonomia

Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformagao
Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranga de emprego
Igualdade de oportunidade
Relacionamento

Respeito as leis e direitos trabalhistas
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao

Normas e rotinas

Condigéo de trabalho

Oportunidade de uso e
desenvolvimento de capacidades

Oportunidade de crescimento e
seguranga

Integracao social no trabalho

Constitucionalismo

Trabalho e espaco total da vida Papel balanceado do trabalho
Relevancia social da vida no
trabalho Imagem da empresa

Fonte: Walton (1973 apud VIEIRA, 1996, p. 4).

De acordo com o que foi apresentado no Quadro 8, faz-se necessario
ressaltar que, para Walton, independentemente da posicdo hierarquica ocupada,
existem diversos trabalhadores insatisfeitos e alienados perante as inumeras

deficiéncias percebidas no ambiente de trabalho, que afetam diretamente a QVT.
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Compensacao Justa e Adequada: refere-se a satisfagdo do trabalhador por

sua remuneragao quando comparada interna e externamente.

a)

Renda adequada ao trabalho: o salario recebido pelo trabalhador
€ justo se comparado com as tarefas que desenvolve, além de
verificar se o nivel de remuneragcdo é adequado ao grau de
esforgo, de qualificagao, habilidade e de responsabilidade que o
trabalho exige.

Equidade Interna: verifica se existe diferenga na remuneracao
entre trabalhadores que executam tarefas idénticas ou muito
parecidas dentro da organizagao.

Equidade Externa: a remuneragdo de um trabalhador de outra
organizagdo do mesmo porte e setor € igual ou muito parecida
com a remuneragao percebida pelos empregados da organizagao
pesquisada, quando executam tarefas semelhantes (WALTON,
1973, p. 132).

Portanto, Walton (1973) diz que a compensacdo recebida pelo trabalho

realizado pode ser focalizada sob pontos diferenciados, seja pela relagao feita entre

salario e o esforgo fisico ou mental, seja pela experiéncia do trabalhador e a

responsabilidade exigida pelo cargo.

Condicoes de Trabalho: a satisfacdo do trabalhador esta, neste ponto,

relacionada a adogéo de horarios razoaveis, condi¢bes de trabalho que reduzam ao

nivel zero os riscos de doencgas e danos fisicos ou da imposigao de limites de idade

quando o trabalho é prejudicial ao bem-estar das pessoas, acima ou abaixo de
determinada faixa etaria (LIMA, 2016, p. 7).

a)

b)

Jornada de Trabalho: a carga horaria de todas as fungbes
desenvolvidas dentro da organizacdo obedece a legislagao
vigente e ndo causam fadiga, estresse e esgotamento fisico e
mental aos trabalhadores.

Ambiente Fisico Seguro e Saudavel: a organizagdo respeita as
normas de seguranga, utilizando equipamento de protegao
individual, e procura continuamente diminuir os possiveis
acidentes de trabalho, além de zelar pela integridade fisica e
mental dos trabalhadores e, consequentemente, por sua saude e
qualidade de vida (LIMA, 2016, p. 7).

Um ambiente de trabalho que segue a legislagéo vigente torna-se um fator de

amenizagao dos esgotamentos exigidos pelo cargo.

Oportunidade de Uso e Desenvolvimento de Capacidades: refere-se a

possibilidade de o trabalhador utilizar seus conhecimentos e aptidées, desenvolver

autonomia, obter informagdes sobre o trabalho que desempenha e o processo
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produtivo ao qual pertence. Contudo, Walton (1973) lembra que o grau de
maturidade do trabalhador, sua formacdo e capacidade de tomar decisdes e
iniciativas determinardo em que nivel estes fatores serdo considerados.

a) Autonomia: a organizagdo permite que o trabalhador tenha um
determinado limite para resolver problemas relacionados as
tarefas que executa.

b) Significado da Tarefa: o trabalhador sente-se realizado com a
atividade desempenhada.

c) ldentidade da Tarefa: mede o grau de satisfagdo que o
empregado possui em relagdo ao trabalho desenvolvido.

d) Variedade da Habilidade: a tarefa realizada exige diferentes
conhecimentos e habilidades, o que torna o trabalho mais
atraente e dinamico, sem ser cansativo e repetitivo.

e) Retroinformagdo: a organizagdo permite ao empregado
informagbes continuas a respeito de seu desempenho, do
trabalho e do produto que o mesmo desenvolve (WALTON, 1973,
p. 142).

N&o se deve esquecer que algumas pessoas desejam um trabalho
fragmentado que exija pouca habilidade e até mesmo que seja firmemente
controlado.

Oportunidade de Crescimento e Seguranga: Walton (1973) focaliza
basicamente a oportunidade de carreira concedida aos trabalhadores, assim como
as dificuldades enfrentadas por estes.

Seguindo este pensamento, Walton (apud LIMA, 2016, p. 8),

Propde avaliar a expectativa do trabalhador quanto ao uso de
conhecimentos e habilidades recém-adquiridas, o nivel em que as
atividades de trabalho atuais contribuem para manter e expandir sua
capacidade evitando a obsolescéncia, a avaliagao das oportunidades
de progredir em termos organizacionais ou de carreiras reconhecidas
pelas pessoas de seu convivio, como colegas, amigos e familiares e,
por fim, a seguranga de emprego ou renda decorrente do trabalho.

a) Possibilidade de Carreira: verifica a existéncia de uma politica de
Recursos Humanos (plano de cargos e salarios) que permite
aqueles trabalhadores devidamente capacitados e habilitados a
oportunidade de ascenséo profissional dentro do préprio quadro
de pessoal da mesma.

b) Crescimento  Profissional: através de um plano de
desenvolvimento e capacitagdo de trabalhadores, a empresa
oferece a todos a oportunidade de adquirir € aprimorar seus
conhecimentos.

c) Seguranga e Emprego: a organizagdo possui uma estrutura de
Recursos Humanos sdlida, que proporciona ao trabalhador o
sentimento de seguranga em relagcdo a manutencdo do seu
emprego (LIMA, 2016, p. 8).
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Contudo, nao exclui, de maneira alguma, suas proprias limitagdes; ao
contrario, procura dar énfase as ligadas diretamente a educagdo formal que
impedem ou dificultam, muitas vezes, a ascensao dos trabalhadores.

Integragcdo Social no Trabalho: Walton (1973) ressalta a importancia das
relagdes interpessoais para verificar o grau de identidade dos trabalhadores com a
organizagao e, por consequéncia, o nivel de satisfagdo destes com a qualidade de
vida no trabalho.

a) lgualdade de Oportunidades: € a auséncia de favoritismo e
preferéncias entre os trabalhadores. O ideal pressupde que os
trabalhadores promovidos, transferidos ou, até mesmo, admitidos
passem por uma selegdo, respeitando suas qualificagdes,
habilidades e merecimento.

b) Relacionamento: busca-se verificar a existéncia de um bom
relacionamento interpessoal e um espirito de equipe junto aos
trabalhadores da organizagdo, fazendo com que haja um
comprometimento mutuo entre estes individuos (WALTON, 1973,
p. 145).

Isso pode ser avaliado pela auséncia de preconceitos, de diferengas
hierarquicas marcantes e senso comunitario, o que faz com que o trabalhador sinta-
se integrado ao grupo e a empresa.

Constitucionalismo: este é outro fator fundamental para a garantia da
qualidade de vida no trabalho que esta baseado no estabelecimento dos direitos e

deveres dos trabalhadores.

a) Respeito as Leis e Direitos Trabalhistas: a organizagdo observa e
cumpre todos os direitos dos trabalhadores, previstos por lei,
como férias, 13° salario, horario de trabalho, entre outros direitos
assegurados constitucionalmente.

b) Privacidade Pessoal: a empresa respeita a privacidade de seu
trabalhador, desde que seu comportamento ndo interfira em
questdes relacionadas ao trabalho.

c) Liberdade de Expressado: os trabalhadores possuem abertura
para dar sugestdes e manifestar suas idéias aos seus superiores
hierarquicos.

d) Normas e Rotinas: as normas e rotinas da organizagado sdo bem
claras, definidas, difundidas, compreendidas e aceitas por todos
os trabalhadores (WALTON, 1973, p. 153).

E dever de todo empresariado seguir o que reza o direito do trabalho, pois

somente respeitando as leis se fardo ser respeitados.
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Trabalho e Espaco Total da Vida: Walton (1973) diz que as experiéncias dos
trabalhadores com o trabalho podem interferir, de forma positiva ou negativa, na vida
pessoal e social destes; por esta razdo, o autor recomenda a busca do equilibrio
através de esquemas de trabalho e crescimento profissional. Faz-se necessario que
a verificacdo do nivel de satisfagdo do trabalhador em relagéo a influéncia exercida
pelo trabalho sobre a vida privada dos mesmos seja avaliada através de opinibes
com relagdo ao balanceamento da jornada, estabilidade de horarios e mudangas

geograficas que afetam a disponibilidade de tempo para lazer e para a familia.

a) Papel Balanceado do Trabalho: nada mais € que o equilibrio
satisfatdrio entre o trabalho e outras atividades existentes na vida
dos trabalhadores (WALTON, 1973, p. 161).

Relevéancia Social na Vida no Trabalho: De acordo com Walton (1973), a
forma de agir irresponsavel de algumas empresas faz com que muitos trabalhadores
passem a depreciar seu trabalho, o que afeta a auto-estima e, por consequéncia, a
produtividade.

a) Imagem da Empresa: é fundamental que a organizagéo conserve
excelente imagem perante seus trabalhadores, clientes atuais e
potenciais, dos meios de comunicagdo social, fornecedores,
comunidade, entre outros (WALTON, 1973, p. 166).

Contudo, segundo Lima (2016, p. 8), "as mudangas das condigbes
organizacionais ocorrem em geral mais lentamente do que o aumento das

expectativas do trabalhador, o que tende a provocar maior alienagao”.

2.4 Uma abordagem biopsicossocial: saude x trabalho

2.4.1 A ética e qualidade de vida no trabalho

Dentro do enforque do nosso estudo notou-se que as teorias apresentadas
sobre o conceito de qualidade de vida no ambiente de trabalho tornam-se muito
abrangente, exigindo uma definigdo mais clara. Pois, as atitudes profissionais dos
trabalhadores dentro de uma organizagdo, seja publica ou privada, sdo os
mecanismos de satisfacdo para suas necessidades de toda ordem, com reflexos

evidentes em sua qualidade de vida.
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De acordo com Limongi-Franga (2003, p. 3),

A Qualidade de Vida no Trabalho estd associada a questdes de
saude e seguranga no trabalho, passa a demonstrar as habilidades
que o trabalhador precisa desenvolver, aumentando seus
conhecimentos e suas experiéncias, assim ele abrange fatores mais
importantes dentro da empresa (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 3).

Ou seja, a qualidade de vida baseia-se em uma visao integral das pessoas,
que é o chamado enfoque biopsicossocial. Tal enfoque origina-se da medicina
psicossocial, que objetiva a vida integrada ao ser humano. O que se deve atentar é
que a saude ndo € apenas auséncia de doengas, mas também o completo bem
estar bioldgico, psicolégico e social.

Uma das teorias apresentada por Limongi-Franca (2003), € de que as praticas
e valores estdo relacionados ao bem-estar dos trabalhadores, mostram o potencial
das pessoas ao desenvolverem suas atividades, sendo assim a qualidade de vida no
trabalho se torna cada vez mais importante na vida profissional das pessoas, pois
elas s6 vao mostrar seu potencial se estiverem motivadas.

Essa visdo € apresentada dentro dos parametros estabelecidos pela
organizacdo mundial de saude em 1986, que estabelece uma importancia
significativa para a compreensdo e administragdo de fatores psicossociais na vida
moderna, em especial no ambiente laboral.

No contexto da saude, o stress € 0 mais evidente acometimento negativo a
saude do trabalhador. Principalmente, quando as tarefas laborais exigem exaustivo
esforgo fisico, ou que sdo alienantes, ou realizadas em ambiente de tensdo,
produzem efeitos psicologicos negativos, mesmo que a pessoa esteja bem
fisicamente.

E sabido que mudangas, sejam quais forem, sd0 um dos principais
fatores causadores de stress. Além dessas mudangas, o acumulo de
trabalho e horas extras dos funcionarios dessa paraestatal
concorriam para aumentar o cansago e gerar problemas de saude,
emocionais e de relacionamento (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 6).

Ou seja, o stress esta diretamente ligado ao equilibrio entre o esforgo a
realizagao da tarefa e a capacidade da pessoa que a realiza. Portanto, a qualidade
de vida no ambiente de trabalho torna-se uma questé&o ética da condicdo humana.
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A ética, como alicerce da qualidade de vida no ambiente de trabalho busca
identificar extinguir ou memorizar todos os possiveis riscos laborais. Envolvendo
desde a seguranga do ambiente fisico, até o controle do esforgo fisico e mental que
circunda a vida no ambiente de trabalho.

Portanto, torna-se mister afirmar que a expressdo Qualidade de Vida
descreve situagdes e objetiva evidenciar condigbes que agreguem, objetivamente,
valor e qualidade a vida: tanto social quanto profissional.

Ainda existem muitas empresas que nao investem em Qualidade de
Vida no Trabalho — QVT, preocupam-se, somente, com a seguranga
no trabalho e saude de seus trabalhadores, mas a QVT vai além de
programas de seguranga no trabalho e saude, ela envolve o melhor
ambiente de se trabalhar, um bom relacionamento com seu superior
e a satisfagdo de trabalhar em um ambiente que proporciona um
bem-estar a todos. A Qualidade de Vida no Trabalho esta associada
a questdes de saude e seguranga no trabalho, passa a demonstrar
as habilidades que o trabalhador precisa desenvolver, aumentando
seus conhecimentos e suas experiéncias, assim ele abrange fatores
mais importantes dentro da empresa (LIMONGI-FRANCA, 2003, p.
43).

Sendo assim, a Qualidade de Vida torna-se uma aplicabilidade psicossocial
que so6 recentemente tem sido aplicada a situagao de trabalho. Das empresas que
passaram a aplicar estratégias de qualidade de vida no ambiente de trabalho
alcangam o engrandecimento das relagdes positivas no ambiente de trabalho
gerando uma maior produtividade e qualidade do seu resultado. A QVT tornou-se
um conceito global apoiadas em determinagées da OMS de forma a dimensionar
fatores positivos no ambiente de trabalho; adotando filosofia € métodos para uma
maior satisfagéo do trabalhador em sua atividade profissional.

Métodos praticados de forma inadequada no ambiente de trabalho
podem causar uma série de problemas na saude mental e fisica dos
colaboradores e na saude financeira das empresas através da
obtencdo de indicadores negativos, portanto para que esses
indicadores negativos sejam reduzidos é de responsabilidade da
organizagao, implementar programas que proporcionam melhores
condicbes de vida no trabalho e demonstrar a necessidade de se
criarem espagos e praticas de bem-estar por meio de conceito e
fatores de qualidade de vida no trabalho, com a finalidade de obter a
motivacao dos funcionarios (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 5).
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Uma das dificuldades para se atingir qualidade de vida nas organizagoes
reside na “diversidade das preferéncias humanas e diferengas individuais e o grau
de importdncia que cada trabalhador da as suas necessidades, implicando
provavelmente em denotado custo operacional” (QUIRINO; XAVIER, 1987, p. 32).

O estudo da QVT deve-se iniciar com autores classicos, como Maslow (1954)
— Abraham Maslow (1908-1970) foi um psicélogo norte-americano, conhecido pela
Teoria da Hierarquia das Necessidades Humanas ou a Pirdmide de Maslow,
publicado pela primeira vez em 1954 em Motivation and Personality. Foi um
psicologo de referéncia na Psicologia Humanista e Herzberg (1968) - Frederick
Irving Herzberg (Lynn, Massachusetts, EUA, 18 de Abril de 1923 - 19 de Janeiro de
2000, Salt Lake City, Utah) foi o autor da "Teoria dos dois fatores" que aborda a
situagcao de motivacéo e satisfacdo das pessoas e publicada em 1968 na Harvard
Business Review. — que se ocuparam com fatores motivacionais ligados as
necessidades humanas, com reflexos no desempenho e na auto-realizagdo do
individuo.

A qualidade de vida no trabalho (QVT), de acordo com Chiavenato (1999, p.
391) “representa em que graus os membros da organizagdo sdo capazes de
satisfazer suas necessidades pessoais atraves do seu trabalho na organizagao”.

O mesmo autor destaca os fatores envolvidos na QVT, que séo:

A satisfagdo com o trabalho executado; as possibilidades de futuro
na organizagéo; o reconhecimento pelos resultados alcangados; o
salario recebido; os beneficios auferidos; o relacionamento humano
dentro do grupo e da organizagéo; o ambiente psicoldgico e fisico do
trabalho; a liberdade e responsabilidade de decidir e as
possibilidades de participar (CHIAVENATO, 1999, p. 391).

Das postulagées apresentadas por Chiavenato (1999) pode-se chegar a
concluséo de que a objetividade da implantagdo de um programa de qualidade no
trabalho & gerar uma organizagdo mais humanizada, na qual o trabalho envolve,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia em nivel de
cargo, recebimento de recursos “feedback” sobre o desempenho, com tarefas
adequadas, variedade, enriquecimento do trabalho e com énfase no
desenvolvimento pessoal do individuo (WALTON, 1973).
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2.5 Colaboradores x clima organizacional

2.5.1 Comportamento humano no trabalho

O comportamento humano nas organizagdes vem sendo avaliado e estudado
ha muitas décadas, passando por varias etapas no seu desenvolvimento. O homem
era tratado como maquina até o momento em que as organizagdes perceberam sua
importancia, sendo de alta relevancia a motivagdo para uma maior producao do
trabalho a ser executado.

O modelo tradicional aborda que o homem deve ser tratado como maquina,
ndo possuindo sentimentos e tendo como unico e maior estimulo ao trabalho a
politica de aumento de salario, do qual é importante, mais ndo € tudo. Ja no modelo
de relagées humanas, acredita-se que o homem tem como fonte de motivagéo o
comportamento, ou seja, suas relagées sociais corrigindo a desumanizagdo do
trabalho e passando a ver o homem como ser humano com sentimentos e desejos.

O modelo dos recursos humanos vem para ndo concordar com o tradicional
nem com o das relagbes humanas, pois acreditava que os modelos anteriores
simplificavam muito, o que seria a motivagao, praticando a mesma, sempre, de duas
formas: ou estimulando financeiramente ou socialmente, ndo relevando os fatores
intrinsecos da organizagao, ou seja, os causadores do clima organizacional.

N&o havendo uma preocupagdo dos outros modelos com o clima
organizacional existente dentro da empresa, as condi¢cdes oferecidas ao trabalho
ndo agradavam, pois ndo havia uma preocupacdo com o bem estar do funcionario,
com o aperfeicoamento das fungbes, com a cultura da empresa, com beneficios
oferecidos, ou seja, o colaborador ndo tinha direito de expressar suas necessidades,
vontades e sugestodes, ficando sempre sujeito as imposi¢des dos lideres que tinham
COmMo maior preocupagdo um maior aumento da produgao.

