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RESUMO

O tema de Qualidade de Vida no Trabaho é hoje entendido como uma variavel importante a
todas as organizacOes, hgja vista a importancia dada a satisfacdo e ao comprometimento dos
funcionérios no ambito das empresas. Atuamente, os individuos buscam ndo s6 um meio de
sobreviver por meio do trabalho, mas também uma forma de se autodesenvolver e se realizar
desempenhando tarefas interessantes e desafiadoras. Nesse contexto ressaltam-se as
organizagdes policiais que, nesse momento, passam por questionamentos sobre sua eficiéncia
e capacidade de resposta a sociedade civil. Diante desses pressupostos, resolveu-se
empreender um estudo que buscasse diagnosticar e analisar o nivel de qualidade de vida no
trabalho (QVT) dos detetives, da Policia Civil de Minas Gerais, lotados nas Delegacias
Seccionais de Policia Metropolitana de Belo Horizonte. Buscaram-se, na literatura pertinente
ao tema de QVT, fundamentos que suportassem o0 exame do sentimento dos detetives para
com as condi¢des de trabalho oferecidas pela organizacdo policial. Escolheu-se como suporte
tedrico a abordagem de WALTON (1973) a qual entende a QVT como um conceito global
que envolve, aém de atos legidativos, para proteger os trabalhadores, o atendimento das
expectativas e aspiracbes humanas, fundamentado em valores humanisticos e nha
responsabilidade social da empresa. Elaborou-se uma andlise da dindmica que permeia o
cotidiano desses profissionais, procurando compreender as relacdes de trabalho, as leis que
demarcam as ag0es policiais e aforma de agir dos detetives para que, entéo, procedesse a uma
explicacdo do nivel de QVT mensurado. Para tanto, a pesquisa utilizou-se de um survey, de
entrevistas semi-estruturadas, de andlise documental e de observacfes diretas, do tipo ndo
participante. Com base no material empirico, coletado por meio dessa metodologia,
encontrou-se um nivel de QVT insatisfatério para os detetives subordinados a METROPOL
(Superintendéncia de Policia Metropolitana) sendo as variaveis que melhor explicam esse
nivel: a remuneragdo, as condicdes de trabalho, as oportunidades de crescimento profissional,
as oportunidades de desenvolvimento de novas habilidades e o respeito aos direitos desses
mesmos policiais. Como resposta a organizacdo, recomenda-se uma (re)estruturacéo da
carreira de detetive objetivando explicitar os direitos e deveres desses policiais, um
envolvimento dos mesmos em decisdes relativas ao seu trabalho e uma ampliacdo das
pesquisas, tendo como foco a organizacdo Policial Civil, objetivando a criacdo e a

manutencdo de um clima adequado a uma boa salide fisica e mental dos policiais.



1 INTRODUCAO

Ha algum tempo, o conhecimento do comportamento humano tem levado uma diversidade de
estudiosos, a dedicarem inUmeras horas no entendimento das possivels varidveis que
influenciam os homens na execucdo de seu trabalho. Essa preocupagdo é proveniente do grau
de importancia que o trabalho desempenha na vida dos individuos. Muitas pessoas utilizam o
trabalho como ponto de referéncia para a sua vida em geral, além, é claro, do préprio

“sustento” que é decorrente da atividade profissional que o individuo executa.

Concernente a sua importéncia para os individuos, o0 mundo do trabalho vem passando por
grandes transformacfes. Saiu-se de uma concepcdo artesanal onde, na perspectiva de
DEJOURS (1988), 0 operério-artesdo possuia o controle sobre 0 seu processo de trabalho e
passou-se a uma nova estruturacdo do processo de producdo. Para esse autor, 0s operarios
tinham, em relagdo ao trabal ho, autoridade para regul&lo, moduléa-lo, reparti-lo e equilibré-lo,
em funcdo de suas aptiddes e do seu cansaco, além de plangalo espontaneamente. Assim, 0

corpo obedecia alégica do pensamento.

Desse modelo artesdo, em fungdo da Revolucgdo Industrial e do capitalismo, passa-se para o
trabalho organizado, que, por meio dos estudos provenientes da Administracdo Cientifica, se
tornou estandardizado e ritmado. Como resultado desses estudos teve-se a desapropriacdo do
saber dos operérios que perderam, a partir dai, o poder de plangjar e controlar suas proprias
atividades. Separou-se, entdo, o trabalho intelectual do trabalho manual. Na andise de

Dejours

“(...) o Sistema taylorista neutraliza a atividade mental dos
operérios. Deste modo, ndo é o aparelho psiquico que aparece como
primeira vitima do sistema, mas, sobretudo o corpo décil e
disciplinado, entregue, sem obstaculos, a injucdo da organizacéo do
trabalho, ao engenheiro de producéo e a direcdo hierarquizada do
comando” (DEJOURS, 1988:21).

Respaldados nesse raciocinio, teve-se, entdo, a adequacdo do homem ao trabalho que Ihe era
destinado. Assim, o contato forcado com um trabalho totalmente desinteressante, trouxe para

0s oper&rios a fata de envolvimento, a frustragdo e a indignidade o que, segundo DEJOURS



(1988), cria uma vida profissional fria e palida sem qualquer significacdo para quem o realiza,

para afamiliae parao ciclo socia do trabalhador.

Tem-se, a partir desse momento, o desenvolvimento de vérios estudos — tais como os de
Maslow, McGregor, Herzberg, Mayo etc — que visavam conhecer os fatores que levariam os
trabalhadores a se identificarem com o trabalho que realizam e, acima de tudo, a buscarem as
variaveis que propiciassem um envolvimento efetivo dos individuos com as tarefas que
desempenham. Assim, os estudos de qualidade de vida no trabalho nascem como um processo
da necessidade de maiores niveis de producdo, da caréncia de médo-de-obra, das lutas e das
reivindicagdes dos oper&rios objetivando melhores condicdes de trabalho e de salde
(NADLER & LAWLER, 1983; FERNADES & BECKER, 1988; MORAES et al. 1989).

Dentre as diversas conceituaces de QVT tem-se a de WALTON (1973) que compreende a
Qualidade de Vida no Trabalho como uma expressdo para caracterizar determinados valores
ambientais e humanos que foram suprimidos em favor do avanco tecnolégico, da

produtividade industrial e do crescimento econdmico.

Além de Walton tem-se outros expoentes na literatura de QVT que se dedicam a estudar as
variaveis que melhor explicam a quaidade de vida dos trabalhadores no ambito das
organizagdes. Autores como LIPPIT (1978), WESTLEY (1979), HACKMAN & LAWLER
(1971), HACKMAN & OLDHAM (1975), THERIAULT (1980), DENIS (1980),
BELANGER (1973), WERTHER & DAVIS (1983), NADLER & LAWLER (1983) e HUSE
& CUMMINGS (1985) séo alguns deles.

Diante desses pressupostos, optou-se por escolher, como tema deste trabalho, o constructo de
Qualidade de Vida no Trabaho (QVT), uma vez que se acredita que os homens, inseridos no
espaco organizacional, necessitam de valorizacio e do reconhecimento de suas
potencialidades. Deve-se buscar uma eliminagdo da viséo do recurso de producéo e promover

a concepcdo do homem como um ser pleno em potencialidades e ansioso por auto-realizaco.

Como modelo tedrico, escolheu-se a abordagem de WALTON (1973), hgja vista que este
modelo possui uma abrangéncia de analise que “cobre desde as necessidades basicas do ser
humano até as condi¢cbes da organizacdo passando pelas necessidades secundarias do
homem com realce para a auto-realizacéo” (GOULART & SAMPAIO, 1999:26).



Tomou-se como populacdo da pesquisa os policiais (detetives) que trabalham na Policia Civil
de Minas Gerais. A escolha pelos detetives fundamenta-se nos intensos gquestionamentos dos

guais 0s mesmos tém sido alvo.

Atuamente, a seguranca publica tem sido ponto de debate em vérios setores da sociedade.
Temas como inseguranca urbana, violéncia sexual, crimes violentos, dentre outros, passaram
a fazer parte, de uma forma geral, do dia-a-dia da populacéo. Exemplo disto foi a elaboracéo

do Plano Nacional de Seguranca Publica proposto pelo Governo Federal em 2000.

Nesta direcdo, uma intensa discussdo se instala em relacdo as causas da violéncia — aqui
entendida como qualquer ato contra o cidaddo ou seu patriménio - e, principalmente, sobre os
determinantes do crescimento vertiginoso dos indices de criminaidade urbana. Em meio a
esses questionamentos surgem respostas, tanto de senso comum quanto de estudos cientificos,
para explicar tal contexto. Na perspectiva do senso comum, existe a tendéncia em associar, de

forma direta, os indices de violéncia com os problemas sociais vivenciados pelo Pais.

Porém, estudos realizados por Sapori & Wanderley, citado por SOUTO (2001), demonstram
gue os fatores capazes de explicar os altos indices de violéncia encontram respaldo em dois
pontos: (1) na urbanizagdo desordenada ocorrida nos grandes centros urbanos, e (2) na
ineficiéncia dos 6rgdos responsaveis pela seguranca publica. Para os referidos autores, os
problemas sociais ndo explicam diretamente o fendmeno da violéncia, mas isto ndo quer dizer

gue ndo exista uma influéncia da pobreza sobre a ocorréncia de um ato violento.

Decorrente deste debate emergem novas variaveis tentando explicar a razdo da ineficiéncia de
tais 6rgdos. Varidveis como qualificagdo, valorizacdo profissional, condi¢cdes de trabalho e
capacitacdo da forca policial sdo, muitas vezes, entendidas como pilares desse conjunto de

ineficiéncia.