2.5.1.1 Modelo tradicional

As primeiras visdes sobre a Administragdo Cientifica surgiram com Frederick
Winslow Taylor, nascido nos Estados Unidos e formado em Engenharia pelo
Stevens Institute. Autor do modelo tradicional, Taylor enxergava o homem como
maquina e achava que ele ndo tinha sentimentos (STORNER; FREEMAN, 1999).
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O Modelo Tradicional, como ficou conhecido e passou a ser chamado, se
caracterizava pela énfase na tarefa realizada pelo trabalhador. A suposicao basica
era que os administradores compreendiam o planejamento do trabalho, mas os
trabalhadores eram essencialmente preguicosos e sO se sentiam motivados a
executar as tarefas pelo dinheiro (STORNER; FREEMAN, 1999).

2.5.1.2 Modelo de relagbes humanas

Elton Mayo juntamente com outros pesquisadores discordava do modelo
tradicional de motivacao. A teoria das Relacbées Humanas fez uma critica a teoria
tradicional e passou a preocupar-se com o tratamento recebido pelos trabalhadores.
Para Mayo, a repetitividade e o mecanicismo de muitas atividades diminuiam a
motivagdo, enquanto que as relagdes sociais contribuiam para aumentar, criar e
conservar (STORNER; FREEMAN, 1999).

Mayo chegou a essa conclusdo a partir dos estudos realizados em
Hawthorne, entre os anos de 1927 a 1933 numa fabrica da Western Electric. Destas
experiéncias ele concluiu que: o desempenho das pessoas era determinado nao
apenas pelo método de trabalho, mas também pelo comportamento. Tal experiéncia
serviu como abertura para a nova concepgao de trabalho, lancando assim, essa
nova forma de administracao: a filosofia das relagées humanas (MAXIMIANO, 2000).
Segundo este autor, o ponto de partida de Mayo e sua equipe foi o de analisar as
condi¢cbes adversas de trabalho, como por exemplo, a correlagéo entre os fatores
que estavam manipulando e a produtividade.

Surgiu a partir de entdo, a teoria das relagbes humanas, movida pela
necessidade de se corrigir a forte tendéncia a desumanizagdo no trabalho. Essa
revolugdo na Administracdo ocorreu no inicio da Il Guerra Mundial, surgindo ent&o
uma nova concepgao sobre a natureza do homem — o homem social. Sob essa
concepgédo, considera-se que os trabalhadores s&o criaturas com sentimentos e

desejos.
2.5.1.3 Modelo de recursos humanos

Foi observado no Modelo de Recursos Humanos, o surgimento de varias
criticas apontando os modelos anteriores e tendo nova visdo a respeito das pessoas
no ambiente de trabalho.
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Storner e Freeman (1999) afirmam que tanto o Modelo Tradicional, quanto o
Modelo de Relagbes Humanas simplificam muito o conceito de motivacao, se
preocupando apenas com dois fatores: salarios e relagcdes humanas.

Ainda de acordo com Storner e Freeman (1999), McGregor apresenta duas
teorias de como os administradores analisam os trabalhadores, as Teorias: “X” e “Y”.

Marras (2000, p. 35) relata que “um trabalhador x, ou um trabalhador visto por
um gerente de visao x, ndo gosta de trabalhar e o faz quando é compelido. Nao
gosta de assumir responsabilidade, € pouco ou nada ambicioso e busca acima de
tudo seguranga”. Ou seja, a teoria X defende que as pessoas, apesar de verem o
trabalho como uma necessidade sente um aferro por ele, evitando-o sempre que
possivel. Acredita-se que o ser humano € por natureza, preguigoso.

Ja na teoria Y, presume-se que o trabalho é tdo natural quanto a diversao ou
o descanso, e que as pessoas desejam trabalhar e que sentem satisfagao por isso.
Neste caso existe a crenga de que o ser humano é capaz de trabalhar com vontade
e prazer, ndo apenas pela necessidade. Um trabalhador y, ou um trabalho
observado e diagnosticado por um gerente de viséo y, é alguém que, pelo contrario,
sente-se bem no trabalho e busca atingir os objetivos que Ihes sao propostos; é
alguém criativo, com potencialidades que podem e devem ser exploradas
(MARRAS, 2000).

O mesmo autor ainda esclarece que a teoria de McGregor, entre outros
esclarecimentos, veio reforcar e instrumentalizar ainda mais a maneira de ver as
pessoas na sociedade industrial: ndo somente como membros de grupos, mas
principalmente, como individuos.

Dessa forma observava-se que nas abordagens anteriores acreditavam que
podiam motivar seus funcionarios através de duas unicas maneiras: através de
recompensas financeiras e/ou sociais, ignorando, deste modo, os aspectos

intrinsecos da motivagéo.

2.6 Relagdes interpessoais

Segundo Leone (1996), uma condi¢ao imprescindivel para a sobrevivéncia e
o crescimento das empresas atualmente, € a implantagcdo de novas técnicas de
gestéo, objetivando, dentre outras coisas, a obtengdo de um quadro de pessoal mais
qualificado para liderar seus subordinados.
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Para a obtencdo de um retorno apropriado, as empresas precisam dar
atencéo especial ao desenvolvimento de recursos humanos e o reconhecimento da
sua natureza estratégica. Partindo deste principio, deve-se aliar o fato de que o
momento atual vivenciado pelas empresas passa necessariamente pela busca da
eficiéncia, levando as mesmas a implantarem processos de mudangas significativas
nas estruturas organizacionais de gestdo, de engajamento, de envolvimento e de
comprometimento dos empregados.

A empresa precisa visualizar da melhor forma possivel o clima organizacional
vigente, como uma condigdo inicial para formulacdo de estratégias, visando a
desenvolver mais eficientemente, seu quadro de pessoal.

Um dos problemas mais importantes que existe na atualidade e que atinge
diretamente os individuos e as empresas € a relagdo entre pessoas; pois se vive
hoje num mundo onde os conflitos e a incompreenséo séo constantes, deparando-se
com o grande desafio de unir as atividades, o temperamento e os pontos de vistas
das pessoas.

Pode-se considerar as relagdes sociais, como a manifestacdo viva da
personalidade ou de uma organizagao ou de um individuo, sendo observado a partir
do nascimento onde o mesmo ja mantém uma relagéo interpessoal na familia, na
vizinhanga, no esporte e etc.

A maioria das pessoas pode encontrar sua maior fonte de prazer no outro,
podendo também lhe trazer sofrimento, pois prazer e sofrimento fazem parte das
necessidades interpessoais.

A dificuldade que algumas pessoas tém de atrair seus semelhantes pela
palavra, de constituir ou prolongar um encontro pode se tornar um problema.

Estes fatores podem influenciar no fator motivacional dos escrivaes e agentes
de investigacao, ja que os mesmos lidam cotidianamente com relagbes pessoais; na
maioria das vezes, hierarquicos. Fatores que podem comprometer negativamente

sua qualidade de vida no ambiente de trabalho.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS
3.1 Classificacao do método

O método utilizado para pesquisa € descritivo, utilizando-se de um
questionario para a coleta dos dados junto aos sujeitos pesquisados. Contudo, a
andlise se baseia em dados estatisticos simples, apresentados através de graficos e
tabelas, pois facilitam a formulagdo e a compreensdo dos dados dentro de uma
abordagem qualitativa.

As pesquisas classificam-se, segundo Gil (1991), de diversas formas. Em
nosso estudo, abordou-se o problema sob o ponto de vista da pesquisa descritiva e
qualitativa que tem a finalidade de considerar que ha uma relagcado dinamica entre o
mundo real e o sujeito, isto €, um vinculo indissociavel entre 0 mundo objetivo e a
subjetividade do sujeito que ndo pode ser traduzido em numeros.

Optou-se pela pesquisa qualitativa porque acredita-se que seja a técnica mais
apropriada para a avaliagdo formativa, quando se trata de melhorar a efetividade de
um programa, ou plano, ou mesmo quando € o caso da proposi¢cdo de planos, ou
seja, quando se trata de selecionar as metas de um programa e construir uma
intervencdo, mas ndo € adequada para avaliar resultados de programas ou planos.

A interpretacao dos fenémenos e a atribuigdo de significados sao basicas no
processo de pesquisa qualitativa. Por isto, ndo necessariamente requer o uso de
métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural é a fonte direta para coleta de
dados e o pesquisador é o instrumento-chave. E descritiva, uma vez que o
pesquisador procurou descrever a realidade como ela € sem se preocupar em
modifica-la (RICHARDSON, 1999).

3.2 Caracterizagao da pesquisa

Assim, a presente pesquisa pode ser caracterizada, de acordo com
Gongalves (2003, p. 65), do tipo descritiva, pois “é aquela que se caracteriza pelo
desenvolvimento de ideias, com objetivo de oferecer uma visdo panoramica, uma
primeira aproximagdo a um determinado fendmeno que € pouco explorado”.

Identificando-se como um estudo de caso na cidade de Jodo Pessoa e alicergada
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por uma pesquisa bibliografica que serviu de apoio tedrico ao desenvolvimento
analitico do presente estudo.
Lima (2016, p. 1), cita alguns autores que definem bem o estudo de caso:

Cesar e Antunes (2008) observam que as posi¢des adotadas pelos
pesquisadores que escolhem a estratégia do estudo de caso nem
sempre refletem uma falta de preparo ou mesmo um descuido dos
mesmos em termos metodolégicos. Os pesquisadores encontram a
sua disposigédo uma variedade de metodologias propostas para o que
se chama ‘estudo de caso’. Muitas delas sédo contraditérias, o que
conduz a dificuldades em relagdo a decisdo de opgao pelo modelo a
ser seguido, resultando em duvidas metodoldgicas. Essa situagéo
ilustra 0 aparente desconhecimento dos pesquisadores acerca do
estudo de caso (FLYVBJERG, 2006 apud LIMA, 2016, p. 1).

A vantagem dessa estratégia é a possibilidade de aprofundamento que
oferece aos pesquisadores, pois 0s recursos se vém concentrados no caso visado.
O método, muitas vezes, é colocado como sendo mais adequado para pesquisas
descritivas e particularmente uteis para a geracéo de hipoteses.

3.3 Campo empirico

O campo empirico da pesquisa é a Policia Civil na cidade de Jodo Pessoa,
localizada na Av. Hilton Souto Maior — Lot. Cidade Universitaria, Jodo Pessoa — PB.

No Brasil, a ideia de policia surgiu em 1500, quando D. Jodo Il resolveu
adotar um sistema de capitanias hereditarias, outorgando uma carta régia a Martim
Afonso de Souza para estabelecer a administragao, promover a justica e organizar o
servigo de ordem publica, como melhor entendesse, em todas as terras que ele
conquistasse. Registros historicos mostram que, em 20 de novembro de 1530, a
Policia Brasileira iniciou suas atividades, promovendo Justiga e organizando os
servigos de ordem publica.

A corporagao da Policia Civil, na Paraiba, foi criada pela Lei de numero 4.273
de 21 de agosto de 1981 que — Cria a Policia civil de Carreira, dispbe sobre o
Estatuto da PC e da outras providéncias. Documento publicado em diario Oficial em -
01/09/1981, na cidade de Jodo Pessoa — PB (Ver Anexo A).

A policia Civil de Carreira da Paraiba atualmente é regida pela Lei
Complementar n°. 85, de 12 de agosto de 2008, que disp6e sobre a Lei Organica e o
Estatuto da Policia Civil de Carreira do Estado da Paraiba.
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E através desse instrumento que estdo estabelecidas as categorias da Policia
Civil, o Plano de Cargos e Carreiras, e regras para o provimento de cargos a partir
da realizacao de concursos (investidura, nomeagao, posse).

As categorias funcionais do Grupo Policia Civil do Estado da Paraiba,
abrangidas por esta Lei Complementar, integram as seguintes carreiras: Delegados
de Policia: (Formacdo de Nivel Superior — Bacharel em Direito), Agente de
Investigacao e Escrivao de Policia — (Formagao de Nivel Superior); Motorista Policial
— (Formacgao de Nivel Médio); Perito Oficial Criminal, Perito Oficial Médico-Legal,
Perito Oficial Odonto-Legal e Perito Quimico-Legal — (Formacao de Nivel Superior);
Técnico em Pericia, Papiloscopista e Necrotomista — (Formagéao de Nivel Superior).

O foco do nosso trabalho é a Categoria de Policia Investigativa integrada
pelos cargos de Agente de Investigagédo e de Escrivao de Policia Civil do Estado da
Paraiba, cujas atribui¢gbes institucionais estdo vinculadas a preservagdo da ordem
publica, a incolumidade das pessoas e do patriménio, bem como ao exercicio de
atividades de policia judiciaria, cartoriais e de investigagao criminal.

3.4 Universo e amostragem

Nessa secao delimita-se o universo da pesquisa. De acordo com Lakatos e
Marconi (1991, p. 123):

[...] o universo de pesquisa consiste em explicitar que pessoas ou
coisas, fenbmenos, etc. serdo pesquisados, enumerando suas
caracteristicas comuns, como por exemplo, sexo, faixa etaria,
organizagdo a que pertencem, comunidade onde vivem etc.
(LAKATOS; MARCONI, 1991, p. 123).

Ja a selecdo da amostragem pode ser definida de acordo com os postulados

de Lakatos e Marconi (1991, p. 126), que afirma o seguinte:

[...] nos estudos por amostragem, é preciso escolher uma parte (ou
amostra), de tal forma que ela seja a mais representativa possivel do
todo e, a partir dos resultados obtidos, relativos a essa parte, poder
inferir, 0 mais legitimamente possivel, os resultados da populagao
total, se essa fosse verificada (LAKATOS; MARCONI, 1991, p. 126).

Buscando delimitar nosso universo e amostragem da pesquisa verificou-se

que no Estado da Paraiba a Policia Civil detém em seu quadro funcional um efetivo
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de 1043 Agentes de Investigagdo e de 276 Escrivdes. Totalizando um universo de
1319, que estdo distribuidas em nossa amostragem de pesquisa conforme
apresentado no Quadro 9.

Quadro 9 — Quadro funcional dos Agentes de Investigagao e Escrivaes (JP/PB)

CARGO FUNCIONARIOS
Efetivo de Agentes de Investigacdo em Jodo Pessoa 447
Efetivo de Escrivaes em Jodo Pessoa 138
Total 615

Fonte: Subgeréncia de Recurso Humanos da SESDS (2016).

Portanto, como demonstrado no Quadro 9, os sujeitos de nossa pesquisa sao
compostos de 447 Agentes de Investigacdo e de 138 Escrivaes na capital paraibana,
totalizando 615 colaboradores. Todavia, se fez necessario um recorte da amostra
que totalizou 86 (oitenta e seis) colaboradores que deram respostas completas ao
nosso questionario de pesquisa, atingindo um percentual de 14% de colaboradores
que acessaram o questionario e o responderam completamente.

3.5 Instrumento de coleta de dados

Como técnica para a coleta de dados foi utilizado o questionario de perguntas
fechadas baseado no TQWL-42 (modelo padrdo mundial para qualidade de vida).
Fez-se uma adaptacdo através do site www.survio.com que possibilitou melhor
aplicabilidade das questbes aos colaboradores (Anexo E).

O Survio é uma ferramenta que facilita a confecgcdo e aplicabilidade de
questionarios e pesquisas a publicos alvos.

Segundo Richardson (1999, p. 189) “Geralmente, os questionarios cumprem
pelos menos duas funcgbes: descrever as caracteristicas e medir determinadas
variaveis de um grupo social”’, assim, a elaboragdo desse questionario consistiu de
mecanismo que apresentem uma uniformizacdo segura, pois para Laville e Dionne
(1999, p. 184) “via de regra, faz-se um esforgo para propor a formulagdo mais neutra
possivel e ordenar as questdes de maneira a minimizar os efeitos de uma sobre a
outra”. As perguntas abordaram assuntos como: perfil do funcionario e fatores
provocadores de qualidade de vida no trabalho.
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O referido instrumento (Ver Anexo E) contém 47 questdes, sendo: 05 abertas
que buscam definir o perfil dos questionados e 42 fechadas distribuidas neste
estudo de acordo com os objetivos especificos.

Os dados colhidos foram analisados e apresentados em forma de graficos e
tabelas buscando a melhor compreenséo dos leitores. Segundo Laville e Dionne
(1999, p. 197) asseguram que “Os dados que o pesquisador tem em maos, sdo de
momento, apenas materiais brutos: [...] Esses dados precisam ser preparados para
se tornarem utilizaveis na constru¢do dos saberes”.

3.6 Tratamento e interpretacdo dos dados

Coletados o0s dados, estes, serdo apresentados e analisados
estatisticamente. Para tanto, serdo utilizados instrumentos do programa Microsoft
Word: Editor de textos e graficos. Todos os dados serdo apresentados dentro das
normas técnicas especificadas pela ABNT (Associacdo Brasileira de Normas
Técnicas) e, todas as tabelas serdo apresentadas dentro das normas do IBGE
(Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica).

Segundo Richardson (1999, p. 226), “os dados colhidos deverdo ser
apresentados de forma clara, objetiva e que o leitor posso identificar e examinar a
significancia do estudo”.
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4 ANALISE E INTERPRETAGAO DOS RESULTADOS

Os dados apresentados nesta pesquisa foram colhidos a partir da aplicagao
de 47 questdes respondidas pelos agentes de investigagdo e escrivdaes da policia
civili do Estado da Paraiba, ativos na area da grande Jodo Pessoa. Estes
colaboradores representaram a amostra definida para a coleta no total de 86 (oitenta
e seis) participantes que responderam o questionario de forma completa. O modelo
do instrumento de coleta pode ser visto no Apéndice A deste trabalho em sua forma
original.

Para melhor estruturacdo do presente trabalho monografico os dados foram
aqui apresentados conforme os objetivos especificos propostos por este estudo.

4 1 Perfil dos colaboradores

De acordo com a amostra da pesquisa, e, como primeiro objetivo pode-se
afirmar que, o perfil dos colaboradores agentes de investigacdo e escrivaes € de
idade entre 29 e 61 anos; na maioria do sexo masculino, graduados e casados. Com
tempo meédio de servico prestados de 9 (nove) anos. Os dados podem ser
verificados nos graficos e quadro a seguir:

Em relacao a 12 (primeira) pergunta aberta — IDADE — obteve-se 33 (trinta e
trés) variaveis. Observou-se, através dos dados da pesquisa, que o policial (que
respondeu ao questionario), com menos idade, tem 29 (vinte € nove) anos, e o que
tem mais idade tem 67 (sessenta e sete) anos.

Tabela 1 — Sexo

Sexo ’ n ‘ %
Masculino 49 57,0
Feminino 37 43,0
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 1 — Sexo

o O MASCULINO OFEMININO O (m}

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 1 e os dados da Tabela 1, demonstram uma diferenciagéo a favor
do sexo masculino de 14%. Esses dados demonstram que nos quadros da policia
civil da Paraiba, escrivdes e agentes de investigagdo, a participagdo do sexo

feminino é bem representativa.