No Brasil, os policiais sdo alvo de desconfianca e sua profissdo € vista, por grande parte da
populacdo, como uma sub-profissdo. Exemplo desse fato € a pesquisa realizada por CARDIA

(1997), a qual aponta que muitos brasileiros jamais escolheriam a profissdo de policia. Dessa
forma, esses profissionais acabam por receber uma rejeicdo social, o que é estendido até a

organi zacao.



Assim, a opgdo por buscar conhecer o sentimento desses profissionais em relacdo a sua
qualidade de vida no trabalho torna-se de grande significado, devido a importancia do setor
(Seguranca Publica) que os mesmos participam. Objetiva-se entdo, diagnosticar e analisar o
nivel de qualidade de vida no trabalho (QVT) dos detetives lotados nas Delegacias Seccionais

de Policia Metropolitana da grande Belo Horizonte.

A escolha ainda se justifica pelo atendimento a casos diferenciados entre si, que 0S mesmos
realizam. Na andlise de MOTA (1995), as delegacias seccionais, também conhecidas como
“delegacias de bairro”, se caracterizam pelo atendimento a populagdo com diferentes
contextos socio-econdmicos. Esse fato faz com que o policia estgja em contato permanente
com a populacdo de varias camadas sociais levando-o0, assim, a uma visdo mais ampla do
significado de seu trabalho para a sociedade como um todo. De acordo com a autora, essas
delegacias lidam, em seu cotidiano, com todos os tipos de crimes e de contravencdes penais e,
também, com uma diversidade imensa de situagdes que nem sempre justificam o seu caréter

de “casos de policia’.

Para a operacionalizacéo do estudo, optou-se pela aplicacdo de um survey, aliado a entrevistas
semi-estruturadas objetivando ampliar o entendimento do contexto organizacional, em que
estéo inseridos os detetives.

A estruturacdo do trabalho se suporta na fundamentac&o tedrica de QVT, na apresentacdo da
organizacdo policial, na metodologia, na apresentacéo e anaise dos dados e, finamente, na

conclusdo.

O CAPITULO 2 procura expor as diferentes conceituagdes e abordagens do constructo de
qualidade de vida no trabalho (QVT). Procurou-se apresentar o surgimento, a evolucéo e o
desenvolvimento do tema dentro da literatura administrativa. E exposta também uma sintese
das principais pesquisas realizadas no Brasil relativas ao tema, hgja vista o grande interesse
dos estudiosos em investigar as condicdes de trabalho em que estdo inseridos os diversos

profissionais brasileiros nos seus diferentes “mundo de trabalho”.

No CAPITULO 3 elaborou-se uma caracterizagdo da organizacdo policial. Buscou-se

apresentar as nuances de sua formacao, dentro de um enfoque historico, a dindmica de sua



estrutura formal e informal e os detalhes que marcam, de forma mais acentuada, o contexto de
trabalho dos detetives. Na perspectiva historica observam-se, na formacdo da Policia, os
pilares que marcam o0 esteredtipo para com a profissio e o papel que cabe a essas

organizagOes na atualidade.

No capitulo sobre a metodologia, CAPITULO 4, tem-se, de forma mais explicita, o problema
de pesquisa, 0s objetivos, as perguntas de pesquisa, a populagdo, a amostra e a estratégia
adotada para a coleta dos dados.

Jano CAPITULO 5, apresentam-se os dados coletados junto aos respondentes da pesquisa
analisando-os com base na abordagem de QVT elaborada por WALTON (1973).
Diagnosticou-se, de modo geral, um nivel de QVT insatisfatorio para os detetives pesquisados
e observou-se, ainda, que as variaveis que mais diretamente explicam esse nivel sdo a
remuneracéo, as condicbes de trabalho, as oportunidades de crescimento profissional e as
oportunidades para o desenvolvimento de novas habilidades etc.

Procurou-se, no referido capitulo, expor os resultados mais relevantes, encontrados junto a
amostra, partindo-se do nivel geral de QVT para, logo depois, andisar cada critério
separadamente. Optou-se, ainda, por escolher algumas varidveis que nos sdo reveladas por
pesquisas anteriores a essa (RUSCHEL, 1993; e MORAES et a. 2000) como influenciadores

no nivel de QVT para verificar, junto aos detetives, 0 mesmo nivel de impacto.

Finalmente, tem-se, no CAPITULO 6, a conclus3o do estudo, ressaltando n&o so os principais
achados da pesquisa, como também agumas recomendacfes a Policia Civil pertinentes a
carreirade detetive.



2 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT): FUNDAMENTACAO TEORICA

Esse capitulo aborda, de forma evolutiva, a origem do constructo de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), trazendo a definicdo de alguns autores e as principais abordagens tedricas
relativas ao tema. Objetiva-se dessa forma, tragar parametros que fundamentem a coleta de

dados e sua analise dentro de um suporte tedrico condizente com o objetivo deste trabal ho.

Na analise de BOWDITCH & BUONO (1992), o tema Quaidade de Vida no Trabaho surge
calcado nas preocupacdes da sociedade moderna em relacéo aos efeitos do trabalho na salde e
bem-estar dos trabalhadores. Nessa direcdo, questionamentos sobre a influéncia do bem-estar
psicoldgico dos trabalhadores sobre a produtividade geral das organizacdes trouxeram para o
meio académico um interesse significativo sobre o constructo de QVT. Para os referidos
autores, esse interesse centra-se no ponto de superacéo do paradoxo proveniente da revolucéo
industrial, ou sgja, as pessoas desgiam um trabalho mais criativo e realizador, de um lado, mas
convivem com a desmotivacéo proveniente de um trabalho serial e padronizado, do outro que,
segundo os gestores, acarretaria maior produtividade (BOWDITCH & BUONO, 1992).

O inicio de todo esse debate surge com o advento da Revolugdo Industrial que traz em seu
nicleo a sistematizacdo dos métodos de producdo em detrimento das estruturas artesanais e
corporativas da |dade Média. Buscando responder as exigéncias dos gestores organizacionais,
diversos estudiosos passam a estudar, cientificamente, o trabalho objetivando encontrar
parametros norteadores da obtencéo de maior produtividade dos trabal hadores.

Um dos principais tedricos desse contexto é Frederick W. Taylor que organizou e
Sistematizou 0 processo industrial sobre o lema de Administracdo Cientifica TAYLOR
(1987) pressupunha gue a consonancia dos interesses de patrdes e empregados deveria existir,
uma vez que a maor prosperidade dos patrdes implicaria, a0 mesmo tempo, a dos
trabal hadores.

Embora, demonstrando essa incipiente preocupacdo com os trabalhadores, a aplicacéo das
diretrizes do método de Administracdo Cientifica gerou uma série de problemas, tais como:
greves, aumento do absenteismo, niveis elevados de rotatividade, sabotagens e desperdicios.

Entretanto, uma das maiores criticas feitas a Escola Cléssica é relacionada a desumanizacéo



do trabalho que tem como conseqiiéncia a alienacdo, apatia e um total desinteresse, por parte

dos traba hadores, pelo que se redliza.

Na observacdo de DEJOURS (1988), os métodos de fracionamento do trabalho e a
desapropriacdo do conhecimento oper&rio suplantaram a l6gica da economia do corpo,
neutralizando a atividade mental dos operdrios. Temos entdo, “uma nova tecnologia de
submissao, de disciplina do corpo” (DEJOURS, 1988:22).

E nesse contexto que 0 movimento operario ganha um novo impulso: o de lutar por melhores
condicdes de trabalho. Segundo MORAES et al. (1995:171) “as amplas discussdes sobre o0
conteldo ergondmico do trabalho refletem bem o principio de que as rigidas normas
tayloristas de producdo acabaram por determinar também normas mentais e novas

exigéncias fisicas em relacéo aos trabalhadores”.

Nesse momento, as experiéncias de Hawthorne (EUA), coordenadas por Elton Mayo,
procuravam responder as questdes relativas as consequéncias das condicdes de trabalho sobre
a produtividade final do empregado. Inicialmente, procurando respostas para essa inquietacéo,
MAYO (1959) experimentou diversos aspectos do ambiente de trabalho como iluminagéo,

periodos de descanso, duragdo dajornada de trabal ho e outros tantos mais.

Entretanto, com o decorrer das observacOes percebeu-se que, independente do que os
estudiosos fizessem as condi¢Bes de trabalho, essas mudancas ndo explicavam o nivel de
produtividade. Percebe-se que o resultado obtido por um individuo, ao final do dia de trabalho
na organizagdo, via-se influenciado, além dos aspectos técnicos, por varidvels socias e

psicol 6gicas.

Na avaliacdo de LAWLER Il & PORTER (1978), a Escola de Relagbes Humanas, ao centrar
suas conclusdes nas relaces interpessoais, na satisfacdo no trabalho e na relevancia dos
grupos informais para a produtividade, “forneceu um importante estimulo inicial para o
estudo das atitudes no trabalho e seu relacionamento com o comportamento humano nas
organizagdes’ (LAWLER Il & PORTER,; 1978:119).

Como conseqiiéncia do interesse iniciad da Escola de Relagbes Humanas um nimero

crescente de estudiosos comecou a “prestar atencdo” ao individuo e a natureza do trabalho



(SCHEIN, 1982). Tedricos como Maslow, Herzberg e McGregor desenvolveram seus

pressupostos sobre quais fatores impulsionam o comportamento humano dentro das empresas.