Tabela 2 — Estado Civil

Estado Civil | n | %
Casado(a)/Uniao Estavel 69 80,2
Solteiro(a) 10 11,6
Separado(a)/Divorciado(a) 6 7,0
Vitvo(a) 1 1,2
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 2 — Estado Civil

DSolteiro (a) @Casado(a)/Unidao Estavel OViavo(a) OSeparado(a)/Divorciado(a) O

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Os dados do Grafico 2 representa a superioridade de casados (80,2%). Isso
demonstra que a responsabilidade dos agentes de investigagdo e escrivaes vao
além de sua qualidade de vida individual. Os cbnjuges e possiveis herdeiros sao
dependentes diretos de uma qualidade de vida do ambiente de trabalho destes
colaboradores.

A pessoa organizada, que sabe administrar o proprio tempo e que consegue
conciliar as diversas areas da ida, estara, consequentemente, ganhando qualidade
em todas elas. Isso esta relacionado a familia, trabalho e saude. Tendo equilibrio
nestas esferas, o profissional ira performar melhor, conquistar melhores resultados e
sera mais feliz (LIMA, 2016).

Tabela 3 — Escolaridade

Escolaridade n %
Ensino Médio completo 2 23
Ensino Superior incompleto 8 9,3
Ensino Superior completo 42 48,8
P6s-graduacéo incompleta 13 15,1
Pds-graduagédo completa 21 24,4
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 3 — Escolaridade

48,8%
24,4%
15,1%
9,3%
2,3%
DEnsino Médio completo O Ensino Superior incompleto
OEnsino Superior completo OPés-graduacgao incompleto

OPo6s-graduagédo completo

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Como pode-se notar pelos dados apresentados no Grafico 3, o grau de
escolaridade dos escrivaes e agentes de investigagdo que atuam na cidade de Jo&o
Pessoa apresenta-se com nivel de graduagdo completo (48,8%). Estes dados
representam o critério atual de insergcdo nos quadros da policia civil: para se
adentrar tem que passar por concurso publico que exigem uma graduagdo. Ja o
dado de “ENSINO MEDIO COMPLETO” (2,3%) e “SUPERIOR INCOMPLETO”
(9,3%) se justifica por ser agentes de investigacao e escrivées que adentraram a
policia civil antes do vigor da norma de obrigatoriedade do concurso publico.

Em relagcdo a 52 (quinta) pergunta aberta — TEMPO DE SERVICO (em
meses), na empresa em que vocé trabalha — obteve-se 49 (quarenta e nove)
variaveis. Observou-se, através dos dados da pesquisa, que o policial (que
respondeu ao questionario), com menos tempo na Instituicdo, tem 12 (doze) meses,
ou seja, 1 (um) ano e o que tem mais tempo tem 396 meses, ou seja, 33 (trinta e

trés anos).
4.1.1 Postura

A partir deste topico analisam-se os dados obtidos na pesquisa de campo em
relagao a postura dos agentes de investigacao e escrivaes da Policia Civil do Estado
da Paraiba quanto a qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Neste tépico foram sistematizadas 18 questdes relacionadas a satisfagao dos
agentes de investigacdo e escrivdes da policia civil diante de sua compreensédo a
sua qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Quando questionados sobre a satisfacdo em relagdo ao ambiente de trabalho
os 86 (oitenta e seis) colaboradores apresentaram as seguintes respostas de acordo
com o questionamento especifico, como demonstradas nos Graficos de 4 ao 21:

Tabela 4 — Satisfagao na realizagao do trabalho

Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito - -
Insatisfeito 5 5,8
Nem satisfeito nem insatisfeito 6 7,0
Satisfeito 59 68,6
Muito Satisfeito 16 18,6
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Gréfico 4 — Satisfagdo na realizagdo do trabalho — O quanto vocé esta satisfeito (a) com o
trabalho que vocé realiza?

68,6%
18,6%
OMUITO INSATISFEITO DINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO
DOMUITO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Nota-se, a partir dos dados apresentados pela Tabela 4 e pelo Grafico 4, que
para 87,2% dos colaboradores ha uma satisfagao pelas tarefas realizadas em sua
jornada de trabalho. Todavia, 5,8% dos agentes de investigagdo e escrivaes
demonstram um grau de insatisfagéo pelas realizagbes tarefas laborais.

A insatisfacdo pelo trabalho € um dos fatores determinantes a ma qualidade
no relacionamento no ambiente de trabalho, prejudicando o relacionamento entre os
funcionarios, dando origem a altos indices de conflitos entre lideres x liderados e/ou
liderados x liderados. Para evitar esse problema, o primeiro passo € identificar as
principais causas do descontentamento para, em seguida, planejar solugdes. Que
possa ter a capacidade de trabalho como um dos elementos a
insatisfagédo/satisfagao.

Tabela 5 — Satisfagéo na capacidade de trabalho

Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito 2 2,3
Insatisfeito 2 2,3
Nem satisfeito nem insatisfeito 6 7,0
Satisfeito 59 68,6
Muito Satisfeito 17 19,8
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).



63

Grafico 5 — Satisfagdo na capacidade de trabalho — O quanto vocé esta satisfeito (a) com
a sua capacidade de trabalho?

68,6%
19,8%
OMUITO INSATISFEITO BINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO

OMUITO SATISFEITO
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Gréfico 5 apresenta o resultado do posicionamento dos agentes de
investigagéo e escrivaes da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre a satisfagéo
pelo grau de capacidade de realizagdo das tarefas diarias exercida no érgao de
segurancga publica que é voltada, principalmente, para atingir resultados. Dentre as
afirmacbes mais relevantes apresentadas pelo Grafico 5, pode-se notar: a grande
maioria demonstra-se “SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO” com a sua
capacidade de trabalho (88,4%); e, 4,6% dos pesquisados afirmaram que se
demonstram “MUITO INSATISFEITO” e “INSATISFEITO” pela sua capacidade de
trabalho.

O conceito de capacidade para o trabalho diz respeito a capacidade que o
trabalhador tem para executar seu trabalho em fungéo das exigéncias do trabalho,
de seu estado de saude e de suas capacidades fisicas e mentais, representando
uma medida do envelhecimento funcional e critério primordial para se avaliar sua
qualidade de vida no ambiente laboral (RIGOTTO, 1998).
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Tabela 6 — Satisfagao pelas atividades do cargo

Grau de Satisfagao n %
Muito insatisfeito 2 2,3
Insatisfeito 11 12,8
Nem satisfeito nem insatisfeito 28 32,6
Satisfeito 35 40,7
Muito Satisfeito 10 11,6
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 6 — Satisfagao pelas atividades do cargo — O quanto vocé esta satisfeito (a) com a
variedade de atividades que vocé realiza no seu cargo?

OMUITO INSATISFEITO @INSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO
OMUITO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Quanto ao posicionamento dos agentes de investigagdo e escrivaes da
Policia Civil do Estado da Paraiba relacionado a satisfagdo com a variedade das
atividades do cargo que exerce devido a diversidade de suas responsabilidades,
pode-se perceber através dos resultados do Grafico 6 os seguintes resultados:
52,3% estao satisfeitos com a variedade das atividades que realizam, critério para
boa qualidade de vida laboral. 15,1% mostraram-se “MUITO INSATISFEITO” e
“INSATISFEITO”.

A condicdo de saude mental ou fisica, sdo consideradas, os fatores que
exercem o0 maior impacto sobre a capacidade para o trabalho, e consequentemente,
a satisfagao que as atividades diarias podem proporcionar aos lideres e liderados.

Segundo Limongi-Franga (2003, p. 1):
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A Qualidade de Vida no Trabalho esta associada a questbes de
saude e seguranga no trabalho, passa a demonstrar as habilidades
que o trabalhador precisa desenvolver, aumentando seus
conhecimentos e suas experiéncias, assim ele abrange fatores mais
importantes dentro da empresa (LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 1).

E certo que todas as dimensées da salde apareceram associadas &
capacidade para o trabalho, sendo que, quanto melhor a qualidade de saude, melhor
a condicdo da capacidade de desenvolver as atividades diarias no ambiente de
trabalho dos agentes de investigagao e escrivaes da Policia Civil.

Tabela 7 — Satisfagao na permanéncia no emprego

Grau de Satisfacao n %
Muito insatisfeito 3 3,5
Insatisfeito 4 4,7
Nem satisfeito nem insatisfeito 12 14
Satisfeito 42 48,8
Muito Satisfeito 25 29,1
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 7 — Satisfagdo na permanéncia no emprego — O quanto vocé esta satisfeito (a)
com relagdo a seguranca de permanecer empregado na empresa em que
vocé trabalha?

48,8%
29,1%
OMUITO INSATISFEITO OINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO

OMUITO SATISFEITO
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Observando o Grafico 7 que apresenta os resultados quanto ao
posicionamento dos agentes de investigagdo e escrivaes da Policia Civil sobre a
seguranca de permanecer empregado, apresentou-se as seguintes afirmativas: a
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grande maioria esta “SATISFEITO” ou “MUITO SATISFEITO” com sua permanéncia
no quadro funcional da Policia Civil do Estado da Paraiba; com 77,9%. O que se
deve enfatizar é esse auto indice de satisfagdo com a segurabilidade do emprego. A
possibilidade desse fato ocorrer pode ser justificada devido a estes servidores
publicos alcancgar a estabilidade apds o exercicio de 3 anos de trabalho, conquistado
através de concurso.

Ja em relagdo aos 7 colaboradores que optaram pelos itens “MUITO
INSATISFEITO” e “INSATISFEITO”, pode ser justificado pelo fato de que a sua
possivel estabilidade encontra-se ameacada durante o processo de estado
probatério.

Portanto, o grau de satisfagdo dos 67 dos colaboradores demonstrados no
Gréfico 7 e na Tabela 7 evidencia que a possibilidade da estabilidade no emprego
gera qualidade de vida no trabalho.

Tabela 8 — Satisfag&o pelo salario

Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito 19 22,1
Insatisfeito 33 38,4
Nem satisfeito nem insatisfeito 21 24,4
Satisfeito 11 12,8
Muito Satisfeito 2 2,3
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 8 — Satisfagéo pelo salario — O quanto vocé esta satisfeito(a) com o seu salario?

OMUITO INSATISFEITO BINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO
OMUITO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Com relagdo aos dados da Tabela 8 e Grafico 8 que apresenta os dados
levantados quanto ao posicionamento dos colaboradores desta pesquisa sobre a
satisfagdo pela remuneracdo laboral, obteve-se as seguintes conclusées: 60,5%
encontram-se muito insatisfeito e insatisfeito; 24,4% se demonstraram “NEM
SATISFEITO NEM INSATISFEITO”; e, 15,1% dos pesquisados afirmaram que estao
“SATISFEITO” ou “MUITO SATISFEITO” com o salario.

De acordo com Elton Morais (2016, p. 2):

Quando falamos de certo valor de remuneracao, falamos do que o
funcionario considera justo ou ndo [...] Quando as pessoas tém
clareza e organizacio dos objetivos, desenvolvem bem o trabalho de
forma equilibrada e, com isso, tém uma percepcdo mais clara do
quao justo é o valor do seu retorno financeiro. A maior parte das
pessoas acha que ganha pouco para o tanto que trabalha. Seja por
pura insatisfagdo ou por uma real sobrecarga (MORAIS, 2016, p. 2).

O que demonstra que, a adogao de politicas efetivas de qualidade de vida,
pode levar aos agentes de investigacdo e aos escrivaes, bem como todos os
elementos constitutivos da Policia Civil da Paraiba, uma maior satisfagdo com a

propria remuneracao.

Tabela 9 — Satisfagao pelo nivel de autonomia de trabalho

Grau de Satisfacao n %
Muito insatisfeito 3 3,5
Insatisfeito 13 15,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 29 33,7
Satisfeito 32 37,2
Muito Satisfeito 9 10,5
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 9 — Satisfagdo pelo nivel de autonomia de trabalho — O quanto vocé esta
satisfeito(a) com o nivel de autonomia que te € concedido no seu trabalho?

OMUITO INSATISFEITO OINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO
ODMUITO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 9 apresenta os dados levantados quanto ao posicionamento dos
agentes de investigacdo e aos escrivaes sobre o nivel de autonomia que é
concedido no trabalho, obteve-se as seguintes conclusdes: 47,7% encontram-se
“‘SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO”. Todavia, 18,6% se demonstraram “MUITO
INSATISFEITO” e “INSATISFEITO” com a autonomia no ambiente de trabalho.

Segundo Limongi-Franga, (2003, p. 4):

Embora a autonomia no trabalho seja buscada por boa parte dos
profissionais atuantes no mercado atual, sdo poucos os que tem em
mente que a falta dessa liberdade € um dos principais fatores para a
insatisfacdo de colaboradores e até para o desligamento de
funcionarios de uma empresa (LIMONGI-FRANGCA, 2003, p. 4).

Diante do exposto por Limongi-Franga (2003), se torna mister afirmar que é
de primordial importancia o exercicio de um nivel consideravel de autonomia no dia-
a-dia corporativo; influenciando o profissional a se dedicar a sua carreira e
estabelecer um ambiente de trabalho mais favoravel a construgdo de uma qualidade
de vida laboral condizente com as expectativas de todos que constituem a

corporagao.
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Tabela 10 — Satisfagao pelos servigos de saude e assisténcia social

Grau de Satisfagédo n %
Muito insatisfeito 4 4,7
Insatisfeito 10 11,6
Nem satisfeito nem insatisfeito 29 33,7
Satisfeito 34 39,5
Muito Satisfeito 9 10,5
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 10 — Satisfagao pelos servigos de saude e assisténcia social — Quéo satisfeito(a)
vocé esta com a qualidade dos servigos de saude e de assisténcia social
disponibilizados pela empresa em que vocé trabalha?

39,5%
10,5%
OMUITO INSATISFEITO BINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO

OMUITO SATISFEITO
Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Quanto ao posicionamento dos agentes de investigagdo e escrivaes da
Policia Civil do Estado da Paraiba quanto a satisfagdo pelos servigos de saude e
assisténcia social, o Grafico 10 apresenta os seguintes resultados: 50% enfatizaram
satisfacdo com as politicas de saude e assisténcia social implementadas pela
Secretaria da Segurancga e da Defesa Social — SESDS. Porém, 4,7% demonstraram-
se “MUITO INSATISFEITO”.

Os avancgos no campo politico e tedrico sobre a saude do trabalhador
ndo pode prescindir da construcdo de uma base legal e normativa
que contemple diretrizes politicas para a atencdo e a promocao da
saude do trabalhador. Destaca-se, assim, pela Portaria n. 1.679, de
19 de setembro de 2002, a criacdo da Rede Nacional de Atencéo
Integral a Saude do Trabalhador (Renast), como estratégia para a
elaboracao desse instrumento, com énfase nas agdes assistenciais.
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Cabe ressaltar que essa portaria foi apoiada pelos profissionais e
técnicos dos Centros de Referéncia em Saude do Trabalhador -
Cerest e setores do movimento dos trabalhadores, que
reconheceram na iniciativa as possibilidades de institucionalizacao e
fortalecimento da saude do trabalhador, no SUS. Pela primeira vez
seria possivel contar com um financiamento extrateto das acdes,
vinculado a operacionalizagdo de um Plano de Trabalho de Saude do
Trabalhador, em nivel estadual e municipal. A partir de 2003, a
coordenacdo da Area Técnica de Salude do Trabalhador do
Ministério da Saude priorizou a implementacdo da Renast como a
principal estratégia da Politica Nacional de Saude do Trabalhador
(PNST) para o SUS (MS, 2004).

Diante do exposto se faz necessario repensar a saude do trabalhador desde a
sua estruturagdo em sociedade e, principalmente, no ambiente de trabalho. Saindo
dessa medianeidade — ja que dos 86 colaboradores 43 afirmaram satisfagdo. Ou
seja, partindo das atuais politicas de saude laboral, se faz necessario a
implementacdo de politicas de qualidade de vida nos ambientes de trabalho.
Construindo, ou constituindo, nucleos especificos ao desenvolvimento de agbes que
estudem, diagnostique, tratem e estabelecam multiplas mudangas nos processos de
desenvolvimento laboral de qualidade, para que esse nivel de satisfagao
apresentados por 50% dos agentes e escrivaes que responderam ao questionario,
alcance os demais 43 colaboradores que demonstraram insatisfagdo com a atual

politica de saude, bem como os demais policiais civis do Estado da Paraiba.

Tabela 11 — Satisfagdo com a equipe de trabalho

Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito 4 4,7
Insatisfeito 6 7,0
Nem satisfeito nem insatisfeito 10 11,6
Satisfeito 46 53,5
Muito Satisfeito 20 23,3
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 11 — Satisfagdo com a equipe de trabalho — Quao satisfeito (a) vocé esta com a
sua equipe de trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 11 apresenta os dados levantados quanto ao posicionamento dos
agentes de investigagdo e aos escrivdes sobre o nivel de satisfagdo com a sua
equipe de trabalho, chegou-se as seguintes conclusées: 76,8% encontram-se
“‘SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO”. Todavia, 11,7% se demonstraram
‘INSATISFEITO” e “MUITO INSATISFEITO” com relacionamento interpessoal no
ambiente de trabalho.

Segundo Limongi-Franga (2003, p. 5) apresenta dois postulados que
corroboram com nossa analise do Grafico 11:

As condi¢cdes sociais e psicologicas também fazem parte do
ambiente de trabalho. Chiavenato (2004, p. 448), amplia este cenario
ao afirmar que para ‘alcangar qualidade e produtividade, as
organizagbes precisam ser dotadas de pessoas participantes e
motivadas nos trabalhos que executam e recompensadas
adequadamente por sua contribui¢cdo’. Gil (2001, p. 46) compactua
da ideia, enfatizando que ‘para que os esforgos dos empregados
sejam produtivos, devem sentir que o trabalho que executam é
adequado as suas habilidades e que sao tratados como pessoas’
(LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 5).

Portanto, a qualidade de vida no ambiente de trabalho esta diretamente
relacionada ao bem-estar das pessoas que constituem a empresa, visando elevar o
nivel de satisfagdo e também o de produtividade, o que significa maior eficacia e, ao

mesmo tempo, atender as necessidades basicas dos trabalhadores.
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O alto nivel de satisfacdo dos nossos colaboradores (76,8%) explica-se pelo
fato de que existe um ideal comum, ou seja, uma sintonia no desempenho das

fungbes na policia civil.

Tabela 12 — Satisfagao pelas vantagens e beneficios

Grau de Satisfacao n %
Muito insatisfeito 18 20,9
Insatisfeito 29 33,7
Nem satisfeito nem insatisfeito 26 30,2
Satisfeito 12 14,0
Muito Satisfeito 1 1,2
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 12 — Satisfagao pelas vantagens e beneficios — O quanto vocé esta satisfeito(a)
com as vantagens e beneficios oferecidos pela empresa em vocé trabalha?