Para Maslow (1971) a satisfagdo humana esta vinculada a uma hierarquia de necessidades
composta por cinco pontos fundamentais: fisiologico, seguranca, social, estima e auto-
realizacdo. Inicidmente, o autor propds essa hierarquia de forma rigida, ou sga “a
manifestacdo de uma necessidade se baseia geralmente na satisfacdo prévia de outra, mais
importante ou premente’ (MASLOW, 1971:338). Posteriormente, 0 autor reconhece que a

hierarquia das necessidades é menos rigida do que havia sido proposta.

Percebe-se que “(...) a maioria das pessoas normais em nossa sociedade se encontram
parcialmente satisfeitas e parcialmente insatisfeitas em todas as suas necessidades
fundamentais’ (MASLOW, 1971:359).

Diferentemente de Masow, HERZBERG (1968) propbe dois fatores - higiénicos e
motivadores - e uma distingdo entre satisfacéo e insatisfacdo no trabalho. Na concepcdo do
autor os fatores capazes de impedir a insatisfagdo foram denominados como higiénicos. Essa
dimensdo expressa 0 “impulso natural para evitar o sofrimento, causado pelo meio ambiente,
mais os impulsos adquiridos que se tornam condicionados as necessidades bioldgicas
basicas’ (HERZBERG, 1968:56).

Ja os fatores que promovem a satisfagdo, os motivadores, “relacionamse com aquela
caracteristica humana singular que é a capacidade de realizar e, através da realizacao,
desenvolver-se psicologicamente’ (HERZBERG, 1968:57). Assim, os fatores motivadores
referem-se a0 contelido do cargo e a sua execugdo e podem ser implementados, segundo o

autor, através do enriquecimento do cargo.

Por sua vez, MCGREGOR (1999) sugere que as pessoas satisfeitas ou insatisfeitas no
ambiente organizacional sdo resultados da concepcao, que os gestores possuem, em relacdo a
natureza humana. Na perspectiva do autor, sd0 essas pressuposicoes acerca do homem que,

efetivamente, nortelam a prética organizacional.

Geramente, a concepcdo primeira sobre 0 ser humano € que ele tem uma aversdo natural ao

trabalho, evitando-o sempre que possivel. Dentro da concepcdo de McGREGOR (1999), esses



pressupostos sustentam a Teoria X, que percebe o homem como um ser propenso a evitar

responsabilidades, ter relativamente pouca ambicdo e querer segurancga acima de tudo.

Entretanto, a Teoria X, na andise de McGregor, ndo motiva as pessoas. Pelo contrério

“as pessoas, quando privadas de oportunidades para satisfazer, no
trabalho, as necessidades que lhes sdo mais importantes,
comportamse — exatamente como poderia ser previsto — com
indoléncia, passividade, m& vontade em aceitar responsabilidade,
resisténcia a mudanca, tendéncia a aderir aos demagogos e
exigéncias exageradas de beneficios econémicos’ (McGREGOR,
1999:47).

Em contraposicdo a Teoria X, MCGREGOR (1999) sugere a Teoria Y, que concebe o homem
como um ser disposto a se autodirigir e se autocontrolar em prol dos objetivos organizacionais
com os quais se compromete. Nessa direcdo, “ o dispéndio de esforco fisico e mental no
trabalho é tdo natural como 0 jogo ou 0 descanso, 0 controle externo e ameaca de punicdo
n&o sao 0s Unicos meios de estimular o trabalho” (McGREGOR, 1999:53).

Dentro dessa perspectiva, 0 homem é um ser pleno em potencialidades e 0 uso ou ndo das
mesmas, em favor da organizacéo, depende da engenhosidade da geréncia em descobrir como

fazer para ativar o potencial e a criatividade “do lado humano de sua organizag&o”.

Vale lembrar que um dos pontos mais importantes do trabaho de McGregor decorre da
concepcao de que o préprio trabalho € um dos meios para a satisfacdo das necessidades

humanas dependendo, € claro, das condigdes em que esse trabal ho é realizado.

Todo esse contexto de pesguisas e teorias em torno do individuo buscava responder a dois
tipos de apelos. O primeiro deles foi em relagdo ao poder fortalecido do operariado
organizado que lutava por melhores condi¢cBes de trabalho e por uma maior valorizacéo
profissional. Em contrapartida, 0s gestores organizacionais objetivavam encontrar meios que
elevassem os niveis de produtividade das empresas e aumentassem o fluxo de méo-de-obra,
haja vista a caréncia por trabalhadores que acontecia nas grandes cidades (MORAES et al.
1989).



Alguns estudiosos apontam que a verdadeira origem do tema de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) é, reconhecidamente, dentro da Escola Comportamental com as abordagens
motivacionais (MORAES & KILIMNIK, 1994). Entretanto, a nova abordagem no campo da
Administracdo, QVT, somente apareceu na literatura no inicio da década de cinguienta (50)
com 0s estudos de Eric Trist e colaboradores no Tavistock Institute em Londres (HUSE &
CUMMINGS, 1985).

Porém, na andlise de GUIMARAES (1995), foi o Prof. Davis que, na década de setenta (70),
utilizou pela primeira vez a expressio “Qualidade de Vida no Trabalho”. Isto ocorreu devido
aos estudos realizados por DAVIS et ad. em 1957, nos EUA, objetivando modificar as
famosas “linhas de montagem em série”, tornando a vida dos operérios, no ambito de suas
tarefas, mais agradavel e satisfatéria (HUSE & CUMMINGS, 1985).

Nesse contexto, o grande interesse da temética de QVT centrase na andlise do
comportamento humano nas organizagdes e suas implicagdes sobre variaveis como o grau de

absenteismo, de rotatividade, 0 comprometimento e a produtividade organizacional.

Em relagdo a evolugdo do tema, no ambito das teorias administrativas, WALTON (1973)
sugere que 0 conceito evoluiu através dos movimentos sindicais que tiveram um progresso
significativo nos anos 30 e 40. Para o autor, a expressao QVT extrapola a nogdo de melhoria
das relacBes humanas proposta pelos psicologos na década de 50, ou até mesmo as tendéncias
reformistas dos anos 60, envolvendo inimeros esquemas de enriquecimento de tarefas e

oportunidades de igual emprego, ou os propal ados sistemas sdcio-técnicos'.

JA em outra andlise sobre a evolucdo da tematica de Qualidade de Vida no Trabalho,
NADLER & LAWLER (1983) distinguem duas fases. A primeira fase, verificada no periodo
de 1969 a 1974, acontece quando um grupo de pesquisadores revolveu estudar os efeitos do
trabalho sobre a salide e 0 bem-estar dos trabal hadores.

! Paramaiores esclarecimentos em relagdo & abordagem socio-técnica ver: GARCIA (1980) e BIAZZI JR.
(1994).



Esse movimento, conduzido pela Universidade de Michigan ‘serviu para atrair a atencao
para 0 que era chamado de qualidade do emprego, ou a soma total dos efeitos das
experiéncias do emprego sobre o individuo” (NADLER & LAWLER, 1983:21).

A segunda fase - que seiniciou em 1979 e se estende até hoje - surge como uma resposta dos
EUA a crescente onda de competitividade que se instalou no mercado mundial. Esta nova
fase, no desenvolvimento do tema, pode ser atribuida ao sucesso das técnicas japonesas de
administrar. Conforme aponta NADLER & LAWLER (1983:21), os americanos comegaram
“a reconhecer que talvez outros paises estivessem fazendo algum tipo de gerenciamento

diferente, que pudesse ter relacdo com sua eficacia’.

Sintetizando essas andlises, FERNANDES & BECKER (1988) sugerem que se deve ter uma
visdo integrada de todos os movimentos surgidos desde o inicio do século, envolvendo uma
série de atos legidativos que visaram proteger o empregado, propiciando-lhe melhores

condicdes de vida,

Neste enfoque, o tema Qualidade de Vida no Trabaho evolui passando a ser compreendido
como um caminho para a humanizacdo do ambiente de trabalho e para o acance de melhores
niveis de produtividade, englobando, necessariamente, o problema da participagdo do
trabalhador na empresa (MORAES et al., 1989).

Assim, calcada em valores humanisticos, a abordagem de QV T visa oferecer as organizactes
uma nova forma de se estruturar o trabalho, contraria ao ideério taylorista/fordista. Ou sgja, a
Qualidade de Vida no Trabalho busca desenvolver uma nova filosofia de trabalho a qual se
fundamenta em aspectos de integracdo e desenvolvimento de cargos mais significativos,

inseridos em uma organizacdo mais humana e mais saudavel.

Acredita-se que o trabalho, muitas vezes, ocupa lugar centra na vida de muitas pessoas,
sendo, assim, ponto de referéncia para a vida em termos gerais. Nesse contexto, a Qualidade
de Vida no Trabalho torna-se essencia para tais individuos. Em estudos realizados por
KAHN (1984), muitas pessoas revelaram que, sem o trabalho, elas perderiam as relacbes
sociais e chegariam até a ficar “loucas’. Partindo dessa premissa, a QVT revela-se de suma
importancia, visto que a qualidade do trabalho, muitas vezes, é fator determinante de uma boa

ou ma qualidade geral de vida



Em relacdo a disseminacdo do tema de Qualidade de Vida no Trabalho na atuaidade,
observase um grande interesse do mundo industrial voltado para o desenvolvimento de
pesquisas nessa area. Na Europa, nos Estados Unidos, Canada e México a QVT encontra-se
bastante difundida, e encontra-se recebendo merecidas atencbes nos Tigres Asiéicos. No
Brasil, a abordagem da QVT foi origindmente adotada por estudiosos da EMBRAPA
(Empresa Brasileira de Pesguisa Agropecuaria), da Universidade Federal do Rio Grande do
Sul (UFRS) e da Universidade Federal de Minas Gerais (UFMG) a qua até hoje permanece
realizando pesquisas importantes sobre o tema por meio do grupo de pesquisas NEACO

(Nucleo de Estudos Avancados em Comportamento Organizacional).

Atualmente, percebe-se um nimero crescente de pesquisadores do tema de QVT saindo da
teoria e estruturando modelos préticos para a implementacdo em empresas. Exemplo disto sdo
os trabalhos da Prof2, Eda Conte, no Rio Grande do Sul, e da Edina Bom Sucesso, em Minas
Gerais, que desenvolveram e elaboraram modelos proprios de QVT para organizacfes

especificas de seus estudos.

Sem aintencdo de esgotar a conceituacdo da expressao QVT, mas apenas a titulo introdutorio,
apresentar-se-4 em seguida 0s principais aspectos conceituais do constructo consagrados na

literatura pertinente ao tema.

2.1 Sintese Conceitud

A necessidade de se buscar uma compreensdo conceitual sobre o tema de QVT objetiva
sistematizar e identificar aspectos que sustentem essa abordagem para que ndo “se transforme
em mais uma entre tantas modas gerenciais gue tém certamente diminuido a credibilidade
dos profissionais de RH” (FERNANDES & GUTIERREZ, 1988:30).

O tema de Qualidade de Vida no Trabalho tem sido foco de diversos estudos. Entretanto,
percebe-se, por meio da bibliografia estudada, que ndo ha um consenso quanto ao Sseu
conceito definitivo. Porém, apesar da diversidade de conceitos, a temética de QVT tem
apresentado como ponto central uma acdo mais humanizadora por parte das organizacdes em

relacdo a seus funcionérios.



Dentro desse enfoque, as pesquisadoras LIMONGI & ASSIS (1995:26) definem a Qualidade
de Vida no Trabaho como uma “compreensdo abrangente e comprometida sobre as
condicdes de vida no trabalho, incluindo aspectos de bem-estar, garantia de saude e
seguranca fisica, mental e social e capacitacdo para realizar tarefas com seguranca e bom

uso da energia pessoal”.

Na perspectiva de WALTON (1973) a Qualidade de Vida no Trabalho pode ser tomada como
uma expressdo para caracterizar determinados valores ambientais e humanos que foram
suprimidos em favor do avanco tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento

econdmico.

Corroborando esta perspectiva, WESTLEY (1979) entende a QVT como os esforcos que
viabilizam uma maior humanizagéo do trabalho, objetivando solucionar os problemas que séo

gerados pela natureza das organizacGes de trabal ho inseridas na sociedade industrial.

JA GUEST (1979) define a QVT de forma mais clara e objetiva. Para o autor a Qualidade de
Vida no Trabalho € um processo no qual a organizagdo tenta revelar e desenvolver o potencial
criativo do individuo envolvendo-o nas tomadas de decisdo que envolvem diretamente o
trabalho.

Diferentemente de Guest, Davis, apud SANT’ ANNA (1997), conceitua a QV T de forma bem
ampla, mas sem perder a esséncia humanizadora da definicdo anterior. A QVT entdo, estaria
vinculada as condicOes favoravels ou desfavoraveis, que o individuo encontra em um

determinado ambiente de trabal ho.

Destague-se, ainda, a definicdo de HACKMAN & LAWLER (1971), que um pouco mais
especificos, definem a QVT como uma metodologia que objetiva tornar os cargos mais
produtivos, por meio do enriquecimento do cargo, levando os individuos a se tornarem mais

satisfeitos e motivados.

Porém, QUIRINO & XAVIER (s.d.) observam duas énfases antagdnicas no conceito de QVT.
A primeira da relevo a0 bem-estar e a satisfacdo dos individuos e a segunda assume a
perspectiva da organizagdo, a énfase na producdo. Dessa forma, a Qualidade de Vida no

Trabaho evocatanto as bases materiais, quanto aspectos psicol 6gicos relativos ao trabal ho.



Nessa diregdo, para os autores, “o conceito de QVT por se fundamentar nas bases materiais e
considerar 0s aspectos ocupacionais, engloba mais do que as reacdes psicoldgicas
individuais e procura medir, tanto aspectos objetivos quanto aspectos subjetivos’ (QUIRINO
& XAVIER, sd.).

Para MORAES et a. (1989:22), a Qualidade de Vida no Trabalho é uma postura nova, sendo
entendida como a resultante direta do “trabalho e de seu contetido, mais do que de fatores
externos’. Saindo do cargo e englobando outras variaveis, KILIMNIK et a. (1994:322) véo
mais além em sua andlise e apontam que a QVT € como um processo “dinamico, processual,
estabelecido numa relacéo dual, envolvendo trocas em Varios niveis na tentativa de manter

um equilibrio interno na organizacéo”.

Dentro do mesmo enfoque, FERNANDES (1996) percebe a Qualidade de Vida no Trabaho
como uma gestdo dindmica e contingencial de variaveis fisicas, tecnolégicas e sbcio-
psicolégicas. Essas variaveis influenciam, por sua vez, a cultura e renovam o clima da
organizacdo, com reflexos no bem-estar geral dos trabalhadores e, ainda, na produtividade da
empresa.

Embasados nessas discussies tedricas e considerando a QVT como uma filosofia humanista —
a qual tem como foco o desenvolvimento psicologico do individuo em toda a sua plenitude -
concorda-se que a Qualidade de Vida no Trabalho é um fato relevante para as organizagdes na
atualidade. A QVT quando considerada em sua totalidade propicia gerar um trabalho mais

interessante e mais estimulante para o individuo.

Assim, os diversos fatores propostos pelas diferentes abordagens favorecem as organizagdes
um maior equilibrio entre as expectativas do individuo e as condi¢bes de trabalho que as
mesmas oferecem. Tal reflexdo € importante, pois, como sugere AQUINO (1980), quando o
individuo ndo se percebe coeso e, inteiramente, aceito em seu local de trabalho, tende em
primeiro lugar a cuidar de seus interesses particulares e, depois, realizar seu trabalho. Esse,
sem davida, € um comportamento que definitivamente ndo € desgjavel, se considerarmos a
importancia do comprometimento dos individuos no processo produtivo de qualquer

organizagao.



Essa revisdo sobre os conceitos de Qualidade de Vida no Trabalho ndo tem a intencdo de ser
conclusiva. Apenas buscou-se oferecer algumas variaveis como forma de se incitar o interesse

pel as diversas abordagens desse constructo.

2.2 As Diversas Abordagens de Qualidade de Vidano Trabalho (QVT)

Fundamentando-se na diversidade conceitual acerca da expressdo Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) apresentar-se-80 algumas abordagens tedricas sobre tal constructo. Vale
salientar que a riqueza do tema traz em seu bojo diferentes abordagens demonstrando a
amplitude tedrica do constructo e ressaltando o momento histérico vivido por seus autores.
Diferenciando-se entre s, cada autor sistematiza seus conhecimentos conforme as
experiéncias, valores e concepcdes sobre a natureza humana. Esse fato ndo invalida, em
hip6tese alguma, as abordagens tedricas realizadas por eles. Pelo contrério, ensgja pesguisas
profundas para que, cada vez mais, possamos conhecer e testar 0s pressupostos sugeridos, em

consonancia com a concepgdo dinémica do conhecimento em qualquer &rea cientifica

Nesse contexto, a qualidade de vida no trabalho vem sendo entendia e aplicada sob diversos
enfoques dirigidos, prioritariamente, para obtencéo de mudancas na estruturacéo do trabalho
objetivando uma melhor adequacdo individuo/organizacdo e um maior bem-estar dos
trabal hadores.

Em uma tentativa de sistematizacdo dos estudos de QVT, SANT'ANNA (1997) identificou
tanto modelos mais abrangentes, 0os quais compreendem uma amplitude maior de analise,
como os modelos de WALTON (1973), LIPPIT (1978) e WESTLEY (1979), quanto
abordagens mais especificas, tais como: HACKMAN & LAWLER (1971) e HACKMAN &
OLDHAM (1975) centrada nas dimensdes bésicas da tarefa; THERIAULT (1980) voltada
para 0 aspecto da remuneracdo; DENIS (1980) voltado para o ambiente fisico de trabaho;
BELANGER (1973), WERTHER & DAVIS (1983), NADLER & LAWLER (1983) e HUSE
& CUMMINGS (1985) focadas no cargo.

Visando favorecer uma melhor compreensdo sobre o tema, apresentar-se-do as diversas
abordagens sobre QVT disponiveis na literatura, partindo das mais amplas para as mais
especificas.



2.2.1 Modelos de Carater Abrangente

Entendendo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como um conceito global WALTON
(1973) admite que o0 mesmo envolve além de atos legidativos, que protegem os traba hadores
preservando seus direitos, o atendimento das expectativas e aspiragbes humanas,
fundamentado em val ores humanisticos e na responsabilidade social da empresa. Para o autor,
“o termo QVT engloba ainda a equidade nas oportunidades de emprego e planos de
trabalhos enriquecidos objetivando desenvolver as habilidades humanas’™ (WALTON,
1974:12).