DMUITO INSATISFEITO DINSATISFEITO
ONEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO OSATISFEITO
OMUITO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Quanto ao posicionamento dos agentes de investigagcdo e escrivaes da
Policia Civil do Estado da Paraiba quanto a satisfagdo pelas vantagens e beneficios,
o Grafico 12 apresenta os seguintes resultados: 54,6% estdo “MUITO
INSATISFEITO” “INSATISFEITOS” com as politicas de incentivos implementadas
pela Secretaria da Segurangca e da Defesa Social — SESDS. Porém, 16,2%
demonstraram-se “SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO”.

Uma boa politica de vantagens e beneficios dentro de uma empresa
possibilita uma motivacdo maior e, consequentemente, mais satisfacao profissional e
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até produtividade. Sendo um dos fatores de suma importancia na geragao de um
ambiente laboral que estabelece ferramentas para uma melhor qualidade de vida

dos profissionais envolvidos nas tarefas diarias da empresa.

Lima (2016, p.

2) afirma que:

A melhoria do bem-estar e da qualidade de vida dos profissionais &
um dos fatores que as empresas interessadas em reter seus
melhores talentos, vém trazendo, além de vantagens financeiras,
outros atrativos aos seus funcionarios, como forma de melhorar a
produtividade e a satisfagdo interna. Essas empresas ja oferecem
beneficios flexiveis para todos os funcionarios. Alguns dos beneficios
e outros atrativos praticados por empresas brasileiras sao dos mais
variados aspectos, tais como, saude, alimentagdo, educagao e
desenvolvimento, formas de remuneragdo e auxilios, integragdo e
lazer, comunicacgao interna, dentre outras praticas. Dados de uma
pesquisa da Sociedade Americana de Designers de Interiores
(American Society of Interior Designers) mostra que ter um ambiente
de trabalho satisfatorio € a terceira maior preocupagéo dos
funcionarios (21%), logo depois de beneficios (22%) e bons salario
(62%) (LIMA, 2016, p. 2).

Tabela 13 — Satisfagao pessoal

Grau de Satisfagéo | n | %
Muito insatisfeito 4 4,7
Insatisfeito 5 5,8
Nem satisfeito nem insatisfeito 12 14,0
Satisfeito 45 52,3
Muito Satisfeito 20 23,3
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 13 — Satisfagéo pessoal — O quanto vocé esta satisfeito (a) consigo mesmo(a)?

52,3%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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O Grafico 13 apresenta os dados levantados quanto ao posicionamento dos
agentes de investigagcdo e aos escrivaes sobre o nivel de satisfagdo pessoal,
obteve-se as seguintes conclusdes: 75,6% encontram-se “SATISFEITO” e “MUITO
SATISFEITO”. Todavia, 10,5% se demonstraram “INSATISFEITO” e “MUITO
INSATISFEITO” com a satisfagao pessoal.

Limongi-Franga (2003, p. 8):

A importancia da Qualidade de vida no Trabalho reside no fato de
que passamos em ambiente de trabalho mais de oito horas por dia,
durante pelo menos 35 anos de nossas vidas, portanto os
funcionarios que possuem qualidade de vida na empresa sdo mais
felizes e produzem mais, pois isto resulta em maior probabilidade de
se obter qualidade de vida pessoal, social e familiar, embora sejam
esferas diferentes e nelas se desempenhem papéis diferentes, o
funcionario precisa de tempo para administrar suas varias carreiras
como pais, maes, filhos, maridos esposas e cidaddos. As
companhias certamente podem ajudar a manter esse equilibrio
(LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 8).

O primeiro passo, para atingir uma boa qualidade de vida no ambiente de
trabalho, é buscar fazer algo que goste e que dé prazer pessoal, uma vez que a
realizagdo de tarefas prazerosas traz satisfagdo pessoal para o funcionario. Deste
modo, aconselha-se conhecer um pouco mais sobre a organizagdo antes de se
inserir nela, mais especificamente, € de extrema relevancia saber se os valores
pessoais caminham de acordo com os valores da organizag&o.

Tabela 14 — Satisfagéo pela qualidade de vida no ambiente de

trabalho
Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito 2 2,3
Insatisfeito 14 16,3
Nem satisfeito nem insatisfeito 27 31,4
Satisfeito 39 45,3
Muito Satisfeito 4 4,7
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 14 — Satisfagao pela qualidade de vida no ambiente de trabalho — O quanto vocé
esta satisfeito (a) com a sua Qualidade de Vida no Trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 14 e na Tabela 14 apresentam os dados levantados quanto ao
posicionamento dos agentes de investigagdo e aos escrivdes sobre o nivel de
satisfagdo com a qualidade de vida no ambiente de trabalho, chegou-se as
seguintes conclusées: 50% encontram-se “SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO”.
Todavia, 18,6% se demonstraram “INSATISFEITO” e “MUITO INSATISFEITO” com
a qualidade de vida no ambiente laboral da Policia Civil do Estado da Paraiba. E de
primordial importédncia um o6timo relacionamento entre trabalhador e empresa,
resultando num nivel mais elevado de satisfacdo e motivagdo. O alto indice de
satisfagdo demonstrado pelos nossos colaboradores enfatiza o que afirma Limongi-
Franca (2003, p. 6): “Qualidade de Vida no Trabalho é a busca do equilibrio entre o
homem e o trabalho, onde as pessoas vao realizar o melhor servigo pelo fato de
sentir-se bem, ou seja, um ambiente saudavel para executar suas tarefas”.

O que ficou demonstrado no Grafico 11 que apresentou os dados levantados
quanto ao posicionamento dos agentes de investigagao e dos escrivdes sobre o
nivel de satisfagdo com a sua equipe de trabalho, chegando ao numero de 53,5% de

satisfagdo dos colaboradores da nossa pesquisa.
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Tabela 15 — Liberdade de expressao

Grau de Liberdade n %
Nada 8 9,3
Muito Pouco 20 23,3
Médio 39 45,3
Muito 13 15,1
Completamente 6 7,0
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 15 — Liberdade de expressdao — Na empresa em que vocé trabalha vocé pode
expressar a sua opinidao sem que isso te prejudique?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 15, o posicionamento dos
agentes de investigagcdo e dos escrivaes sobre o nivel de liberdade de expressao,
nossos colaboradores apresentaram as seguintes opinides: 67,4% relataram que o
nivel de liberdade de expresséao € de “MEDIO” a “COMPLETAMENTE”, ocasionando
com essa liberdade de expressdo um ambiente laboral harmonioso e gerador de
qualidade de vida.

Por outro lado, pode-se observar que no grafico 15, 32,6% se demonstraram
que em “NADA” ou “MUITO POUCQO” podem se expressar no ambiente de trabalho
da Policia Civil do Estado da Paraiba.

De acordo com Limongi-Franga (2003), a liberdade de expressdo se
apresenta em diferentes vertentes: liberdade de consciéncia, de manifestagdo do
pensamento e de expressdo. Todavia, o fator preponderante é o fato de que a
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liberdade de expressdo e pensamento do trabalhador ndo pode afetar a politica de

relacionamento da empresa de forma unilateral. O que possibilita a origem de

conflitos ideoldgicos e que geram uma ma qualidade de vida no ambiente laboral.

Tabela 16 — Desentendimentos no ambiente de trabalho

Frequéncia n %
Nunca 28 33,7
Raramente 46 53,5
As vezes 10,5
Repetidamente 1,2
Sempre 1,2
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 16 — Desentendimentos no ambiente de trabalho — Com que frequéncia vocé tem
desentendimentos com os seus superiores ou colegas de trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 16 apresenta os dados levantados quanto ao posicionamento dos
agentes de investigacao e dos escrivaes sobre o nivel sobre atritos pessoais dentro
do ambiente de trabalho. Chegou-se as seguintes constatagdes: 87,2% opinaram

que “NUNCA” e “RARAMENTE” acontecem desentendimentos no ambiente laboral

da Policia Civil do Estado da Paraiba, Ocasionando uma relagdo interpessoal

favoravel a um ambiente salutar de trabalho, fator gerador de QVT.
Para 2,4% dos colaboradores os itens “REPETIDAMENTE” e “SEMPRE”

demonstraram a existéncia de conflitos sdo constantes.

Segundo Limongi-Franga (2003, p. 12):
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Os funcionarios sdo considerados as bases para o crescimento das
empresas, mas precisam estar em um ambiente que proporciona
bem-estar, agradavel e prazeroso, sem duvida eles mostrardo o
melhor de si. Os programas de QVT trazem muitos beneficios para
os funcionarios quanto para a empresa, eles valorizam os pontos
fortes, qualidades e minimizam os pontos francos dos colaboradores
(LIMONGI-FRANGCA, 2003, p. 12).

Portanto, o ambiente laboral da Policia Civil do Estado da Paraiba, no que
concerne ao nucleo de trabalho da cidade de Jo&o Pessoa, demonstra-se um
ambiente que raramente ou quase nunca apresenta conflitos. Possibilitando um
ambiente salutar para estabelecer uma qualidade de vida laboral de bem-estar ao
desenvolvimento das fungdes.

Tabela 17 — Incapacidade na realizagéo do trabalho

Frequéncia n %
Nunca 17 19,8
Raramente 42 48,8
As vezes 23 7,0
Repetidamente 2 2,3
Sempre 2 2,3
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 17 — Incapacidade na realizagao do trabalho — Com que frequéncia vocé se sente
incapaz de realizar o seu trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 17, o posicionamento dos
agentes de investigacdo e dos escrivdes sobre o nivel de incapacidade na
realizacao de seus afazeres laborais € de 4,6% “REPETIDAMENTE/SEMPRE”. Ja
para 68,6% dos nossos colaboradores se demonstraram que “NUNCA” e
‘RARAMENTE” se sentem incapaz de realizar seu trabalho. O que pode-se

comparar com o Grafico 18.

Tabela 18 — Capacidade de realizagao do trabalho

Grau de Intensidade n %
Nada - -
Muito pouco 1 1,2
Médio 13 15,1
Muito 31 36,0
Completamente 41 47,7
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 18 — Capacidade de realizagao do trabalho — Vocé se sente capaz de realizar as
suas tarefas no trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados na Tabela 18 e no Grafico 18 nota-se
que 83,7% dos colaboradores estdo “MUITO” e “COMPLETAMENTE” conscientes
que sao capazes de realizar suas tarefas laborais. O que se nota, também, é que no
item “NADA” n&o foi critério de escolha dos nossos colaboradores.
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Ambos os Graficos 17 e 18 demonstram que os agentes de investigagéo e
escrivaes nao se sentem incapazes de realizar suas tarefas. Percebendo que nas
apresentacdes dos dados os respondentes que fica estabelecido a capacidade de
realizacao das tarefas objetivando uma qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Verifica-se que as Tabelas 17 o item “AS VEZES” apresenta preferéncia 23
colaboradores e na Tabela 18 o item e “MEDIO” foi escolha de 13 respondentes.
Levando-nos a supor que 36 colaboradores sentem dificuldades de afirmacao
concreta sobre suas possibilidades na realizagéo de suas tarefas laborais.

Relembrando os postulados de Hackman e Oldham (1983) que os cinco
fatores basicos estardo presentes apenas quando existir SignificAncia Percebida;
Responsabilidade Percebida e Conhecimento dos Resultados do Trabalho. Na
realidade, seriam estados psicologicos que deveriam ser satisfeitos através do
trabalho e, como resultado, proporcionariam alta motivagdo interna, elevada

satisfagdo, qualidade no desempenho e baixa rotatividade e absenteismo.

Tabela 19 — Autonomia nas decisbes

Grau de Intensidade n | %
Nada 12 14,0
Muito pouco 24 27,9
Médio 31 36,0
Muito 18 20,9
Completamente 1 1,2
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Gréfico 19 — Autonomia nas decisdes — Em que me medida vocé pode tomar decisbes no
seu trabalho, sem a necessidade de consultar o seu supervisor?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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O Grafico 19 apresenta os dados levantados quanto ao posicionamento dos
agentes de investigagao e dos escrivaes sobre o nivel de decisdo no seu trabalho,
apresenta as seguintes constatagées: “NADA” e “MUITO POUCO” obtiveram 41,9%
de escolha, 36,0% afirmaram que é mediana a tomada de decisdo no ambiente de
trabalho. Ja para 22,1% dos entrevistados deram credibilidade aos itens “MUITO” e
“‘COMPLETAMENTE” acreditando terem poder de decisdo em suas acoes.

Esses dados nos remete ao Grafico 9, que apresenta conceitos e dados
medianamente aproximados. E se assegura nas afirmacées de Walton (1973, p.
115):

Fica evidente como é indispensavel para a empresa, avaliar o grau
de importdncia que tem o seu colaborador para ela prépria,
fornecendo um ambiente de trabalho com condi¢ées adequadas para
desenvolver sua fungdo, um local onde possa ter autonomia para
resolver problemas, confianga e motivagdo dentro da organizagao
(WALTON, 1973, p. 115).

Chegando a conclusdo sobre os dados do Grafico 19 que a pouca liberdade
que os agentes de investigacdo e escrivaes da policia civil detém nas suas tomadas
de decisao ja provoca atividade laboral condizente com a melhoria da qualidade de
vida no ambiente de trabalho.

Tabela 20 — O certo e o Errado

Grau de Intensidade n %
Nada 1 1,2
Muito pouco 4 4,7
Médio 14 16,3
Muito 38 44,2
Completamente 29 33,7
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 20 — O certo e o Errado — Em que me medida vocé consegue compreender o quéo

correto ou errado vocé realiza o seu trabalho?

44,2%

33,7%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 20, o posicionamento dos

agentes de investigacdo e dos escrivaes sobre a conscientizagdo do certo e do

errado nas suas praticas laborais, estes apresentaram as seguintes opiniées: 77.9%

relataram que tem muita consciéncia de seus acertos e de seus erros o que gera

qualidade de vida no desenvolvimento do trabalho. Para 5,9% dos nossos

colaboradores ndo tém consciéncia nenhuma.
Segundo Lima (2016, p. 10):

[-..] pode-se afirmar que a grande maioria dos trabalhadores aprova
um parecer sobre o seu desempenho profissional, seja ele positiva
ou negativa, é nesse ponto que visualiza-se a importancia do
feedback na gestdo de pessoas. Ao saber quais sdo seus pontos
positivos e seus pontos de melhora, o colaborador passa a ser mais
assertivo nas suas atitudes e resultados dentro da empresa,
desenvolvendo-se diariamente em prol do seu sucesso profissional,
gerando consequentemente beneficios para os resultados da

empresa (LIMA, 2016, p. 10).

Tabela 21 — Avaliagdo da qualidade de vida no trabalho

Grau de avaliagéo | n | %
Muito ruim 1 1,2
Ruim 10 11,6
Nem ruim nem boa 17 19,8
Boa 47 54,7
Muito boa 11 12,8
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 21 — Avaliagdo da qualidade de vida no trabalho — Como vocé avalia a sua
Qualidade de Vida no Trabalho?

54,7%

12,8%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pela Tabela 21, o posicionamento dos
agentes de investigacao e dos escrivdes sobre o nivel de suas qualidades de vida
ficou expressada para 58 (cinquenta e oito) dos 86 (oitenta e seis) que responderam
ao questionario como “BOA” e “MUITO BOA”. Esse posicionamento dos nossos
colaboradores corrobora com os postulados apresentados por Limongi-Franga
(2003, p. 32) quando se trata da questdo de avaliagdo da qualidade de vida no
trabalho:

A QVT é afetada por varios fatores, sendo supervisédo, condiges de
trabalho, remuneragao, pagamento, beneficios e projetos de cargos.
Uma boa vida de trabalho significa um cargo interessante, desafiador
e compensador que levem o comprometimento e a produtividade [...]
(LIMONGI-FRANCA, 2003, p. 32).

Conforme os resultados apresentados pelos Graficos de 4 a 21, os
depoimentos dos sujeitos colaboradores desse estudo, afirmaram a postura dos
agentes de investigacdo e dos escrivaes da Policia Civil do Estado da Paraiba
quanto a qualidade de vida no ambiente de trabalho, demonstram que os escrivaes
e agentes de investigacdo detém uma capacidade propria em adaptar-se aos
conhecimentos sobre qualidade de vida no ambiente de trabalho através de suas
caracteristicas individuais, produzindo uma politica individualismo laboral.

Tal politica prevé, basicamente, a necessidade de quebrar esse paradigma.
Pois, os critérios individuais de comportamento humano no ambiente de trabalho sé&o
fatores primordiais a geragao de conflitos no ambiente de trabalho.
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A vantagem de existir uma politica de qualidade de vida, gerida por
profissionais especificos e em um ambiente adequado para o desenvolvimento das
estratégias de qualidade de vida no ambiente de trabalho, é primordial para
modificar o comportamento dos escrivaes e agentes de investigagdo que venham a
gerar um ambiente de trabalho que lhes possibilitem uma melhor qualidade de vida.

4.1.2 Nivel de conscientizagéo dos colaboradores sobre QVT

No que se refere a conscientizagdo dos agentes de investigagcéo e escrivaes
da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre qualidade de vida no ambiente de
trabalho, os 86 (oitenta e seis) questionados apresentaram as respostas
demonstradas em termos de porcentagem nos graficos de 22 a 33, a seguir.

Tabela 22 — Importancia do trabalho

Grau de Importancia n %
Nada - -
Muito pouco 2 2,3
Médio 3 3,5
Muito 49 57,0
Completamente 32 37,2
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Gréfico 22 — Importancia do trabalho — O Quéo importante vocé considera o trabalho que
vocé realiza?

ENADA GMUITOPOUCO OMEDIO OMUITO OCOMPLETAMENTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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O Grafico 22 apresenta os resultados quanto ao posicionamento dos
funcionarios da Policia Civil lotados na cidade de Jodo Pessoa sobre o grau de
importancia da atividade desenvolvida pelos agentes de investigagdo e escrivaes,
pode-se concluir que: a maioria com 94,2% encontra-se “MUITO” ou
“‘COMPLETAMENTE” conscientes da importancia de suas atividades laborais.

Fica evidente como € indispensavel para a empresa, avaliar o grau de
importancia que tem o seu colaborador para ela propria, fornecendo um ambiente de
trabalho com condigcbes adequadas para desenvolver sua fungdo, um local onde
possa ter certa liberdade para resolver problemas, confianga e motivagdo dentro da
organizagao.

Walton (1973) conclui que a empresa deve ser um bom lugar para se
trabalhar e lugar importante para o trabalhador. O feedback € hoje uma importante
ferramenta no processo de interagdo entre o gestor e colaborador, desenvolvimento
profissional e integragdo entre os diversos niveis hierarquicos existentes na
empresa. O policial civil deve receber o feedback do seu superior sobre as
atividades exercidas para que este tenha a dimensdao da importancia de seu
trabalho.

Tabela 23 — Incentivos ao trabalhador

Grau de Incentivo n %
Nada 6 7,0
Muito pouco 19 22,1
Médio 27 314
Muito 23 26,7
Completamente 11 12,8
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 23 — Incentivos ao trabalhador — A empresa em que vocé trabalha te incentiva e/ou
libera para fazer cursos e outras atividades relacionadas com o seu
trabalho?

31,4%
26,7%

12,8%

ONADA @©MUITOPOUCO OMEDIO OMUITO OCOMPLETAMENTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 23, o posicionamento dos
agentes de investigagdo e aos escrivies sobre os incentivos oferecidos aos
profissionais da Policia Civil pelas e para suas praticas laborais, estes apresentaram
as seguintes opinides: 70,9% responderam que €é entre mediano e
‘COMPLETAMENTE” o apoio dado ao policial civil em termos de incentivo de
carreira 0 que proporciona um clima organizacional favoravel e gerador de QVT,
com a possibilidade deste policial aplicar os conhecimentos adquiridos no ambiente
de trabalho. Para 29,1% dos nossos colaboradores afirmaram que em “NADA” e
“‘MUITO POUCO” séo incentivados as melhorias nas atividades laborais.

Deve-se atentar para os 7,0% que responderam que em “NADA” sao
incentivados pela geréncia da Secretaria de Estado da Seguranga e da Defesa
Social da Paraiba.

De acordo com a Revista SEBRAE/PB (2016, p.15):

O néo incentivo aos servidores tem como consequéncias a baixa
produtividade, o clima organizacional fica pesado e os embates
surgem cotidianamente. Se fazendo necessario uma mudancga
circunstancial para evitar esse cenario, garantindo um incentivo
concreto que mobilize a equipe e promova o crescimento da
empresa. O Incentivo € um estimulo que vocé oferece aos seus
colaboradores por se destacarem em determinada situagéo. Néo é
incorporado ao salario, € um prémio que se ganha naquele momento
em que ocorreu uma agdo de destaque, € um apoio a realizagbes
pessoais e profissionais (REVISTA SEBRAE/PB, 2016, p. 15).
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Tabela 24 — Nivel de monotonia do trabalho

Frequencia n %
Nunca 19 21,1
Raramente 32 37,2
As vezes 31 36,0
Repetidamente 1 1,2
Sempre 3 3,5
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 24 — Nivel de monotonia do trabalho — Com que frequéncia vocé julga o seu
trabalho monotono?

@NUNCA ©RARAMENTE OASVEZES OREPETIDAMENTE 0OSEMPRE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com Lida (2016, p. 280):

Monotonia é a reagdo do organismo a um ambiente uniforme, pobre
em estimulos ou com pouca variagdo das excitagdes. Os sintomas
mais indicativos da monotonia sdo uma sensagdo de fadiga,
sonoléncia, morosidade e uma diminuigdo da atengéo. As operagdes
repetitivas [...] e o trafego rotineiro sdo condi¢cdes propicias a
monotonia (LIDA, 2016, p. 280).

De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 24, o posicionamento dos
agentes de investigagdo e aos escrivées colaboradores do nosso estudo sobre o
nivel de avaliagdo da monotonia de seus afazeres laborais é de 59,3% “NUNCA” e
‘RARAMENTE” se tornam monoétonas as tarefas do dia-dia de trabalho do policial
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civil. Para 40,7% dos nossos colaboradores demonstraram que “SEMPRE” se torna
monotono seu ambiente de trabalho.

Estes dados corroboram com as respostas apresentadas na Tabela 06 que
demonstrou o posicionamento dos agentes de investigagdo e escrivées da Policia
Civil do Estado da Paraiba sobre a satisfagdo pelas atividades do cargo que exerce,
em que 52,3% demonstraram-se satisfeito.

Deve-se ater as atencbes aos 40,7% que apresentaram respostas de “AS
VEZES, REPETIDAMENTE e SEMPRE”, pois, sdo estes colaboradores que se
classificam como potenciais agentes de riscos a qualidade de vida no ambiente de
trabalho. Sendo assim, se faz necessario a compreensao do valor do trabalho para
aqueles que o realizam. Em que a ativagao do processo de desmotivagdo culmina
com a perda do sentido do trabalho e para a perda do sentido da proépria vida. Ou

seja, o trabalho mondtono é um risco a saude profissional e fisica do trabalhador.

Tabela 25 — Plano de carreira e promogdes no trabalho

Grau de Intensidade | n | %
Nada 21 24,4
Muito pouco 33 38,4
Médio 24 27,9
Muito 8 9,3
Completamente - -
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 25 — Plano de carreira e promogdes no trabalho — A empresa em que vocé
trabalha oferece plano de carreira e/ou possibilidades de vocé ser
promovido de cargo?

oNADA @©MUITOPOUCO OMEDIO OMUITO OCOMPLETAMENTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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O dado mais relevante apontado por nossos colaboradores é o de 62,8%
ofertado aos itens “NADA” e “MUITO POUCOQO”.

A Lei Complementar n.° 85, publicada em 12 de agosto de 2008, ¢ a
Lei Organica que dispGe sobre a organizagéo da Policia Civil, suas
obrigacdes perante a sociedade, seus deveres e regime disciplinar. E
através desse instrumento que estédo estabelecidas as categorias da
Policia Civil, o Plano de Cargos e Carreiras, e regras para o
provimento de cargos a partir da realizacdo de concursos
(investidura, nomeagao, posse).

Versa sobre aposentadorias, promogdes e honrarias que podem ser
concedidas a membros que comprovem atos de bravuras, também
sobre a atencdo a saude fisica e mental dos policiais, em fungéo da
salubridade da atividade. Esta ordenada na Lei a prestacdo de
assisténcia meédica-psicoldgica quando necessario, em casos de
desgastes emocionais ou disturbios mentais resultantes do exercicio
da fungéo. Publicagéo: Diario Oficial do Estado, publicado em 13 de
agosto de 2008 (Disponivel em: <http://www.acadepol.pb.gov.br/
policia-civil>. (Acesso em: 12 de dezembro de 2016).

Como se vé a Lei Organica de 13 de agosto de 2008 versa sobre o plano de
cargos e carreira da Policia Civil. Mas a realidade demonstrada pelos nossos
colabores se alicerga no fato de que muito pouco essa politica € colocada em
pratica; apontado por 62,8% dos agentes de investigagéo e escrivaes questionados
sobre o tema.

A realidade é que desde que adentram aos quadros da Policia Civil do Estado
da Paraiba, através de concurso publico, estes trabalhadores estdo atrelados a um
determinado cargo/funcdo. No cotidiano da Policia Civil ha um borddo que expressa
bem a conscientizagdo sobre o tema: “Entrou escrivao, sai escrivao!”.

Mesmo com a luta estabelecida pelas associagbes dos Policiais Civis na
Paraiba — a exemplo da ASPOL/PB, essa realidade ainda permanece em relagédo ao
plano de carreira e promogdes dos escrivaes e agentes de investigagdo da PC/PB.
Sendo um fator que possibilita uma reacdo desmotivacional e consequentemente
contrario a uma boa qualidade de vida no ambiente de trabalho.

Tabela 26 — Condigées do local de trabalho

Grau de Adequagéo | n | %
Nada 4 4,7
Muito pouco 10 11,6
Médio 32 37,2
Muito 25 29,1
Completamente 15 17,4
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 26 — Condigdes do local de trabalho — As condi¢des de trabalho (temperatura,
luminosidade, barulho, etc.) do seu cargo sdo adequadas?

ONADA @©MUITOPOUCO OMEDIO OMUITO OCOMPLETAMENTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com Limongi-Franca (200, 42), “As praticas e valores estdo
relacionados ao bem-estar dos trabalhadores”. Sendo assim, é aceitavel que para
46,5% dos nossos colaboradores terem afirmado que as condigées de trabalho dos
agentes de investigagdo e escrivées da Policia Civil da Paraiba lotados na capital
Jodo Pessoa sdo “MUITO ou COMPLETAMENTE” satisfatorias; como demonstra o
Gréfico 26.

Segundo Colinghi (2003, p. 169), um ambiente propicio para se desenvolver

nossas tarefas laborais de ser:

Um local tranquilo, saudavel, seguro, limpo, agradavel, disciplinado,
organizado e arrumado. Existe, com a predisposi¢cdo da dire¢cdo da
empresa, em relagdo aos seus recursos humanos, em: remunera-los
adequadamente, segundo o0 grau de complexidade e
responsabilidade de suas atividades, cumprir a legislagao trabalhista,
fomentar a criatividade, buscar mecanismos de reconhecimento
profissional e satisfacdo pessoal, combater o stress e diminuir a
fadiga (COLINGHI, 2003, p. 169).

Todavia, os dados apresentados pelos itens “POUCO” e “MUITO POUCQO’,
que atingiram um percentual de 16,3%, demonstram uma insatisfagdo com as

condic¢ées de trabalho.
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Tabela 27 — Julgamento do trabalho

Grau de Intensidade n %
Nada 7 8,1
Muito pouco 15 17,4
Médio 37 43,0
Muito 20 23,3
Completamente 7 8,1
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 27 — Julgamento do trabalho — Vocé julga o seu trabalho cansativo e exaustivo?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 27, o posicionamento dos
agentes de investigagcdo e aos escrivaes, colaboradores do nosso estudo, sobre o
julgamento de suas funcgées laborais de exaustao nos seus afazeres € de 43,0%
“MEDIO”. Para 31,4 % dos nossos colaboradores demonstraram que “MUITO” e
‘COMPLETAMENTE” se demonstram cansados em seu ambiente de trabalho.

Para que os trabalhadores se sintam estimulados para o desenvolvimento de
suas atividades, as empresas necessitam estar envolvidas com 0s mesmos,
analisando meios cada vez mais eficazes que proporcionam uma melhor atividade e
motivacdo de cada colaborador, estabelecendo melhorias na qualidade de vida no
trabalho.

De acordo com Silva e Florentino (2014, p. 91),
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[...] € importante para a empresa um ambiente com qualidade, porém
a QVT envolve as boas condigdes fisicas do local de trabalho, e esta
diretamente ligada a 6timas condigbes psicologicas e sociais. Varios
fatores ambientais influenciam na produtividade dos funcionarios, a
qual reflete diretamente na saude, na seguranga do trabalho. As
empresas estdo sempre em busca de melhores resultados, e a
melhor forma para alcangar resultados, € a implantagdo de
programas de QVT, onde ha um efetivo envolvimento e participagéao
dos funcionarios, atuando com satisfagdo e motivacdo para
realizagdo de suas atividades, proporcionando a empresa uma maior
produtividade e a ampliagdo de um ambiente adequado (SILVA;
FLORENTINO, 2014, p. 91).

Tabela 28 — Frequéncia de atividades de lazer

Frequéncia ‘ n %
Nunca 1 1,2
Raramente 17 19,8
As vezes 34 39,5
Repetidamente 14 16,3
Sempre 20 23,3
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 28 — Frequéncia de atividades de lazer — Com que frequéncia vocé pratica
atividades de lazer?

23,3%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Tabela 29 — Satisfagao pelo tempo ao lazer

Grau de Satisfagdo n %
Muito insatisfeito 3 3,5
Insatisfeito 28 32,6
Nem satisfeito nem insatisfeito 16 18,6
Satisfeito 34 39,5
Muito Satisfeito 5 5,8
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 29 — Satisfagdo pelo tempo ao lazer — O Quanto vocé esta satisfeito(a) com o
tempo que vocé possui para praticar atividades de lazer?
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OMUITO SATISFEITO

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pelos Graficos 28 e 29, o
posicionamento dos agentes de investigagdo e dos escrivdes colaboradores do
nosso estudo sobre suas satisfagbes em relagdo as praticas e o tempo disponivel
para o lazer, 39,5% afirmaram que “AS VEZES” aproveitam seu tempo ao lazer e
que 45,3% estdo satisfeitos com esse tempo disponivel. Verificando os graficos
pode-se perceber que os respondentes, mesmo que com a falta de frequéncia para
o lazer encontram-se “SATISFEITOS” e “MUITO SATISFEITOS” para a pratica de
lazer.

Os programas de qualidade de vida no trabalho devem ser incorporados nas
empresas para propiciar o bem-estar de seus trabalhadores, auxiliando-os na

prevengao de problemas de saude através do incentivo aos exercicios € a uma boa
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alimentagdo. Chiavenato (2004, p. 451-452) postula a existéncia de trés

componentes que toda organizagao deve ofertar aos seus colaboradores, séo eles:

a) Ajudar os funcionarios a identificar riscos potenciais de saude;

b) Educar os funcionarios a respeito de riscos de saude, como
pressdo sanguinea elevada, fumo, obesidade, dieta pobre e
estresse;

c) Encorajar os funcionarios a mudar seus estilos de vida através de
exercicios, boa alimentagéo e monitoramento da saude.

Tabela 30 — Auxilio saude

Grau de Disponibilidade n %
Nada 5 5,8%
Muito pouco 13 15,1%
Médio 32 37,2%
Muito 21 24.4%
Completamente 15 17,4%
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 30 — Auxilio saude — A empresa em que vocé trabalha disponibiliza atendimento
médico, odontoldgico e social aos seus colaboradores?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com os dados apresentados pelo Grafico 30, o posicionamento dos
agentes de investigacdo e dos escrivaes colaboradores do nosso estudo sobre o
nivel de servico de saude ofertado pelo governo do Estado aos agentes de
investigagao e escrivaes € mediano (37,2%).
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O que se pode frisar, a partir dos dados apresentados pelo Grafico 30, é o
fato de que a constatagdo dos dados como 20,9% atribuidos ao “NADA” e “MUITO
POUCQO? relaciona-se ao fato de que existem escrivdes e agentes de investigagcdo
que ainda desconhecem a existéncia do Nucleo de Saude Ocupacional —
NSO/SESDS que oferta atendimento de segunda a sexta de diferentes
especialidades a saude do policial civil: médicos (urologistas e clinico geral);
Dentistas e Psicodlogos.

Para 41,8% dos agentes e escrivées que deram respostas aos itens “MUITO”
e “COMPLETAMENTE” se deve ao fato do NSO/SESDS corresponder as suas
expectativas quando necessitado de atendimento de saude de modo paliativo, se
contentando com o atendimento ofertado pelo NSO/SESDS e este ter suprido sua
necessidade momentanea.

Limongi-Franga (2003) considera QVT como um conceito muito amplo e em
razao disso, interdisciplinar, envolvendo a medicina, ergonomia, enfermagem,
fisioterapia e a psicologia. Em razéo disso, a QVT tem uma vis&o biopsicossocial, a
qual revela a preocupagao com o individuo como um todo e adota uma visao ampla

e moderna do conceito de saude.

Tabela 31 — Cansaco no trabalho

Grau de Frequéncia n %
Muito insatisfeito 4 4,7
Insatisfeito 13 15,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 55 64,0
Satisfeito 11 12,8
Muito Satisfeito 3 3,5
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).



96

Grafico 31 — Cansago no trabalho — Com que frequéncia vocé se sente cansado(a)
durante o trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 31 apresenta o resultado do posicionamento dos agentes de
investigacdo e escrivaes da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre a fadiga
durante a realizagao das tarefas diarias.

Dentre as afirmagdes mais relevantes apresentadas pelo Grafico 28, pode-se
notar: a grande maioria (64,0%); certificou que “AS VEZES” se sentem cansados
durante o exercicio laboral.

Essa constatagdo demonstra que, como o trabalho € uma atividade inerente
ao ser social, o ser humano passa boa parte do seu tempo neste ambiente. Sendo
assim, se faz necessario um ambiente de trabalho harmonioso, com condi¢ées
adequadas para que ndo venham afetar a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Tabela 32 — Satisfagao na disposigéo ao trabalho

Grau de Satisfagdo n %
Muito insatisfeito 2 2,3
Insatisfeito 13 15,1
Nem satisfeito nem insatisfeito 13 15,1
Satisfeito 49 57,0
Muito Satisfeito 9 10,5
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 32 — Satisfagdo na disposigéo ao trabalho — O quanto vocé esta satisfeito (a) com
a disposigéo que vocé possui para trabalhar?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 32 apresenta o resultado do posicionamento dos colaboradores de
nosso estudo sobre a satisfagdo pela disposicdo ao desenvolvimento das atividades
no ambiente de trabalho.

O item “SATISFEITO” atingiu um grau de satisfagdo de 57,0%. Ja para 2,3%
dos agentes de investigacao e escrivaes atuantes na capital paraibana, afirmaram
estarem “MUITO INSATISFEITO” com sua disposi¢céo ao trabalho.

Atentem-se aos indices, “MUITO INSATISFEITO” e “INSATISFEITO”, os dois
juntos atingem um percentual de 17,4% dos entrevistados. Essa constatacdo de
aproximadamente % (um quarto) de nossos colaboradores pode ser considerada,
como causa principal, um fator patoldgico, considerando o esgotamento fisico e
metal como desequilibrio interno da pessoa, que pode provocar alteragdo do estado
psicossomatico devido as mas condi¢des do ambiente de trabalho, chegando a
interferir em sua vida cotidiana.

Portanto, se faz necessario um olhar mais especifico, para essa camada de
profissionais que se sentem insatisfeitos com sua disposicdo ao trabalho. Olhar
esse, que pode ser desenvolvido por profissionais como: um psiquiatra, psicologo e
por um profissional da Educacgao Fisica.
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Tabela 33 — Satisfagao ao tempo para dormir

Grau de Satisfagao n %
Muito insatisfeito 3 3,5
Insatisfeito 24 27,9
Nem satisfeito nem insatisfeito 10 11,6
Satisfeito 42 48,8
Muito Satisfeito 7 8,1
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 33 — Satisfagéo ao tempo para dormir — Quao satisfeito (a) vocé esta com o tempo
que vocé possui para dormir?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 33 apresenta o resultado do posicionamento dos agentes de
investigagéo e escrivaes da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre a satisfagéo
pelo tempo que os mesmos dispdem para dormir.

Dentre as afirmacdes mais relevantes apresentadas pelo Grafico 33, pode-se
notar: a grande maioria demonstra-se “SATISFEITO” (48,8%); e, 3,5% dos
pesquisados afirmaram que se demonstram “MUITO INSATISFEITO” com seu
tempo de dormir.

E sabido que um trabalhador que ndo consegue ter um sono regular, que é
afetado pela ins6nia gera graves consequéncias no ambiente de trabalho. Dentre
estas consequéncias causadas pela fadiga gerada pela insénia encontra-se o baixo

rendimento, o risco de acidentes e o acometimento de falhas que trazem prejuizos
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nao sO a pessoa fadigada como as demais pessoas envolvidas em sua atividade
laboral. De acordo com os dados apresentados pelos Graficos de 19 a 30, segundo
os depoimentos dos colaboradores desse estudo, ficaram expostas, as expectativas
deles, enquanto funcionarios, que a saude ocupacional dos agentes e escrivaes da
Policia Civil da Paraiba, atuantes na capital Jodo pessoa o assunto precisa de uma
ampla gama de olhares para amenizar este perigo dentro da organizagao.