Visando desenvolver critérios que viabilizassem um método de andlise da QVT, o autor
apresenta oito categorias conceituais, entendidas por ele como necessarias para se construir
uma estrutura de analise do tema em qualquer organizacdo. Os critérios sdo: compensacao
justa e adequada, seguranca e salde nas condigdes de trabalho, oportunidade imediata para
utilizacéo e desenvolvimento das capacidades humanas, oportunidade futura para crescimento
e garantia profissional, integragdo social na organizagdo, constitucionalismo, trabaho e
espaco total davida, e relevancia social do trabalho?.

Na perspectiva de WALTON (1975) todos os critérios sugeridos se relacionam no contexto
organizacional. Por exemplo: uma mudanca repentina na empresa pode afetar tanto a
satisfagdo como compensar a tendéncia para a obsolescéncia das habilidades técnicas. Assim,
entende-se que um fator de alteracdo em um critério pode causar tanto mais quanto menos
satisfacdo em outro. Precisa-se entdo compreender as expectativas e aspiragdes dos
empregados como ponto inicial para qualquer alteracdo nos critérios concebidos, agui, como

essenciaisaQVT.

Concorda-se com BOWDITCH & BUONO (1992) quando esses apontam que 0s critérios
propostos por Walton sdo significativamente relevantes, uma vez que a insatisfagdo com o
trabalho que se realiza, ndo esta relacionada somente com a fragmentagdo e estandardizacéo
do mesmo. Abrange também aspectos como: salério, estabilidade no emprego, feedback do

desempenho, condicbes fisicas e ambientais do trabalho, além do relacionamento social,

2 Todos esses critérios estdo descritos, de forma detalhada, no item “Marco Tedrico da Pesquisa’ nesse mesmo
capitulo.



realizacdo profissional, autonomia e auto-estima, também responsdveis diretos pela

manutencdo ou deterioracdo das relagcdes do homem com o seu trabal ho.

Considerado como um dos esbocos mais abrangentes das abordagens de QVT®, o modelo
desenvolvido por Richard Waton (1973) € largamente utilizado em vérios estudos
desenvolvidos no Brasil. Esse fato respalda-se na observagdo de GOULART & SAMPAIO
(1999:26) que se justificam dizendo que

“0 modelo proposto por WALTON cobre, portanto, desde as
necessidades basicas do ser humano até as condi¢fes da organizacao
passando pelas necessidades secundarias do homem, com realce
para a auto-realizacao” .

Ja sob o enfoque de LIPPIT (1978), a melhoria da qualidade de vida no trabalho tem sido
equacionada por meio de trés condicdes inter-relacionadas. A primeira dessas condicdes € a
oferta de emprego em um contexto que favoreca a escolha, por parte dos individuos, do
trabalho que mais |he convier. Nesta perspectiva, o trabalhador leva em consideragéo suas

necessidades e objetivos pessoais para realizar sua escolha.

A segunda condicdo, relacionada a sociedade atual, baseia-se na preocupacdo que as
organizacOes devem ter para promover o crescimento do individuo vinculado a sua dignidade
humana. Por dltimo, 0 autor sugere que as empresas gque consideram as necessidades
individuais, provavelmente, obtém maior produtividade e maior grau de qualidade de seus

funcionarios.

Baseando-se nesses pressupostos e tomando como referéncia os oito critérios elaborados por

Walton, LIPPIT (1978) apresenta quatro fatores-chave paraa QVT, quais sgjam:

a) o trabalho em si: este fator produz um alto grau de responsabilidade, uma vez que
leva em consideracéo sistemas que encorgjam o0 feedback de performance. Os
sistemas apontados sdo: objetivos claros de trabalho, maior responsabilidade,
menos controle e envolvimento dos individuos no processo de tomada de decisao;

b) oindividuo: Lippit considera que o individuo cresce pessoa e profissionamente

por meio de papéis e das relagdes de trabalho. Este contexto contribui para a



melhoria do processo de esclarecimento do papel que a pessoa desempenha,
gerando oportunidades para um maior crescimento em termos de auto-identidade,
aprendizagem, amizade e objetivos coerentes entre vida e trabal ho;

c) a producdo do trabaho: esse fator corresponde a uma resultante que engloba os
seguintes aspectos. melhoria e aumento de responsabilidade, colaboracéo
intergrupos, trabalho completo em unidades, recompensas para qualidade/inovagéo
e formulacdo de objetivos mensuravel's;

d) funcdo e estrutura da organizagao: esses fatores deverdo ser construidos levando-se
em consideracdo a concepcdo de um sistema aberto, clima propicio para a
criatividade, comunicacdo adequada (duas vias), respeito ao individuo, sentimento

de avango e desenvolvimento organizacional .

Nesta direcdo, Lippit argumenta que estes fatores objetivam a melhoria da qualidade de vida
no trabalho, tendo como foco o atendimento as necessidades do individuo e da organizacdo
como um todo. Assim, o autor afirma que a“qualidade de vida no trabalho e a renovacéo das

organizacdes sao processos e filosofias, e ndo técnicas ou esquemas’ (LIPPIT, 1978:10).

Entretanto, para que as organizagdes obtenham a consecucdo dos objetivos estabelecidos
necessita-se considerar os seguintes fatores. (a) diversificar as atividades tendo como
referéncia as caracteristicas dos individuos; (b) gerar oportunidades para o aprendizado e
desenvolvimento do pessoa envolvido; (c) estabelecer poder para a tomada de decisdo; (d)
valorizar o conhecimento; e (€) possibilitar meios para que cada individuo possa relatar o que

produziu.

Porém, LIPPIT (1978) aerta que a efetivacéo da QVT ndo se da, unicamente, por meio de

técnicas, mas requer mudancas ideol égicas e politicas no ambiente organizacional.

Dentro do mesmo enfoque humanistico proposto pelos dois autores anteriores, a abordagem
de WESTLEY (1979) tem a QVT como os esforcos empreendidos pelas organizacoes
objetivando uma maior humanizacdo do ambiente de trabalho. Muitos destes esforcos sdo

uma resposta aos problemas gerados pela natureza da sociedade industrial.

% Entre os autores encontram-se BOWDITCH & BUONO (1992) e GOULART & SAMPAIO (1999).



WESTLEY (1979) classifica e analisa quatro fatores que afetam diretamente a QVT: o
politico, 0 econémico, o psicolégico e o socioldgico. Para o autor, o politico e o econémico,
quando ndo satisfatorios, causam, respectivamente, a inseguranca e a injustica, podendo levar
os trabalhadores a se sentirem coagidos e explorados pelos donos das organizagdes. Na visao
desse autor, a concentracdo do poder se constitui ho maior responsavel pela inseguranca,
enquanto a acumulagdo dos lucros e a conseguente exploragdo da forga de trabalho séo as

principais causas da injustica.

Como forma de reacéo a essa situacdo, WESTLEY (1979) aponta que os trabalhadores se
apéiam em movimentos socidistas e trabalhistas. O autor propde que 0s primeiros se
contrapdem a concentracdo de poder e a coagdo dos individuos na esfera das organizactes. Ja
0s movimentos trabalhistas sdo contrarios a concentracdo de lucros e a exploracéo dos
trabal hadores.

WESTLEY (1979:114) argumenta que “sdo as demandas por seguranca atraves do poder e
justica por uma maior divisdo de ganhos que séo as fontes reais e |0gicas para as demandas

presentes por maior participacdo e maior propriedade dos trabalhadores’.

Com estes dois problemas minimizados, através de legislacdo prépria em grande parte dos
paises, surgiram dois outros que sdo a alienacdo e a anomia. A aienacéo € considerada pelo
autor como uma falta de envolvimento por parte do individuo com o trabalho que realiza. Este
fato é percebido quando o trabalho que a pessoa executa é visto como pregudicia e
desinteressante para o proprio ser. Nesse enfoque a alienacéo € “como um produto de uma
fenda entre as expectativas e a realizagdo” (WESTLEY, 1979:116).

Em relac8o a anomia, aspecto totalmente socioldgico, Westley a considera como a perda de
significado do trabalho por parte do individuo. Nesse contexto, os trabalhadores “tomam uma
atitude altamente instrumental para o trabalho, descobrindo nele pouco interesse intrinseco”
(WESTLEY, 1979:117). Na perspectiva instrumental, os individuos fazem apenas o que sdo

remunerados para fazerem e 0 que esta normatizado em seu contrato de trabal ho.

Para 0 autor, no contexto remunerativo-calculavel da moderna organizacdo, o trabalho torna-

se uma variével insignificante e o trabalhador ndo compreende porgue esta trabal hando. Como



possivel solucdo para esse problema, Westley sugere a reestruturacéo do trabalho baseado em

proj etos socio-técnicos.
Objetivando oferecer uma melhor compreensdo desta abordagem, o QUADRO 1 sintetiza as
quatro dimensdes de QVT na visdo de Westley, apresentando, também, seus indicadores e

propostas para possiveis solucgdes.

QUADRO 1: Dimensdes que interferem naQV T

Natureza do Sintomasdo Indicador es Propostas
Problema Problema
Econdmico Injustica Insatisfacdo e greves Cooperacao, divisdo
dos lucros e
participagaéo nas
decisdes.
Politico Inseguranca Insatisfacdo e greves Trabalho
autogerenciado,
conselho de
trabalhadores e
participagéo nas
decisoes.
Psicoldgico Alienagdo Desinteresse, Enriquecimento das
absenteismo e turnover tarefas
Saocioldgico Anomia Auséncia de significacéo M étodos socio-
do trabalho, absenteismo técnicos.
e turnover

Fonte: WESTLEY, 1979:122.

Analisando a perspectiva de QVT abordada por Westley, pode-se sugerir que a mesma é bem
ampla em termos de variaveis, ndo se fixando em aspectos especificos do contexto da tarefa

que o individuo executa.

Em Ultima andlise, concorda-se com o autor quando este aponta que 0s esforgos correntes para
humanizar os muitos locais de trabalho passam, necessariamente, pela solucéo dos quatro

problemas apontados anteriormente.



De uma forma geral, as trés abordagens apresentadas, consideradas as mais amplas na
literatura de Qualidade de Vida no Trabaho, fundamentam-se no cardter humanistico.
Entretanto, ha que se considerar que analisando detalhadamente o grupo de varidveis
apresentadas, temos uma abrangéncia maior no modelo proposto por Richard E. Walton, hgja
vista que 0 mesmo extrapola 0 ambiente organizacional e demonstra a importancia de se
considerar 0 espaco que o trabalho ocupa na vida do individuo. O autor enfoca, também, a
responsabilidade social que a empresa possui, uma vez que influencia a auto-estima do
empregado, 0 que traz, como conseqiéncia, reflexos positivos ou negativos na Qualidade de
Vida do Trabalho do individuo.

Saindo agora dos modelos abrangentes, focalizar-se-80 0s considerados de caréter especifico.
Os model os que serdo abordados sdo os de: HACKMAN & LAWLER (1971) e HACKMAN
& OLDHAM (1975) centrados nas dimensdes bésicas da tarefa; THERIAULT (1980) voltado
para 0 aspecto da remuneracdo; DENIS (1980) voltado para o ambiente fisico de trabaho;
BELANGER (1973), WERTHER & DAVIS (1983), NADLER & LAWLER (1983) e HUSE
& CUMMINGS (1985) focados no cargo.

2.2.2 Modelos de Caréter Especifico

Partindo do principio de que a fonte de motivacdo nas organizacBes € o trabalho que o
individuo executa, Hackman e colaboradores entendem a QVT centrada nas tarefas
desempenhadas pelos individuos. Para HACKMAN & LAWLER (1971), as tarefas sGo o
ponto nas organizacdes em que os trabal hadores percebem, de maneira direta, a ligacdo entre

0 desempenho e as recompensas que lhes sdo atribuidas.

De acordo com os autores, tarefas simples e padronizadas podem ser, até certo ponto,
vantajosas para a organizagao, entretanto podem gerar certos problemas como insatisfacéo,
absenteismo elevado e turnover crescente. Nesse contexto, a proposta dos autores é projetar
cargos enriquecidos, em que cada individuo possa se satisfazer, ter reconhecimento e ser
estimulado para arealizagdo do trabalho que Ihe é destinado.

HACKMAN & LAWLER (1971), procurando relacionar a satisfacdo das necessidades
individuais com a realizagcdo das metas organizacionais, identificam trés aspectos necessarios
ao trabalho: (1) a responsabilidade do individuo por uma parcela significativa do seu trabal ho;



(2) o grau de significancia de como o trabalho é experimentado como compensador pelo

individuo; e (3) o feedback e as condig¢des de trabalho que o individuo recebe.

Os autores ressaltam, ainda, que a forma como essas caracteristicas sdo percebidas pelos
trabal hadores, influencia a motivacdo para o trabal ho.

Embasados nestes principios, HACKMAN & OLDHAM (1975) desenvolveram o Modelo das
Caracteristicas da Tarefa o0 qual aponta que a positividade pessoa e do resultado do trabalho,
€ obtida quando trés estados psicoldgicos estdo presentes. Esses estados sdo: significacdo
percebida — ou 0 grau em que a pessoa percebe o trabaho como importante e valioso;
responsabilidade percebida — ou o sentimento pessoal do individuo de que ele é o responsavel
pelos resultados de seu trabalho; e o conhecimento dos resultados — ou o entendimento do

individuo de que ele esta realmente executando a tarefa

Assim, quanto maior for a intensidade da presenca destes estados psicol 6gicos nos individuos,
maior sera 0 estado motivacional interno para o trabalho. HACKMAN & OLDHAM (1975)
salientam que estes trés estados psicol 6gicos sao criados através de cinco dimensdes basicas
do trabalho. Estas dimensdes séo:

a) variedade de Habilidades (VH): grau em que a tarefa que o individuo desempenha
exige a utilizagdo de varias habilidades e talentos por uma mesma pessoa;

b) identidade da Tarefa (IT): grau em que a tarefa exige a execucdo de um trabaho
completo e identificavel, ou sgja, arealizacdo de umatarefa do inicio ao fim;

c) sgnificagdo da Tarefa (ST): grau em que a tarefa exerce impacto na vida ou no
trabalho de outras pessoas, sejam elas da organizacdo ou do ambiente externo;

d) autonomia (AU): grau em que a tarefa que o individuo executa fornece a ele
independéncia e liberdade para programar o seu trabalho e determinar os
procedimentos necessarios a sua execucao;

e) feedback (FB): grau em que a tarefa propicia ao individuo informacfes claras e
diretas sobre a efetividade de seu desempenho.

Os autores alertam, ainda, que nem todo trabalho pode ser estruturado de forma “ enriquecida’

nas vérias caracteristicas que o compde, pois a natureza do individuo (representada pela



necessidade individual de crescimento) que vai desempenha-lo € fator importante no projeto
dos mesmos (HACKMAN & OLDHAM, 1975).

Nesta perspectiva, a QVT pode ser entendida como resultante direta da combinagdo das
dimensdes da tarefa que, por sua vez, conduzem aos estados psicol gicos criticos capazes de
gerar satisfacdo e motivagdo interna para o trabalho, considerando, ainda, a necessidade
individual de crescimento (MORAES & KILIMNIK, 1994).

Em termos de sua validacdo, o0 Modelo das Caracteristicas das Tarefas é intensamente citado
em varios trabalhos sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Uma justificativa para este fato €
apontada por RODRIGUES o qual considera que o modelo de Hackman & Oldham
diferencia-se dos demais de forma positiva, identificando as “dimensdes basicas da tarefa,
que atuam como varidvels independentes na QVT, permitindo assim um diagnostico mais
acurado” (RODRIGUES, 1991:132).

Na mesma linha de raciocinio dos autores anteriores, 0 modelo proposto por BELANGER
(1973) aponta os seguintes aspectos para a andlise da qualidade de vida nas organizagdes: 0
trabalho em si, crescimento pessoa e profissional, as tarefas com significado, e as funcbes e

estruturas organizacionais abertas. Mais especificamente, essas dimensdes envolvem:

a) o trabalho em si: nessa dimensdo as varidveis que devem ser avdiadas sd0 a
criatividade, variabilidade no trabalho, o grau de autonomia, envolvimento e feedback.
Abordam-se entdo, as condicdes sob as quais os individuos desenvolvem suas
atividades,

b) crescimento pessoa e profissiona: refere-se a oportunidade de ascenséo dentro da
carreira adém do desenvolvimento de suas potencialidades. As variaveis sdo:
treinamento, oportunidade de crescimento, relacionamento no trabaho e papés
organizacionais,

c) tarefas com significado: relaciona-se com o nivel de complexidade e desafio que as
tarefas devem conter. Os fatores que constituem essa dimensdo sdo: tarefas compl etas,
responsabilidade  aumentada,  recompensas  financeiragndo-financeiras e
enriquecimento das tarefas; e

d) funcdes e estruturas organizacionais abertas. percebe-se que o relacionamento entre 0s

individuos contribui, de forma significativa, para a execucdo da eficicia globa da



organizacdo. Assim, deve-se observar o clima de criatividade e a transferéncia dos

objetivos.

Diferentemente dos autores anteriores, Hackman & Lawler, Hackman & Oldham e Belanger
que consideram o contelido das tarefas como fundamental na Qualidade de Vida no Trabalho,
THERIAULT (1980) considera que as intervences que objetivam uma melhoria na QVT
possibilitam aos individuos tornarem-se mais responsaveis e autbnomos. Porém, um dos
pontos centrais apontados pelo autor € a remuneracdo, raramente, atingida por esses

programas.

Na andlise do autor ‘na prética, a maioria das intervencdes que visam a melhoria da
qualidade de vida no trabalho sdo feitas sob o signo da prudéncia, sendo de um certo
conservadorismo; sendo isto particularmente verdadeiro, quando se faz referéncia a
remuneracdo” (THERIAULT, 1980:147).

Nesta linha de raciocinio, o autor sugere que a remuneracdo favorece a QVT, quando é tratada
de forma equanime, propiciando seguranca aos individuos e favorecendo a democracia
industrial cuja varidvel bésica é a participacao.

Para THERIAULT (1980), as questdes da remuneragio si0 amplas e englobam varios tipos

de transacBes como: econdmica, psicol bgica, sociol bgica, politica e ética.

A transacéo econdmica enfoca os trabalhadores num plano secundario, ou sgja, a retribuicéo
pelo trabalho executado leva em consideracdo, exclusivamente, a referéncia monetaria. Sob o
enfoque da transacéo psicoldgica, tem-se a interacdo individuo-organizacdo. A remuneracéo,
neste contexto, esta inserida no chamado contrato psicoldgico que envolve aspectos relativos
ao relacionamento entre as partes. O autor sugere que “em virtude deste contrato, o individuo
se empenha em fornecer certos tipos de comportamento e manifestar certas atitudes em troca
deumsalério” (THERIAULT, 1980:150).