Sobre qualidade de vida no ambiente de trabalho, se torna mister avaliar o
que vem ocorrendo nos ultimos tempos, as transformagdes, o0s riscos que 0s
trabalhadores estao expostos.

A secretaria de Estado da Seguranga e Defesa Social deve refletir e buscar
solugbes a curto, médio e longo prazo, de preferéncia agindo com os sindicatos, a
fim de encontrarem meios e realizar mudangas que sejam benéficas a saude do

trabalhador.
4.1.3 Fatores biopsicossociais que influenciam na QVT

Quando questionados os fatores biopsicossociais que influenciam na
qualidade de vida no ambiente de trabalho dos agentes de investigagdo e dos

escrivdes que atuam na regido da capital paraibana, a amostra apresentou os
resultados demonstrados em termos de porcentagem nos Graficos de 34 a 45:

Tabela 34 — Realizagdes das atividades

Frequéncia N %
Nunca - -
Raramente 5 5,8
As vezes 15 17,4
Repetidamente 31 36,0
Sempre 35 40,7
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 34 — Realizagbes das atividades — Com que frequéncia vocé realiza no seu
trabalho atividades completas, ou seja, do inicio ao fim?

40,7%

36,0%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Gréfico 34 demonstra que 40,7% dos nossos colaboradores realizam suas
tarefas do inicio ao fim. Esse alto indice de completude das fungbes pode estar
atrelado ao fato de que é fungéo dos agentes de investigagédo concluir suas fungbes
quando se depara com alguma ocorréncia. E, aos escrivées, por serem
responsaveis por registrar ocorréncias, autuar, movimentar e participar da formacgao
de inquérito policial, de termo circunstanciado de ocorréncia, de auto de prisdo em
flagrante, de procedimentos especiais e administrativos; manter, de forma atualizada
e correta, o registro e a escrituragédo de livros, oficiais obrigatdrios; responder pela
guarda dos procedimentos policiais, de bens, valores e instrumentos de crime
entregues a sua custodia; participar do levantamento de local de crime e orientar a
execucao de trabalhos relacionados a coleta de provas; executar as tarefas
administrativas atinentes a atividade cartoraria, dentre outros. Esses fatores de
responsabilidades nas suas tarefas € que justifica o item “NUNCA” ndo apresentar
preferéncia de escolha por parte de nossos colaboradores (0,0%).



Tabela 35 — Ocorréncia de demissoes
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Frequéncia n %
Nunca 19 22,1
Raramente 59 68,6
As vezes 8 9,3
Repetidamente - -
Sempre - -
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 35 — Ocorréncia de demissées — Com que frequéncia ocorrem demissdées na

empresa em que vocé trabalha?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com o Grafico 35, o fator de relevancia apresentado é o de que

‘RARAMENTE”, para 68,6%, ocorrem demissdes nos qua
Civil.

Essa constatagdo se da pelo fato de que as

dros funcionais da Policia

fungbes de agentes de

investigagdo e escrivaes, apds o estado probatdrio (3 anos), tem a estabilidade do
emprego garantida. Diante disto, podem-se justificar os 0,0% de opinides aos itens

‘REPETIDAMENTE” e “SEMPRE”.
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Tabela 36 — Satisfagao pelas promogoes

Grau de Satisfagao n %
Muito insatisfeito 17 19,8
Insatisfeito 43 50,0
Nem satisfeito nem insatisfeito 14 16,3
Satisfeito 11 12,8
Muito Satisfeito 1 1,2
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 36 — Satisfagao pelas promogbes — O quanto vocé esta satisfeito (a) com o plano
de carreira e/ou a possibilidade de promogao de cargo presentes na empresa
em que vocé trabalha?

OMUITO INSATISFEITO OINSATISFEITO
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Como estabelecido no Grafico 25, ao adentrar aos quadros da Policia Civil do
Estado da Paraiba, através de concurso publico, estes trabalhadores estao atrelados
a um determinado cargo/fungéo.

De acordo com os dados apresentados no Grafico 36, 50% dos escrivaes e
agentes de investigagdo da Policia Civii do Estado da Paraiba estdo
“‘INSATISFEITOS” com o plano de carreira e/ou a possibilidade de promogao de
cargo. Vejam o caso do agente de investigagao.

O agente de investigagdo € um dos elementos chave na instituicdo Policia
Civil. Tém como funcdo principal investigar, prender o delinquente, cumprir
mandados e participar de levantamento em local de crime, para isso ndo tem hora
certa, trabalhando dia e noite, fins de semana e feriados. Esta praticamente presente
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em toda a estrutura da Policia Judiciaria, e apresenta-se como uma carreira
diferenciada, porque tém que ter conhecimento juridico, de armamento e munigao,
de relagbes humanas, estd sempre atualizado com informagdes sociais,
econdmicas, politicas e culturais, enfim, trata-se de um profissional muito versatil.

A desvalorizagdo de um profissional com essas caracteristicas pode afeta-lo
biopsicossocialmente e influenciar sua qualidade de vida no ambiente de trabalho,
desmotivando e gerando conflitos.

Tabela 37 — Satisfagdo com as condi¢ées de trabalho

Grau de Satisfagéo | n | %
Muito insatisfeito 4 4,7
Insatisfeito 12 14,0
Nem satisfeito nem insatisfeito 19 21,1
Satisfeito 42 48,8
Muito Satisfeito 9 10,5
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 37 — Satisfagdo com as condigbes de trabalho — Quéo satisfeito (a) vocé esta com
as suas condigdes de trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Corroborando com o Grafico 26, onde 46,5% dos nossos colaboradores terem
afirmado que as condi¢ées de trabalho dos agentes de investigacdo e escrivaes da
Policia Civil da Paraiba, lotados na capital Jodo Pessoa e “MUITO ou
COMPLETAMENTE” satisfatérios; o Grafico 37 demonstra que 59,3% dos
colaboradores estao “SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO” com as condigbes de
trabalho.
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Para um ambiente laboral se considerar apto ao desenvolvimento de uma boa
qualidade de vida, deve-se considerar a importancia dos aspectos ergonémicos que
permeiam as condi¢des de trabalho, atividades e o ambiente, ja que a ergonomia &
uma das melhores e mais eficazes ferramentas para promogao da qualidade de vida
no trabalho. A Ergonomia tem como foco central a relagdo do homem com as
condigbes de trabalho, desde a sua postura e movimentos corporais (sentados, em
pé, estaticos e dindmicos, em esforgo ou ndo), aos fatores ambientais (os ruidos,
vibragdes, iluminagao, clima e agentes quimicos), aos equipamentos, sistemas de
controle, cargos e tarefas desempenhadas.

O que demonstra que o ambiente de trabalho dos escrivies e agentes de
investigagcédo atuantes na capital da Paraiba é um local ergonomicamente propicio a
uma boa qualidade do desenvolvimento biopsicossocial dos agentes e escrivaes da
Policia Civil atuante na cidade de Jo&do Pessoa para 81,4% dos pesquisados.

Tabela 38 — Satisfagao pela jornada de trabalho

Grau de Satisfagéo | n | %
Muito insatisfeito 2 2,3
Insatisfeito 17 19,8
Nem satisfeito nem insatisfeito 21 244
Satisfeito 42 48,8
Muito Satisfeito 4 4.7
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 38 — Satisfagao pela jornada de trabalho — O quanto vocé esta satisfeito(a) com a
sua jornada de trabalho semanal?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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O Grafico 38 apresenta os dados quanto ao posicionamento dos nossos
colaboradores sobre o grau de satisfagdo pela jornada de trabalho. Note-se que,
aproximadamente, metade dos entrevistados (48,8%) se diz “SATISFEITO” com a
jornada de trabalho semanal que desenvolvem.

O interessante é que o trabalho do Policial Civil ocorre tanto dentro das
instituicbes de seguranca quanto nas ruas, dando conta de multiplas atividades
cotidianamente. Exigindo-lhes o preparo fisico e psicolégico para desenvolver
atividades como: o atendimento ao publico para registros de ocorréncias, lavraturas
de flagrantes, comparecimento em audiéncias, interrogatorios, diligéncias para
intimagdes, captura, socorro as vitimas, parturientes, doentes mentais, entre outros
aspectos.

Atualmente a jornada de trabalho, nas delegacias, é integral. Esse é o tempo
que os agentes de investigagcdo e os escrivdes detém para realizar suas atividades
laborais, elencadas anteriormente. Porém, além do expediente normal nas
delegacias, estes profissionais ainda sdo chamados e ou convocados, para realizar
outros trabalhos de campo, em horario diverso do expediente normal, inclusive, para
completar o orcamento mensal, ainda tiram plantdo extra. O que nos deixa

surpresos com o alto indice de satisfacdo dos nossos entrevistados.

Tabela 39 — Vantagens e beneficios

Grau de Intensidade n %
Nada 16 18,6
Muito pouco 34 39,5
Médio 30 34,9
Muito 6 7,0
Completamente - -
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 39 — Vantagens e beneficios — Em que medida a empresa em que voceé trabalha
apresenta vantagens e beneficios?

oONADA @©MUITOPOUCO OMEDIO OMUITO OCOMPLETAMENTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Corroborando com o Grafico 8 que apresenta os dados levantados quanto ao
posicionamento dos colaboradores desta pesquisa sobre a satisfagdo pela
remuneracao laboral que apresentou indices de insatisfagdo de 60,5%, o Grafico 39
apresenta que os agentes de investigagao e escrivaes da Policia Civil sdo “MUITO
POUCQO” ou em “NADA” agraciados com vantagens e beneficios por parte dos
orgaos gestores.

Bem como responderam quando questionados sobre:

Tabela 40 — Satisfagdo com o salario

Grau de Suficiéncia n %
Nada 10 11,6
Muito pouco 38 42,2
Médio 33 38,4
Muito 3 3,5
Completamente 2 2,3
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 40 — Satisfagdo com o salario — O seu salario é suficiente para vocé satisfazer as
suas necessidades?

oNADA @©MUITOPOUCO OMEDIO OMUITO 0OCOMPLETAMENTE

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

De acordo com o Grafico 40 os entrevistados demonstraram que seu salario €
‘MUITO POUCQO” suficiente para suprir suas necessidades (42,2%). Os dados
apresentados pelos graficos 39 e 40 demonstram uma insatisfacdo por parte de
nossos colaboradores quanto as vantagens e beneficios e ao salario. Este fator de
insatisfagao auxilia @ ma qualidade biopsicossocial dos agentes de investigacao e
escrivées da Policia Civil. Levando-os, a grande maioria, a se privarem de suas
horas de folga para trabalharem em horas extras buscando o complemento que
atinja uma renda condizente com suas necessidades.

Tabela 41 — Ocorréncia de sonoléncia

Frequéncia n %
Nunca 8 9,3
Raramente 21 24,4
As vezes 45 52,3
Repetidamente 58 9,3
Sempre 4 47
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 41 — Ocorréncia de sonoléncia — Com que frequéncia vocé se sente sonolento (a)
durante o trabalho?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Um dos fatores contribuintes para uma condizente situagao biopsicossocial do
trabalhador é a questdo sono. No Grafico 33 apresenta-se o resultado do
posicionamento dos agentes de investigagédo e escrivdes da Policia Civil do Estado
da Paraiba sobre a satisfagao pelo tempo que os mesmos dispéem para dormirem.
48,8% afirmaram satisfacdo com seu tempo de dormir.

O Grafico 41 apresenta que para 52,3% “AS VEZES” ocorre sonoléncia
durante suas atividades laborais.

A pouca qualidade no dormir afeta circunstancialmente as atividades diarias.
O excesso de trabalho e o stress sdo consequéncias de uma noite mal dormida.

A questao do sono esta diretamente ligada a qualidade biopsicossocial do ser
humano. Fazendo-se necessario a ajuda de um profissional especializado em
diagnosticar os motivos que levam o trabalhador a se sentir sonolento no ambiente
de trabalho.

Essa sonoléncia afeta diretamente o ambiente de trabalho. Causando riscos
de acidentes, falta de atencéo nas atividades do trabalho que podem gerar conflitos
entre os colegas de trabalho.
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Tabela 42 — Liberdade de opinides

Grau de Satisfagao n %
Muito insatisfeito 5 5,8
Insatisfeito 19 221
Nem satisfeito nem insatisfeito 30 34,9
Satisfeito 25 29,1
Muito Satisfeito 7 8,1
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 42 — Liberdade de opinibes — O quanto vocé esta satisfeito (a) com relagéo a
possibilidade de expressar suas opinides livremente na empresa em que
vocé trabalha?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Segundo Werther e Davis (1983, p. 112):

[...] para que uma instituigdo melhore a qualidade de vida no trabalho
de seus colaboradores, € necessario reunir esforgos para tentar
estabelecer cargos mais satisfatorios e produtivos. Para tanto,
precisa-se da implementagcdo de diferentes técnicas que visem a
reformulagdo dos cargos e fungdes de uma organizagdo, contado
também com participacdo dos trabalhadores envolvidos nesse
processo (WERTHER; DAVIS, 1983, p. 112).

Diante dessa afirmacao apresentada por Werther e Davis (1983), conclui-se
que um ambiente de trabalho que possibilite uma qualidade de vida condizente com
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as necessidades dos trabalhadores inseridos no contexto, deve estar em harmonia
com a satisfacao de cada colaborador do ambiente de trabalho.

Tendo, assim, a necessidade de propiciar aos agentes laborais uma liberdade
de opinides que propiciem a harmonia geral do ambiente de trabalho. Essa harmonia
possibilitara uma melhor qualidade ao trabalhador, possibilitando, também, uma
melhor qualidade biopsicossocial de cada individuo.

No Grafico 42 os agentes de investigagdo e escrivaes da Policia Civil da
cidade de Jodo Pessoa demonstraram-se “SATISFEITO” e “MUITO SATISFEITO?,
atingindo um percentual de 37,2%.

Porém, 27,9% dos colaboradores deram credibilidade aos itens: “MUITO
INSATISFEITO” e “INSATISFEITO”, o que pode gerar conflitos e desmotivagao no
ambiente de trabalho, desenvolvendo problemas biopsicossociais corroborando com
a ma qualidade dos servigos prestados.

Tabela 43 — Satisfagao ao crescimento pessoal e profissional

Grau de Satisfagéo | n | %
Muito insatisfeito 6 7,0
Insatisfeito 18 20,9
Nem satisfeito nem insatisfeito 21 244
Satisfeito 36 41,9
Muito Satisfeito 5 5,8
TOTAL | 86 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Grafico 43 — Satisfagdo ao crescimento pessoal e profissional — O quanto vocé esta
satisfeito(a) com o apoio que a empresa em que vocé trabalha concede
para o seu desenvolvimento pessoal e profissional?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).



111

O Grafico 43 apresenta o resultado do posicionamento dos agentes de
investigagao e escrivaes da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre a satisfagéo
pelo apoio que a Secretaria de Estado da Seguranca e Defesa Social oferece ao
crescimento pessoal e profissional dessa classe.

Dentre as afirmacdes mais relevantes apresentadas pelo Grafico 43, pode-se
notar que: a grande maioria demonstra-se “SATISFEITO” (41,9%); e, 7,0% dos
pesquisados afirmaram que se demonstram “MUITO INSATISFEITO” com o apoio
recebido ao seu desenvolvimento pessoal e profissional.

Atentem-se aos 7,0% que se demonstram “MUITO INSATISFEITO”.

E sabido que permeiam a vida ativa de um ser humano suas atividades
laborais. Estas se encontram diretamente interligadas com suas emancipacdes
psiquicas.

Quando um trabalhador se diz “MUITO INSATISFEITO” com o apoio recebido
por parte da empresa que trabalha ao seu desenvolvimento pessoal e profissional;
algo esta errado!

Tudo que se colhe na vida é resposta para o conjunto das emanagdes
psiquicas que utiliza-se no ambito social. Ja que, a maioria dos entrevistados se
demonstrou satisfeito com o apoio ofertado pela Secretaria de Estado da Seguranga
e Defesa Social, cabe a mesma procurar identificar o motivo de insatisfagdo dos
demais agentes.

E nessa hora que se demonstra a importancia de especialistas (psiquiatra e
psicdlogo) para entender tal frustracdo e ndo deixar que essa situagéo
biopsicossocial interfira na qualidade de vida no ambiente de trabalho dos demais
agentes de investigacao e escrivaes da Policia Civil.

Tabela 44 — Satisfagao sobre as informagdes de desempenho

Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito 1 1,2
Insatisfeito 16 18,6
Nem satisfeito nem insatisfeito 20 23,3
Satisfeito 41 47,7
Muito Satisfeito 8 9,3
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).
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Grafico 44 — Satisfagédo sobre as informagdes de desempenho — Quao satisfeito (a) vocé
esta com as informagdes que te fornecem sobre o seu desempenho no

trabalho?
47,7%
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 44 apresenta o resultado do posicionamento dos agentes de
investigagéo e escrivdes da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre o grau de
satisfagdo em relagdo ao feedback dado pelos superiores as atividades
desenvolvidas pelos policiais entrevistados. Nota-se que a grande maioria
demonstra-se “SATISFEITO” (47,7%).

Uma das maiores contribuicbes para a salubridade biopsicossocial € o
feedback entre as pessoas dentro das organizagdes. Pois, todos os colaboradores
da empresa necessitam de uma "resposta" para que tenham condigbes de
harmonizar-se com as estratégias estabelecidas pelos gestores e corrigir eventuais
conflitos. Buscando assim uma melhor qualidade no ambiente de trabalho.

Dentre as estratégias que sédo estabelecidas para a Policia Civil do Estado da
Paraiba, encontram-se a missao, a visdo e os valores da instituicdo. Conforme se

apresenta a seguir:

Missao: Investigar infragbes penais e solucionar conflitos de forma
efetiva, prestando atendimento de exceléncia a sociedade, para a
protecao de direitos e pacificagao social;

Visdo: Ser reconhecida pela sociedade como instituicdo de
exceléncia em investigagdo policial e solugdo de conflitos,
imprescindivel a efetivagdo do direito a segurancga;

Valores: Etica, Profissionalismo, Comprometimento, Imparcialidade,
Unidade e Hierarquia (PC, 2016, p. 1).
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Tabela 45 — Satisfagdo quanto a representatividade a
empresa € a sociedade

Grau de Satisfacdo n %
Muito insatisfeito 4 4,7
Insatisfeito 3 3,5
Nem satisfeito nem insatisfeito 8 9,3
Satisfeito 42 48,8
Muito Satisfeito 29 33,7
TOTAL | 86 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

Gréfico 45 — Satisfacdo quanto a representatividade a empresa e a sociedade — O quanto
vocé esta satisfeito (a) com a contribuicdo que o seu trabalho representa
para a empresa como um todo e para a sociedade?
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Fonte: Dados da Pesquisa (2016).

O Grafico 45 apresenta o resultado do posicionamento dos agentes de
investigacao e escrivaes da Policia Civil do Estado da Paraiba sobre a satisfagao
pela contribuicdo que o seu trabalho representa para a empresa como um todo e
para a sociedade.