Ja sob o enfoque da transagdo socioldgica, a remuneracdo pode ser entendida como uma
relacdo que se direciona no sentido de uma interacdo entre os individuos e a organizacao,
inseridos em um ambiente cultural especifico. No enfoque politico, a remuneragéo refere-se a

uma transacdo relacionada a mudanca, dependendo da influéncia e poder dos atores



envolvidos, como a organizacdo, sindicatos, grupos e os proprios individuos. Assim, quanto
mais poder estes grupos detiverem, maior sera a possibilidade de ocorrerem mudangas nas

transagdes politicas em prol dos trabal hadores.

JA a transacdo ética esta inserida, sob a perspectiva do autor, em todas as facetas da
remuneracdo. S80 a moral e a justica que devem permear todas as suas dimensdes. Para
THERIAULT (1980), a remuneracdo devera ser fundamentada em principios de justica,
igualdade, legalidade, distributivismo e atendimento as necessidades dos individuos.

O autor aponta ainda que a questdo cultural € a inter-relac@o de todos estes aspectos, quando
da concepcdo e implementacéo de programas que objetivam uma melhoria da qualidade de
vida no trabal ho.

Saindo da remuneracéo e enfocando o ambiente de trabalho no qual os individuos estéo
inseridos nas diversas organizagbes, DENIS (1980) sugere que o ambiente deve,
necessariamente, ser considerado quando se analisa a qualidade de vida no trabalho. Para o
autor

“muito freglentemente os autores que estao interessados em
qualidade de vida no trabalho deixam-se seduzir por mudancas
espetaculares. grupos semi-autbnomos, enriquecimento de
tarefas, participagdo na tomada de decisOes etc. Esquecem-se,
porém, que quando se fala de salde e seguranca fisica, fala-se
em sobrevivéncia gque é fundamental a toda vida no trabalho”
(DENIS 1980:68).

O autor entende o ambiente constituido por trés dimensdes: social, psicolégica e fisica. Para
ele 0 ambiente é definido como “um conjunto de elementos que sdo exteriores a um sistema —
individuo, grupo, organizacdo, sociedade” (DENIS, 1980:68). Nessa direcdo, o ambiente €
um elemento fundamental para a melhoria da qualidade de vida no trabalho, hgja vista a sua

influéncia na vida do trabalhador.

As dimensbes ambientais e as possiveis conseqiiéncias ha salide dos trabalhadores analisadas
por DENIS (1980) sdo as seguintes:



a) calor: fadiga, nduseas, dores de cabeca, espasmos, performance reduzida, convulsoes,
perda dos sentidos, coma etc;

b) ruido: diminuicdo dos reflexos, da rapidez dos movimentos, dificuldade de equilibrio,
fata de concentracdo, medos, vertigens, nduseas, vomitos, sincopes, perturbactes do
SoNo Etc;

c) iluminagdo fraca: desconforto, irritacdo, fadiga, riscos de erros e acidentes etc; e

d) vibracdo: falhas musculares, ma circulagcdo sanguinea, anomalias no sistema nervoso,

fragmentac&o de 0ssos, perda do olfato, do tato e das sensacOes térmicas, paralisia etc.

Na perspectiva de DENIS (1980) as caracteristicas do ambiente de trabalho podem causar nos
individuos reacOes capazes de refletirem negativamente na qualidade de vida no trabalho
trazendo sintomas e, até mesmo, doencas decorrentes dessas dimensdes. Para ele, os pontos
fortes de um programa que objetiva melhorar a QV'T dos funcionarios nas empresas sdo: (a) a
facilidade de identificacdo dos resultados pelos trabal hadores e pelo sindicato; (b) o aumento
da confiangca dos empregados em relagcdo a empresa em que trabalham; e (¢) um cana de

dialogos, estabel ecidos por esses programas, entre empregados, sindicatos e organizacao.

O autor ainda sugere que a Qualidade de Vida no Trabalho é resultante da melhoria do
ambiente fisico de trabalho decorrente dos esforgos das organizagOes, trabahadores e

sindicatos.

Dentro do mesmo enfoque explicitado por Hackman e colaboradores e por Belanger,
WERTHER & DAVIS (1983) percebem a QVT centrada no cargo que o individuo possui,
pois estes s80 0 “€elo entre as pessoas e a organizagao” (p. 73). Os autores apontam que “para
a maioria das pessoas, uma boa vida de trabalho significa um cargo interessante, desafiador
e compensador” (WERTHER & DAVIS, 1983:71).

Porém, levam em consideracdo fatores mais amplos que, de uma forma geral, influenciam no
projeto de cargos a ser elaborado. Sendo assim, diferenciam-se da abordagem proposta por
Hackman e colaboradores, pois esses enfocam as varidveis diretamente ligadas as atividades

que o individuo desempenha.

WERTHER & DAVIS (1983) sugerem que o projeto de cargos esta intimamente relacionado

a QVT e levam em consideracdo fatores organizacionais, ambientais e comportamentais.



Dessa forma, quando estes fatores sGo considerados, tem-se um trabalho mais produtivo e

com maior satisfacéo.

Os fatores organizacionais do projeto de cargos estéo relacionados com a eficiéncia que diz
respeito a perfeita identificacdo da tarefa e a0 estabelecimento de um fluxo coerente de
trabalho de forma a minimizar o tempo e o esfor¢co do trabalhador. Na perspectiva dos
autores, os cargos eficientemente projetados déo ao trabalhador condicdes de obter 0 maximo

de producéo isto se o individuo estiver altamente motivado.

Os fatores ambientais, segundo os autores, ndo podem ser ignorados pelos projetistas de
cargos. Assm, ao se projetarem cargos, deve-se levar em conta a influéncia que o ambiente
externo tem sobre a organizacdo. Fatores como as habilidades, a disponibilidade de individuos
potenciais para ocupa-lo e as expectativas sociais desses mesmos trabalhadores influenciam
diretamente o projeto de cargos. Esse Ultimo fator €, na visdo dos autores, muito relevante,
visto que “a falha em considerar estas expectativas sociais pode criar insatisfacdo, baixa
motivacao, vagas dificeis de preencher e baixa qualidade de vida no trabalho” (WERTHER
& DAVIS, 1983:77).

Ja os fatores comportamentais do projeto de cargos séo o0 ponto delicado de todo o processo.
Na perspectiva dos autores, essa dimensdo deve incluir a autonomia, a variedade das
habilidades, a identidade da tarefa e o feedback. Em relacdo a autonomia, proporciona
aos individuos responsabilidades adicionais que tendem, por sua vez, a aumentar 0 senso de

reconheci mento e auto-estima do individuo.

Enfocando a variedade das habilidades, tem-se que a auséncia dessa pode levar ao tédio e a
falta de interesse pelo que se esta realizando. Os individuos desgjam, de seus cargos, desafios
e criatividade. Na andlise dos autores “a diversidade de trabalho é parcialmente responsavel

por um desempenho efetivo dos trabalhadores’ (WERTHER & DAVIS, 1983:78).

No ambito da identidade da tarefa, os projetistas devem tomar cuidado para estruturar os
cargos de forma a propiciar aos trabalhadores uma identificagdo com o cargo que ocupam.
Muitas vezes, os trabalhadores “tém pouco senso de responsabilidade e podem néo sentir
orgulho pelos resultados justamente pela falta de identidade com o trabalho realizado”
(WERTHER & DAVIS, 1983:78). Devem-se projetar cargos em que o produto fina segja



identificado pelo individuo. Ja sob o enfoque do feedback os cargos devem proporcionar
informacfes sobre o desempenho de quem os executam para que os individuos tenham

motivacado para melhorar 0 seu desempenho com base nessa retroinformacao.

De maneira sucinta, a perspectiva de Werther & Davis pode ser entendida conforme o
QUADRO 2.

QUADRO 2: Fatores que influenciam aQV T

Fatores Fatores Fatores
Organizacionais Ambientais Comportamentais
Propdsitos Socias Necessidades de RH
Objetivos Culturais Motivagdo
Organizacéo Histéricos Satisfacdo
Departamentos Competitivos
Cargos Econdmicos
Atividades Governamentais
Tecnol 6gicos

Fonte: WERTHER & DAVIS, 1983:72.

Porém, ha que se ressaltar que os individuos situam-se nos mais variados niveis intelectuais
ou de exigéncias socio-emocionais e, desta forma, alguns trabalhadores sentem-se melhor em
cargos simples e rotineiros, enquanto outros podem exigir maior complexidade e maior
participacdo. As organizacOes, entdo, necessitam atentar para este fato, procurando fazer com
que o desenho dos cargos evolua de acordo com o grau de instrugdo, conhecimento e

potencialidade de seus funcionérios.

Na perspectiva de NADLER & LAWLER (1983) a qualidade de vida no trabalho é uma das
grandes esperancas para que as organizagdes possam atingir niveis significativos de
produtividade, levando em consideracdo fatores como motivacéo e satisfagdo dos individuos

envolvidos. Para eles, esses fatores podem ser conseguidos por meio da participagdo dos



trabalhadores nas decisdes relativas ao seu cargo, na reestruturacdo das tarefas viabilizadas
por meio do enriquecimento do cargo e grupos de trabalho autbnomos, inovagdo no sistema
de recompensas e melhoria do ambiente de trabalho no que diz respeito a jornada de trabalho,

condi¢des de trabalho e ambiente fisico.

Ja sob o enfoque de HUSE & CUMMINGS (1985) a QVT extrapola os aspectos relativos ao
trabalho e se estende até o ambito ideoldgico da organizacéo. Para os autores, a qualidade de
vida no trabalho é uma filosofia que envolve pessoas, trabalho e organizacéo, destacando-se
dois aspectos: (1) a preocupacdo com o trabalhador e a eficicia organizaciona; e (2) a

participacéo dos trabal hadores nas decisdes e problemas inerentes ao trabal ho.