Pode-se notar que a grande maioria demonstra-se “SATISFEITO” (48,8%).

Esta satisfagdo apontada pelos nossos colaboradores corrobora com a ideia
de que, todos praticam atividades laborais para ajudar-se mutuamente a sobreviver.

Para se estabelecer uma vida digna, deve-se: alimentar-se bem, vestir-se, ter

horario de descanso, lazer e zelo pela saude. Para que essa sobrevivéncia se



114

estabeleca se faz necessario, uma socializacdo entre os seres humanos que
compde a sociedade.

No caso dos agentes de investigagdo e escrivaes da Policia Civil € evidente a
contribuicdo que os mesmos tém para a sociedade como um todo. Essa boa relagao
entre sociedade e o profissional da Policia Civil estabelecera um perfeito estado de

saude mental.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

Chega-se a conclusdo de nosso estudo apontando que a QVT é fator
determinante para a harmonia, satisfagdo e produtividade dos trabalhadores. Em
especial dos agentes de investigacao e escrivaes da Policia Civil.

Determinou-se que todos que se encontram em um mundo em que as teorias,
regras, normas e regulamentos alteram-se de tal maneira que precisa-se
rapidamente adaptar-se a realidade sob pena de cair em um cotidiano obsoleto, em
termos de conhecimentos, que possam ser aplicados a realidade: a exemplo, da
qualidade de vida no ambiente de trabalho.

O que fica mais evidente é o fato de que os ambientes tornaram-se cada vez
mais dindmicos e acirrados laboralmente e, o terceiro milénio, exige maiores e
melhores condigbes fisicas e mentais para que os trabalhadores possam
desenvolver suas atividades de forma produtiva; servindo para seus afazeres diarios
de trabalho e para sua vida social.

Neste estudo, constatou-se que o principal objetivo da implementagédo de
programas que visam oferecer maior qualidade de vida € a reestruturacao do setor
produtivo, que possa estabelecer estratégias a fim de atender as necessidades
humanas basicas dos trabalhadores e também, maiores eficacia e produtividade.

De acordo com nossa pesquisa constatou-se que um ambiente salubre e
harmonioso afeta positivamente os trabalhadores na realizacdo de suas metas
diarias e melhoria nas relagdes interpessoais, sendo assim, as organizagdes devem
fazer com que o desempenho dos cargos evolua continuamente, tornando-o mais
abrangente quanto mais elevado o grau de instrugdo, o conhecimento e a
mobilizagao dos trabalhadores.

Em muitos graficos se constatou a escolha dos itens “AS VEZES”, “MEDIO” e
‘NEM SATISFEITO NEM INSATISFEITO”, apresentando-se como um meio-termo
no processo de escolha por parte de nossos colaboradores. Em muitos sistemas
éticos o caminho correto é apresentado como aquele que alcanga um meio-termo
feliz. Nao se desvia para um lado nem para o outro, representando antes a
moderacdo, a harmonia, o equilibrio e a capacidade de evitar os pontos fracos de
ambos. O filésofo francés René Descartes (1957) descreve esse processo de

escolha do meio-termo como um elemento da vida harmoniosa como uma vida que
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evita os excessos e as faltas, e na qual a sabedoria é obtida tanto por idosos como
por jovens, assim como por pessoas de todas as condigdes

A QVT envolve pessoas, trabalho e organizagdo, gerando assim ftrés
aspectos: o bem-estar do trabalhador assim como a eficacia organizacional e a
participagao de todos os envolvidos no processo decisorio, € dentro deste contexto
que se chega a constatagdo de nossas hipoteses de pesquisa que a pratica da
Seguranga Publica requer competéncias técnicas e comportamentais especificas,
cada vez mais focados nas exigéncias atuais, aumentando, no policial, a ansiedade
e a vulnerabilidade e, juntamente com elas, toda uma problematica na manutengao
da sua saude fisica e mental, fazendo-se necessario um acompanhamento
profissional para o atendimento de exceléncia e, em relagdo a precariedade dos
servigos biopsicossociais oferecidos aos policiais civis, com a implantagdo do Nucleo
de Saude da Policia Civil do Estado da Paraiba, poderdo ocorrer melhorias na
saude, qualidade de vida e valorizagdo do policial e consequentemente no melhor
desempenho de suas atividades laborais.

Estas hipoteses no nosso sentir ficaram comprovadas como
“VERDADEIRAS”. Pois, nota-se, a partir dos dados analisados em nosso estudo,
que de acordo com a maioria dos servidores (Agentes de Investigagéo e Escrivaes)
da Policia Civil atuantes na capital paraibana ficou estabelecido, ver Grafico 27 (pag
91), que os posicionamentos dos mesmos demonstraram 74,4% de afirmacgdes,
julgando e apresentando, exaustdo nos seus afazeres em seu ambiente de trabalho.

Outro ponto importante a se destacar é o grau de insatisfagdo quanto os
beneficios e vantagens, ofertados aos Policiais Civis, atingindo 84,8% de
insatisfagdo (Grafico 12, pag 72). Ou seja, essa insatisfacdo constata que se faz
necessario um incremento de uma melhoria na variavel, acima citada, que possibilite
motivagao maior ao trabalho e, consequentemente, maior produtividade. Ou seja, é
de suma importancia o desenvolvimento de estratégias que possibilitem aos policiais
civis maior satisfagdo no feedback (resposta), de suas atividades.

Dentre essas possibilidades de melhorias se faz necessario a criagdo do
Nucleo de Saude da Policia Civil do Estado da Paraiba e a sua implementacdo
possibilitara aos policiais civis e seus dependentes diretos uma aquisicdo de
beneficios a saude que tem consequéncia, positiva, direta, na qualidade de vida
biopsicossocial de todos que fazem a PC/PB.
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Essa necessidade de implantagdo do Nucleo de Saude da Policia Civil do
Estado da Paraiba pode ser, melhor justificada, pelos dados apresentados no
Gréfico 30 (pag. 94), em que o posicionamento dos agentes de investigagcéo e dos
escrivaes sobre o nivel de servigo de saude ofertado pelo governo do Estado, para
eles, chega a atingir um nivel de 58,1% entre “NADA” e “MEDIO”, entdo, esse fato,
sO nao atinge indices maiores de insatisfagdo, devido a Secretaria da Seguranga e
da Defesa Social do Estado da Paraiba ofertar servigos de saude através do Nucleo
de Saude Ocupacional (NSO/SESDS).

O NSO desenvolve servicos de excelente qualidade a sua populagao
assistida. Todavia, conta com um numero reduzido de especialistas na area de
saude biopsicossocial e ndo atende com exclusividade aos policiais civis, e a sua
maior caréncia € pela implementacao de profissionais de primordial importancia para
uma melhoria da qualidade de saude de seus atendidos; por exemplo: Psiquiatra,
nutricionista, Professor de Educagéo Fisica, etc.

A necessidade de criagdo do Nucleo de Saude da Policia Civil do Estado da
Paraiba se fortalece pelo que ficou exposto neste estudo. E o que vem a dar énfase
em tal necessidade € o fato de que uma das estratégias, apds a sua implementacéo,
para a melhoria da qualidade de vida no ambiente de trabalho, € o acompanhamento
(de seis em seis meses) de todos os integrantes da Policia Civil do Estado da
Paraiba através de um questionario de pesquisa e avaliado os resultados por uma
equipe composta de profissionais multidisciplinares, como forma de prevencao e
melhoria da qualidade de vida do policial civil.

Sendo assim, a criacdo do NSO/PC-PB, como 6rgdo independente, vem a
corrobora com a maxima: “Cuidar de quem cuida!”

Contudo, foi dentro deste panorama que se estabeleceu este estudo, porém,
ndo se trata de uma obra finalizada em sua totalidade contextual, o que abre
margem a maior aprofundamento da proposta de implementagdo do Nucleo de
Saude da Policia Civil do Estado da Paraiba, como 6rgdo independente e que
possibilite aos Policiais Civis e seus dependentes uma melhor qualidade
biopsicossocial.
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Anexo A - Circular de oferta dos servigos de saude do NSO/SESDS.

; SECRETARIA DA SEGURANGA E DA DEFESA SOCIAL
GOVERNO NUCLEO DE SAUDE OCUPACIONAL - SEDS

DAPARAIBA

Of. Circular n° 07 / 2016 — NSO/GA. JPA,
06 de setembro de 2016.

llustrissimos Senhores, O Nucleo de Saude Ocupacional - NSO, pensando em melhor
servir e no bem estar dos servidores, informa a todos, os horarios de funcionamento:

MEDICOS:
Nome Dias Horarios Especialidade
Luiz Luna Segundas e . . -~
quartas Das 08 as 12 h Urologista/Clinico
Alexandre Cesar Tercas e Das 08 as 12 h L
quintas | Das 13:30 as 16:30 h Clinico Geral
DENTISTAS:

Nomes Dias Horarios Especialidade
Marcus Paiva Segunda 08 horas Adulto/a partir dos 14 anos
Joadiva Quarta 08 horas Adulto/a partir dos 14 anos
Paulo Ximenes Quinta 08 horas Adulto/a partir dos 14 anos
Inaldo Sexta 08 horas Adulto/a partir dos 14 anos

Marcacgéao de dentistas as sextas-feiras - 3213-9047.

Observagoes: Os pacientes marcados para os Dentistas, devem chegar, ao Nucleo de
Saude, até as 10h00min h

ASSISTENTE SOCIAL:
Nome Dias Horarios Telefone

Segunda a 08h00min as 12h00min 3213-9046
Dorinha sexta 13h30min as 16h30minh
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PSICOLOGAS:
Nome Dias Horarios
3% e 42 feira Das 13h30minh00min as
16h30minh00minh
Zaira Sousa 5° feira Das 08h00min as 12h00minh
37, 4% 5% e 6° Das 08h00min as 12h00minh
Danielle Lucena 52 feira Das 13h30minh00min as
16h30minh00minh
Guia Lucena 2%, 3% e 4 Das 08h00min as 12h00minh

ATENDIMENTO PSICOLOGICO A PARTIR DOS 18 ANOS

TELEFONES PARA CONTATO: 3213-9047.

Susicleide Dantas Carreiro
Chefe do Nucleo de Saude ocupacional
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ANEXO B — Organograma da SEDS — 2007 (Diregao Superior)
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ANEXO C - Organograma da SEDS — 2007 (Area Instrumental)
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Anexo D — Organograma da Policia Civil da Paraiba
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ANEXO E — Modelo de Questionario

Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

visurvio

WWW.SUrvio.com

23/09/2016 19:13:31
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

IGeral

Nome da pesquisa Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide
~ Autor Associacao dos Policiais Civis de Carreira da Paraiba
Idioma Portugués Brasileiro
URL da pesquisa http://www.survio.com/survey/d/FOF6M8F1L8H5V1A2E
Primeira resposta 17/09/2016
Ultima resposta 23/09/2016
Duracao 7 dias

i/;survio Pesquisas on-line para gratis - www.survio.com
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

IVisitas do questionario

CA O O/
L /1 ’}J v/
Total Respostas Respostas Apenas Sucesso
de visitas prontas inacabadas mostrando

Historico de Visitas (17/09/2016 - 23/09/2016)

22/08 23/09 24/09

0151‘09 16/09 17/09 19/09 20/09 21/09

® Total de visitas (157) ® Respostas prontas (86)

Tempo Médio de Realizacao

\|

® Apenas mostrando (37,3 %) ® < min.(1,2 %)
“ Incompleto (8,2 %) © 2-5min. (2,3 %)
Concluido (54,4 %) © 5-10 min. (37,2 %)
© 10-30 min, (48,3 %)
® 30-60 min. (7,0 %)
® >60 min. (3,5 %)

Total de Acessos Fontes de Visitas

® Link direto (100 %)

*,ZsurVio Pesquisas on-line para gratis - www.survio.com
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

IResultados

|dade:
Texto de resposta, respostas 86x, Nao respondido Ox
@ (3x)51 (3x) 34 » 38 (4x) 54
(7x)32 (5x)52 47 @ (5x) 59
' (6x) 35 (4x)31 (2x) 42 (2x) 56
o241 30 29 62
7 (4x) 45 (3x) 39 (6x) 36 @ (2x)40
' (2x) 44 (2x)-50 © 46 (2x) 61
v 43 (2x) 50 67 (4x) 49
(3x)33 53 (2x) 55 v 37
43
Sexo:
Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox
Resposta Respostas Ratio
® Masculino 49 57.0%
@ Feminino 37 430 %
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 0% 95% 100%

\,:j/,surlﬂ.o Pesquisas on-line para gratis -~ www.survio.com
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

Estado Civil:

Escoalha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

@ Solteiro(a)

@ (asado(a)/Unido Estavel
Vitvo(a)

@ Separado(a)/Divorciado(a)

10 (11,6%)

1(1.,2%)

Escolaridade:

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

@ Ensino Fundamental incompleto

@ Ensino Fundamental completo
Ensino Médio incompleto

@ Ensino Médio completo

@ Ensino Superior incompleto

® Ensino Superior completo

® Pos-graduagao incompleto

® P6s-graduagao completo

0%

0%

13 (15,1%)

21 (24.4%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%

Respostas Ratio
10 11,6 %
69 80,2 %
1 12%
6 7.0%
65% 70%  75%  80%  B5%  90%  O5%  100%
Respostas Ratio
0 0%
0 0%
0 0%
2 2,3%
8 93%
4 48,8 %
13 151%
21 24.4%
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

Tempo de servico (em meses) na empresa em que vocé trabalha:

Texto de resposta, respostas 86x, Néo respondido Ox

(2%) 336 (3x) 149
31 (4x) 145
25 (3%) 120
310 (3x) 12

40 128
()36 64
30 (3%) 132
396 " 440
1320 (2x)324
351 (3x) 147
127 348
33 144
139

(6x) 65
32
(2x) 125
(3x) 29
192
(3x) 14
» 138
' 384
372
2
19
140

Como vocé avalia a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta
® Muito ruim
® Ruim
Nem ruim nem boa
© Boa

@ Muito boa

oz

Respostas
1
10
17
47
11

11 (12,8%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%
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® (3x)27
> 445
(2x) 35
(4x)28
104
(2x) 137
' (3x) 18
2
(3x)126
350
-15
60
Ratio
1,2%
11,6 %
19,8 %
54,7 %
128%
80%  85% 90%  95% 100%
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Com que frequéncia vocé se sente cansado(a) durante o trabalho?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Nunca 4 47%
® Raramente 13 151%
As vezes 55 64.0 %
@ Repetidamente 11 128 %
® Sempre 3 3,5 %
war
20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com a disposicao que vocé possui para trabalhar?

Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Muito insatisfeito 2 23%
® Insatisfeito 13 15,1 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 13 - 151%
® Satisfeito 49 57,0 %
® Muito satisfeito 2) 10,5 %
B>
I
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
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Vocé se sente capaz de realizar as suas tarefas no trabalho?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Nada 0 0%
@ Muito pouco 1 12%
Médio 13 15,1 %
@ Muito 31 36,0 %
® Completamente 41 477%
0%
i (1,2%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 0% 95% 100%
0 quanto vocé esta satisfeito(a) com a sua capacidade de trabalho?
Escolha Unica, respostas 86x, Nao respondido Ox
Resposta Respostas Ratio
® Muito insatisfeito 2 23%
@ Insatisfeito 2 23%
Nem satisfeito nem insatisfeito b 7,0%
@ Satisfeito 59 68,6 %
@ Muito satisfeito 17 19,8 %
B>
Rlsw

6(7,0%)

59 (68.6%)
17 (19,8%)
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55%

60% 65% T0% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
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A empresa em que voceé trabalha disponibiliza atendimento médico, odontoldgico e
social aos seus colaboradores?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Nada 5 58%
@ Muito pouco 13 15,1 %
Médio 32 372%
® Muito 21 244 %
® Completamente 15 17,4 %
568%
l
0%  25% 30% 35% 40%  45%  50% 60%  65% 70%  75%  80%  B5%  90%  95% 100

Quao satisfeito(a) vocé esta com a qualidade dos servicos de saude e de assisténcia
social disponibilizados pela empresa em que vocé trabalha?

Escalha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio
® Muyito insatisfeito 4 47 %
' Insatisfeito 10 116 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 29 33,71%
@ Satisfeito 34 39,5 %
® Muito satisfeito 9 10,5 %
sar
[ I
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 0% 95% 100%
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Com que frequéncia vocé se sente sonolento(a) durante o trabalho?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio

@ Nunca 8 9,3%

® Raramente 21 244%

As vezes 45 52.3%

@ Repetidamente 8 9,5%

® Sempre 4 47 %
15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Quao satisfeito(a) vocé esta com o tempo que vocé possui para dormir?

Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Muito insatisfeito 3 35%

® Insatisfeito 24 279 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 10 - 116 %

® Satisfeito 42 488 %

® Muito satisfeito 7 81%
BEs
—_

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
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Com que frequéncia vocé se sente incapaz de realizar o seu trabalho?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Nunca 17 198 %
@ Raramente 4] 488 %

As vezes 23 26,7 %
@ Repetidamente 2 23%
® Sempre 2 2,3%

17 (19,8%)

Bk
e
0% 5%

10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 80% 95% 100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) consigo mesmo(a)?

Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Muito insatisfeito 4 47 %
® Insatisfeito 5 58%

Nem satisfeito nem insatisfeito 12 - 14,0 %
® Satisfeito 45 523%
@ Muito satisfeito 20 7 233%

20 (23,3%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% B80% 85% 0% 95% 100%
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0 quao importante vocé considera o trabalho que vocé realiza?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Nada 0 0%

@ Muito pouco 2 23%
Mais ou menos 3 35%

@ Bastante 49 57,0%

® Extremamente 32 37,2 %
0%

13(3,5%)

32 (37,2%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 80% 95%  100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com a contribuicao que o seu trabalho representa
para a empresa como um todo e para a sociedade?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

@® Muito insatisfeito 4 47 %

@ Insatisfeito 3 7 35%
Nem satisfeito nem insatisfeito 8 9,3 %

® Satisfeito 42 488%

@ Muito satisfeito 29 33,7 %
aiaz

29 (33,7%)

0% 5% 10% 15% 20%  25% 30% 35%  40% 45% 50% 55% 60%  65% 70% 75% 80% B85%  20% 95% 100%
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Em que medida vocé conseque compreender o quao correto ou errado vocé realiza
0 seu trabalho?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
& Nada 1 12%
@ Muito pouco 4 47 %
Médio 14 16,5 %
@ Muito 38 442 %
® Completamente 29 33,7 %
2w
4(a,7%)

29 (33,7%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 3% 40% 45% 50% 35% 60% 3% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

Quao satisfeito(a) vocé esta com as informagoes que te fornecem sobre o seu
desempenho no trabalho?

Escalha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Muyito insatisfeito 1 1,2%

@ Insatisfeito 16 18,6 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 20 233%

© Satisfeito 41 47,7%

® Muito satisfeito 8 93%
o

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 30% 95% 100%
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A empresa em que voceé trabalha te incentiva e/ou libera para fazer cursos e outras
atividades relacionadas com o seu trabalho?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Nada 6 7,0 %

@ Muito pouco 19 221%
Médio 27 31,4 %

@ Muito 25 26,7 %

® Completamente 11 12,8 %
60.0%)

0% 5%  10% 15%  20%  25%  30%  35% 40%  45%  50%  S55%  60%  65%  70%  75% 80%  85%  90%  95%  100%

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com o apoio que a empresa em que vocé trabalha
concede para o seu desenvolvimento pessoal e profissional?

Escalha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio

® Muyito insatisfeito 6 7,0 %

’ Insatisfeito 18 209 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 21 244 %

© Satisfeito 36 419 %
® Muito satisfeito 5 58%
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Na empresa em que vocé trabalha, vocé pode expressar a sua opiniao sem que isso
te prejudique?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Nada 8 9,3 %
@ Muito pouco 20 233 %

Médio 39 45,3 %
@ Muito 13 151%
® Completamente 6 7,0%

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com relagao a possibilidade de expressar suas
opinides livremente na empresa em que vocé trabalha?

Escalha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Muito insatisfeito 5 58%
’ Insatisfeito 19 221%
Nem satisfeito nem insatisfeito 30 349%

® Satisfeito 25 29.1%
® Muito satisfeito 7 81%

-

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 0% 95% 100%
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Com que frequéncia vocé tem desentendimentos com 0s seus superiores ou

colegas de trabalho?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas

@ Nunca 29

@ Raramente 46
As vezes 9

@ Repetidamente 1

® Sempre i

i1 (1.2%)
fi o

0% 3% 10% 15% 20% 25% 30% 3% 40% 45% 30% 35% 60% 3% 10% 15% 80%

Quao satisfeito(a) vocé esta com a sua equipe de trabalho?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas

® Muito insatisfeito 4

® Insatisfeito 6
Nem satisfeito nem insatisfeito 10

@ Satisfeito 46

® Muito satisfeito 20
aiaz
6(7.0%)

20 (23,3%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 63% 70% 75% 80%
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85%

85%

Ratio
337%
53,5%
10,5 %
12%
1,2%

90%

90%

95%

Ratio
47 %
7,0%
11,6 %
53,5 %
233%

95%

100%

100%
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Em que medida vocé pode tomar decisoes no seu trabalho, sem a necessidade de
consultar o seu supervisor?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Nada 12 14,0 %

@ Muito pouco 24 279 %

Médio 31 36,0 %

@ Muito 18 209 %

® Completamente 1 12%

[
2

0% 5%  10% 15%  20%  25%  30%  35%  40%  45%  50%  S55%  60%  65%  70%  75% 80%  85%  90%  95%  100%

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com o nivel de autonomia que te € concedido no
seu trabalho?

Escalha Unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Muito insatisfeito 3 35%
’ Insatisfeito 13 151%
Nem satisfeito nem insatisfeito 29 33,71%

® Satisfeito 32 37,2%
® Muito satisfeito 9 10,5 %

5

-

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 0% 95% 100%
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Com que frequéncia vocé pratica atividades de lazer?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio

@ Nunca 1 1,2%

® Raramente 17 198 %

As vezes 34 39,5 %

@ Repetidamente 14 16,3 %

® Sempre 20 233%
l (1,2%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com o tempo que vocé possui para praticar
atividades de lazer?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio
@® Muito insatisfeito 3 35%
@ Insatisfeito 28 326%
Nem satisfeito nem insatisfeito 16 18,6 %
® Satisfeito 34 39,5%
@ Muito satisfeito 5 58 %
BB
\ o 34 . o
0% 5% 10 15 20 25%  30% 35 40 45 50 55%  60% 65% 70% 75% 80%  B5%  90%  95%  100%
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

O seu salario é suficiente para vocé satisfazer as suas necessidades?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

® Nada

* Muito pouco
Médio

@ Muito

® Completamente

10 (11,6%)

B

e
0% 5%

10% 15% 20% 25% 30% 35%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com o seu salario?

Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta
® Muito insatisfeito
® Insatisfeito
Nem satisfeito nem insatisfeito
® Satisfeito

® Muito satisfeito

19 (22,1%)

10
38
33
5

2

Respostas

70% 75% 80%

Respostas
19
33
2
11
2

70% 75% 80%

Ratio
116 %
447 %
38,4 %

35%

23 %

85% 90%  95%

Ratio

221%
38,4 %
244 %
128 %
23%

85% 0% 95%

%

100%

100%

~survio
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

Em que medida a empresa em que vocé trabalha apresenta vantagens e beneficios?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio
® Nada 16 18,6 %
» Muito pouco 34 39,5 %
Mais ou menos 30 34,9 %
@ Bastante 6 70%
@® Extremamente 0 0%
5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com as vantagens e beneficios oferecidos pela
empresa em que vocé trabalha?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio
@® Muito insatisfeito 18 209 %
@ Insatisfeito 29 357 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 26 30,2%
@ Satisfeito 12 14,0 %
@ Muito satisfeito 1 12%
20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
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Vocé julga o seu trabalho cansativo e exaustivo?

Escolha Unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Nada 7 8,1%

» Muito pouco 15 17,4 %

Médio 37 43,0 %

@ Muito 20 233 %

® Completamente 7 81%
30%  35%  40%  45%  S0%  55%  60%  65%  70%  75%  80%  B5%  90%  95%  100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com a sua jornada de trabalho semanal?

Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Muito insatisfeito 2 23%
* Insatisfeito 17 19,8 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 21 244 %
® Satisfeito 42 488 %
® Muito satisfeito 4 47 %
[
L
wam
0% 5% 10 15 20% 2 30% 35 40! 45 o 5 60% 65% 70% 75% B80% 85% 90% 95% 100%
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Com que frequéncia ocorrem demissoes na empresa em que vocé trabalha?

Escoalha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Nunca 19 221%
@ Raramente 59 68,6 %
As vezes 8 93%
@ Repetidamente 0 0%
® Sempre 0 0%

19 (22,1%)

0%
0%

5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 80% 95% 100%

0 quanto voce esta satisfeito(a) com relacao a sequranca de permanecer
empregado na empresa em que voce trabalha?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Muito insatisfeito 3 35%
@ Insatisfeito 4 7 47%
Nem satisfeito nem insatisfeito 12 14,0 %
@ Satisfeito 42 48,8 %
@ Muito satisfeito 25 29,1%
s
4(a,7%)

25(29,1%)

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 63% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

As condigoes de trabalho (temperatura, luminosidade, barulho, etc.) do seu cargo
5a0 adequadas?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Nada 4 47%
@ Muito pouco 10 11,6 %

Médio 32 372%
@ Muito 75 29,1%
® Completamente 15 17,4 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 3% 40% 45% 30% 35% 60% 3% 10% 15% 80% 85% 90% 95% 100%

Quao satisfeito(a) vocé esta com as suas condicoes de trabalho?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@® Muito insatisfeito 4 47 %
@ Insatisfeito 12 7 14,0 %

Nem satisfeito nem insatisfeito 19 221%
® Satisfeito 42 488%
@ Muito satisfeito 9 10,5 %

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 63% 70% 75% 80% 85% 90% 95%  100%
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A empresa em que vocé trabalha oferece plano de carreira e/ou possibilidades de
vocé ser promovido de cargo?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Nada 21 24.4%
@ Muito pouco 33 38,4 %
Mais ou menos 24 2719 %
@ Bastante 8 93%
® Extremamente 0 0%

21 (24,4%)

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com o plano de carreira e/ou a possibilidade de
promocao de cargo presentes na empresa em que vocé trabalha?

Escalha Unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
® Muyito insatisfeito 17 19,8 %
® Insatisfeito 43 50 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 14 16,5 %
® Satisfeito 11 12.8%
® Muito satisfeito 1 12%
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Com que frequéncia vocé julga o seu trabalho mondtono?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Nunca 19 221%
® Raramente 32 372%

As vezes 31 36,0 %
@ Repetidamente 1 1,2%
® Sempre 3 3,5 %

19 (22,1%)

2w

B

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 80% 95% 100%

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com a variedade de atividades que vocé realiza no
seu carqgo?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Muito insatisfeito 2 23%
@ Insatisfeito 11 12,8%

Nem satisfeito nem insatisfeito 28 32,6%
@ Satisfeito 35 40,7 %
@ Muito satisfeito 10 11,6 %

lz.s%)

\ - |
10 (11,6%)
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Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

Com que frequéncia vocé realiza no seu trabalho atividades completas, ou seja, do
inicio ao fim?

Escolha tnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio

® Nunca 0 0%

@ Raramente 5 58 %
As vezes 15 17,4 %

@ Repetidamente 31 36,0 %

® Sempre 35 40,7 %
0%

35(40,7%)
0% 5%  10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% B0% 85% 90% 95% 100%

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com o trabalho que vocé realiza?

Escolha unica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta

Respostas Ratio
@® Muito insatisfeito 0 0%
@ Insatisfeito 5 5,8 %
Nem satisfeito nem insatisfeito 6 70%
@ Satisfeito 59 68,6 %
@ Muito satisfeito 16 18,6 %
0%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60% 65% 70% 75% 80% 85% 90% 95% 100%
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0 quanto vocé esta satisfeito(a) com a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

Escolha dnica, respostas 86x, Nao respondido Ox

Resposta Respostas Ratio
@ Muito insatisfeito 2 23%
® Insatisfeito 14 16,3 %

Nem satisfeito nem insatisfeito 27 314%
@ Satisfeito 39 453 %
® Muito satisfeito 4 47%

.2,3%)
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I Preferéncias de pesquisa
Questdes por pagina Multiplas
' Permitir submissoes maltiplas?
Permitir retornar as questdes anteriores?
Mostrar os nimeros das perguntas?

Colocar ordem aleatdria nas perguntas?

| Mostrar indicador de progresso?

Receber notificaces de respostas por e-mail?

Proteger por senha?

Restringir 1P?
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IApéndice: Pesquisa

Pesquisa - Qualidade de Vida - TCC - Susicleide

Prezado Sr./ Sra.,

Este questionario objetiva diagnosticar como vocé se sente a respeito da sua Qualidade de Vida no Trabalho Por favor, responda todas as questoes. Se
vocé nao tem certeza sobre que resposta dar em uma questao, escolha entre as alternativas a que lhe parece mais apropriada. N6s estamos perguntando
0 quanto vocé esta satisfeitoa), em relacao a varios aspectos do seu trabalho nas Ultimas duas semanas. Escolha entre as alternativas de cada questao e
cologue um circulo no nimero que melhor representa a sua opiniao.

|dade:

Sexo:

O Masculino
O Feminino

Estado Civil:

O Solteiro(a)

O (asado(a)/Unido Estavel
O Viivo(a)

O Separado(a)/Divorciado(a)

Escolaridade:

O Ensino Fundamental incompleto
O Ensino Fundamental completo
© Ensino Médio incompleto

O Ensino Médio completo

O Ensino Superior incompleto

O Ensino Superior completo

O Pos-graduagao incompleto

O Pés-graduacao completo
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Tempo de servico (em meses) na empresa em que vocé trabalha:

Como vocé avalia a sua Qualidade de Vida no Trabalho?
O Mmuitoruim = O Ruim O Nem ruim nemboa O Boa O Muitoboa O

Com que freqiiéncia vocé se sente cansado(a) durante o trabalho?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com a disposicao que vocé possui para trabalhar?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Vocé se sente capaz de realizar as suas tarefas no trabalho?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muito O Completamente O

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com a sua capacidade de trabalho?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeite O Satisfeito O Muito satisfeito

A empresa em que vocé trabalha disponibiliza atendimento médico, odontoldgico e social aos seus
colaboradores?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muito O Completamente O

Quao satisfeito(a) vocé esta com a qualidade dos servicos de salde e de assisténcia social
disponibilizados pela empresa em que vocé trabalha?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Com que fregiiéncia vocé se sente sonolento(a) durante o trabalho?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

Quao satisfeito(a) vocé esta com o tempo que vocé possui para dormir?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito
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Com que freqiiéncia vocé se sente incapaz de realizar o seu trabalho?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

0 quanto voceé esta satisfeito(a) consigo mesmo(a)?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito. O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

0 quao importante vocé considera o trabalho que vocé realiza?

O Nada O Muitopouco O Mais oumenos O Bastante O Extremamente O

0 quanto voce esta satisfeito(a) com a contribuicao que o seu trabalho representa para a empresa
como um todo e para a sociedade?

O Muito insatisfeito O Insatisfeite O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Em que medida vocé conseque compreender o quao correto ou errado vocé realiza o seu trabalho?
O Nada O Muitopouco O Meédio O Muito O Completamente O

Quao satisfeito(a) vocé esta com as informagoes que te fornecem sobre o seu desempenho no
trabalho?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeite O Satisfeito O Muito satisfeito

A empresa em que vocé trabalha te incentiva e/ou libera para fazer cursos e outras atividades
relacionadas com o seu trabalho?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muito O Completamente O

0 quanto voce esta satisfeito(a) com o apoio que a empresa em que vocé trabalha concede para o
seu desenvolvimento pessoal e profissional?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Na empresa em que voceé trabalha, vocé pode expressar a sua opiniao sem que isso te prejudique?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muite O Completamente O

0 quanto voce esta satisfeito(a) com relacao a possibilidade de expressar suas opinioes liviemente
na empresa em que vocé trabalha?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito
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Com que freqiiéncia vocé tem desentendimentos com os seus superiores ou colegas de trabalho?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

Quao satisfeito(a) vocé esta com a sua equipe de trabalho?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito. O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Em que medida vocé pode tomar decisoes no seu trabalho, sem a necessidade de consultar o seu
supervisor?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muito O Completamente O

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com o nivel de autonomia que te é concedido no seu trabalho?

O Muito insatisfeito O Insatisfeite O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Com que freqiiéncia vocé pratica atividades de lazer?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com o tempo que vocé possui para praticar atividades de lazer?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito. O Satisfeito O Muito satisfeito

0 seu salario é suficiente para vocé satisfazer as suas necessidades?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muito O Completamente O

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com o seu salario?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Em que medida a empresa em que vocé trabalha apresenta vantagens e beneficios?
O Nada O Muitopouco O Maisoumenos O Bastante O Extremamente O

0 quanto vocé esta satisfeito(a) com as vantagens e beneficios oferecidos pela empresa em que
vocé trabalha?

O Muito insatisfeito O Insatisfeite O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Vocé julga o seu trabalho cansativo e exaustivo?
O Nada O Muitopouco O Médio O Muito O Completamente O
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0 quanto voceé esta satisfeito(a) com a sua jornada de trabalho semanal?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Com que freqiiéncia ocorrem demissoes na empresa em que vocé trabalha?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com relacao a sequranca de permanecer empregado na empresa
em que vocé trabalha?

O Muito insatisfeito O Insatisfeite O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

As condigoes de trabalho (temperatura, luminosidade, barulho, etc.) do seu cargo sao adequadas?
O Nada O Muitopouco O Medio O Muito O Completamente O

Quao satisfeito(a) vocé esta com as suas condicoes de trabalho?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

A empresa em que vocé trabalha oferece plano de carreira e/ou possibilidades de vocé ser
promovido de cargo?
O Nada O Muitopouco O Maisoumenos O Bastante O Extremamente O

0 quanto voce esta satisfeito(a) com o plano de carreira e/ou a possibilidade de promogao de cargo
presentes na empresa em que vocé trabalha?

O Muito insatisfeito O Insatisfeite O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Com que freqiiéncia vocé julga o seu trabalho monétono?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

0 quanto voce esta satisfeito(a) com a variedade de atividades que vocé realiza no seu cargo?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito

Com que freqiiéncia vocé realiza no seu trabalho atividades completas, ou seja, do inicio ao fim?
O Nunca O Raramente O Asvezes O Repetidamente O Sempre O

0 quanto voceé esta satisfeito(a) com o trabalho que vocé realiza?

O Muito insatisfeito O Insatisfeite O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito
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0 quanto voce esta satisfeito(a) com a sua Qualidade de Vida no Trabalho?

O Muito insatisfeito O Insatisfeito O Nem satisfeito nem insatisfeito O Satisfeito O Muito satisfeito
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Apéndice A — Autorizagao do Secretario da SESDS

Excelentissimo Senhor Secretario de Estado da Seguranga Publica ¢ da Defesa Social

ASSUNTO: Autoriza¢do para aplicagdo de questionario validado em pesquisa de
Qualidade de Vida no Trabalho nas categorias de Agente de Investigag@o e de Escrivao

de Policia Civil do Estado da Paraiba

Eu, Susicleide Dantas Carreiro, Agente de Investigagdo da Policia Civil deste Estado.
matricula 133.169-8, atualmente exercendo minhas fun¢des no Nucleo de Saude
Ocupacional desta SESDS, vem mui respeitosamente requerer de Vossa Exceléncia a
autorizacdo para aplicagdo de questiondrio validado em pesquisa de Qualidade de Vida
no Trabalho nas categorias de Agente de Investigagdo e de Escrivio de Policia Civil do
Estado da Paraiba, com a finalidade de conclusdo de desenvolvimento de um projeto de
pesquisa, latu senso, no Curso de Especializagio em Gestdo Estratégica em Seguranca

Publica - Convénio UEPB/SEDS.

Nestes Termos

Pede Deferimento

Jodo Pessoa, 16 de setembro de 2016

Susicleide Dantas Carreiro

Matricula UEPB: 2014.0104.0047
]

Claudio Coelho Lima Secretario/SESDS
cléodio Goelho LM&_

Defess Soda! T

s



164

Apéndice B — Autorizagao do Delegado Geral da PC/PB

Excelentissimo Senhor Delegado Geral de Policia Civil do Estado da Paraiba.

ASSUNTO: Autorizagdo para aplicagdo de questionario validado em pesquisa de
Qualidade de Vida no Trabalho nas categorias de Agente de Investigagdo e de Escrivao
de Policia Civil do Estado da Paraiba

Eu. Susicleide Dantas Carreiro, Agente de Investigagdo da Policia Civil deste Estado,
matricula 133.169-8. atualmente exercendo minhas fungdes no Nicleo de Satde
Ocupacional desta SESDS. vem mui respeitosamente requerer de Vossa Exceléncia a
autorizagio para aplicagdo de questiondrio validado em pesquisa de Qualidade de Vida
no Trabalho nas categorias de Agente de Investigagdo e de Escrivdo de Policia Civil do
Estado da Paraiba, com a finalidade de conclusdo de desenvolvimento de um projeto de
pesquisa, latu senso, no Curso de Especializagio em Gestdo Estratégica em Seguranga

Pablica - Convénio UEPB/SEDS.

Nestes Termos

Pede Deferimento
Jodo Pessoa, 16 de setembro de 2016
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Susicleide Dantas Carreiro

Matricula UEPB: 2014.0104.0047
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