Nesta perspectiva, a operacionalizacdo desse conceito pode ser realizada através dos seguintes

pontos:

a) participacdo do trabahador: os individuos poderdo ser envolvidos em processos de
tomada de decisdo nos diversos niveis organizacionais, por meio da andlise e
solugéo de problemas,

b) projeto de cargos. os cargos deverdo estar gjustados as necessidades do individuo.
Assim, o projeto de cargos objetivara o enriquecimento das tarefas, levando em
consideracdo a variedade de tarefas, feedback e grupos de trabalho auto-regulados
(HUSE & CUMMINGS, 1985);

C) inovacdo no sistema de recompensas. considerar-se-a o plano de cargos e saarios
da organizacéo, buscando um maior equilibrio entre os diversos niveis saariais e
de status no corpo funcional;

d) melhoria do ambiente organizacional: corresponde a todos os tipos de mudanca
gue possibilitam uma melhoria do ambiente de trabalho como: lay-out, horérios
flexivels e a composicdo de grupos de trabalho autogerenciados. Para os autores, a
melhoria das condigbes de trabalho produz um efeito positivo, haja vista que os

trabal hadores estardo mais satisfeitos no desempenho de suas atividades.

Em relagdo a produtividade, HUSE & CUMMINGS (1985) consideram que a QV T a afeta de
forma indireta, ou sgja, um melhor nivel de qualidade de vida no trabalho pode vir a propiciar
uma maior coordenagcdo, maior motivagdo e maior capacidade que, conseguentemente,

conduzem a uma maior produtividade.



Nesse sentido,

“ as intervencdes de QVT podem ter um efeito direto sobre a
produtividade pela melhoria da comunicacdo e coordenacéo,
motivacdo dos empregados e capacitacdo individual. Elas
podem, também, influenciar diretamente a produtividade
pelos efeitos secundarios da melhoria do bem-estar e da
satisfacdo dos trabalhadores’ (HUSE & CUMMINGS
1985:204).

Anaisando-se os modelos considerados de carater especifico, observa-se que, apesar das
diferencas, todos eles apresentam um ponto em comum. Alguns se concentram nas tarefas,
outros no ambiente fisico e, ainda, ha remuneracdo, entretanto apresentam como ponto em
comum o caréter de participacdo e envolvimento que 0s empregados necessitam ter, sgja na
tomada de decisdo relativa as suas atividades, ou na realizacdo de qualquer mudanca no

contexto organizacional.

Para melhor compreenséo das abordagens aqui apresentadas, 0 QUADRO 3 sintetiza 0s

diferentes modelos, ressaltando as variaveis abordadas por cada autor.

2.3 Marco Tedrico da Pesguisa

O modelo tedrico que fundamenta o estudo em referéncia foi desenvolvido por Walton em
1973 e serg, no caso particular desse estudo, adaptado a realidade organizacional da Policia
Civil de Minas Gerais. WALTON (1973) entende que a Qualidade de Vida no Trabalho ndo é
determinada isoladamente por caracteristicas pessoais — necessidades, expectativas, valores -,
ou situacional — tecnologia, sistema de recompensa e de motivagao, estado geral da economia

-, mas pelainteracdo desses dois conjuntos de fatores: individuo-organizaco.

WALTON (1973) sugere que um programa de qualidade de vida no trabalho deve ter como
objetivo central gerar uma organizacdo mais humana, na qual o trabaho envolva,
simultaneamente, relativo grau de responsabilidade e de autonomia no cargo, feedback sobre
0 desempenho, cargos com tarefas adequadas e com énfase no desenvolvimento pessoa do

individuo.



Para o referido autor, independente do nivel hierarquico, existem muitos empregados
insatisfeitos e aienados. Esse fato se deve as sérias deficiéncias na sua QVT, pois 0s
individuos desgjam alterar o contelido de seus cargos, inserindo maior complexidade e

maiores desafios e extraindo dos mesmos uma maior satisfacdo com as tarefas executadas.

QUADRO 3: Sintese das abordagens tedricasde QVT

Autores Carater Vaiaves
Remunerag&o, jornada de traba ho, ambiente fisico,
autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa,
variedade de habilidades, retroinformago, possibilidade de
carreiras, crescimento profissional, seguranca no emprego,
igualdade de direitos, inter-relacionamento, senso
WALTON | Abrangente | - itario, mobilidade, privacidade, liberdade de expressio,
(1973) equilibrio entre trabalho e vida, imagem da empresa,
responsabilidade socia pelos servicos e responsabilidade
socia pelos empregados.
Retroinformacdo, autonomia, participacédo, desenvolvimento
pessoal e profissional, inter-relacionamento, objetivos
coerentes entre vida e trabalho, responsabilidade, colaboracéo
LIPPIT Abrangente | intergrupos, significado e identidade da tarefa, remuneracéo,
(1978) clima, comunicacdo adequada, respeito e carreira profissional.
Seguranca, remuneracéo, liberdade de expresséo,
possibilidades de auto-realizag8o, participagéo,
WI(5193T7|§)E Y Abrangente responsabilidade, inter-relacionamento e variedade de
habilidades.
Variedade de habilidades, identidade da tarefa, significado da
HACKMAN Especifico tarefq, i qter-rd acionamento, aLtonomia, retroi nformagzao,
possibilidades de crescimento, seguranca, remuneragéo,
& CLDHAM ambiente socia e supervisio
(1975) P '
Criatividade, variabilidade no trabalho, autonomia,
envolvimento e retroinformagdo, treinamento, oportunidade
de crescimento, inter-rel acionamento, papé's organizacionais,
BELANGER Especifico tarefas compl etas, responsabilidade, remuneracéo,
(1973) enriquecimento das tarefas e ambiente social.
THERIAULT| Especifico Remuneracdo, participacdo, seguranca e liberdade de
(1980) expressio.
DENIS Especifico Ambiente de trabalho: calor, ruido, iluminacdo fraca e
(1980) vibragéo.
WERTHER Especifico Autonomia, variedade de habilidades, identidade da tarefa,
& DAVIS retroinformac&o, disponibilidade de méo-de-obra,
(1983) expectativas sociais e fluxo coerente de trabalho.
NADLER & Especifico Participacdo, remuneracéo, variedade de habilidades, jornada
LAWLER de traba ho, condi¢des de trabal ho, ambiente socia e fisico de
(1983) trabaho.
HUSE & Especifico Participagéo, variedade de habilidades, remuneragéo,




CUMMINGS ambiente socia e fisico do trabal ho.
(1985)

Partindo desses pressupostos, o autor prop8e 0ito categorias conceituais ou critérios para se
construir uma estrutura para a analise da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), a saber:

a) Compensacdo justa e adequada:

O autor percebe o trabalho, em primeiro plano, como um meio para que os individuos possam
ganhar a vida. Nessa direcdo, a honestidade/adequacdo da compensacdo pode ser vista de
vérias formas como: relactes do saldrio com a qualificacdo e responsabilidade, demanda da
méo-de-obra em relagdo a0 mercado de trabalho ou pela média de compensacdo da
comunidade em referéncia.

Walton afirma que as questbes de adequacdo e honestidade do salério/compensacdo sdo
parcialmente ideoldgicas. Porém, deve-se considerar duas questdes no contexto da renda
adequada e compensacdo justa: (1) o pagamento de um trabalho em horé&rio integral satisfaz
padrdes socialmente determinados de suficiéncia ou o padréo subjetivo de quem recebe?; (2)
0 pagamento recebido por certo trabalho estabelece uma relacéo apropriada com o pagamento
recebido por outro trabalho? (WALTON, 1973).

b) Condicbes de seguranca e salde no trabal ho:

O autor sugere que o trabalhador ndo deve estar exposto a condigdes fisicas que possam ser
perigosas, ou a horérios excessivos que venham prejudicar a sua saide. Assm, WALTON
(1973) propde os seguintes fatores para melhor adequacdo desta dimensdo:

jornada adequada para trabal hos normais e padronizados;

condi¢Bes de trabalho que possam reduzir a0 minimo o risco de doencas ou danos ao
trabal hador;

limitacdo de idade, quando o trabalho é potenciamente prejudicial a0 bem-estar das
pessoas.



¢) Oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento de capacidades

humanas:

Com relagdo a essa varidvel, ha de se considerar que o trabalho tende a ser fragmentado,
muito controlado e simplificado. O autor aponta cinco requisitos béasicos para o
desenvolvimento das capacidades e habilidades do trabalhador:

autonomia e autocontrol e relativo;

utilizacdo de mdiltiplas habilidades, em oposi¢ao a repeticdo de uma determinada tarefa;
informac&o e perspectiva, referindo-se a informagdo e ao feedback sobre o processo total
do trabalho, bem como arelevancia das consequiéncias de suas acoes;

tarefas completas, em contraposi¢do a fragmentagdo das tarefas;

plangjamento do trabalho, bem como a implementacdo das atividades.

d) Oportunidade futura para crescimento continuo e seguranca:

Este critério refere-se as oportunidades para manifestacéo e expansao de potencialidades, bem
COMO a0 avango ha carreira ocupacional. Walton aponta, ainda, as limitagbes do individuo
relacionadas a educacdo forma que, freqlentemente, € uma exigéncia intransponivel para o
trabalhador.

O autor sugere quatro condutas para a viabilizacdo desta dimensdo:

possibilidade de carreira: expectativa de utilizacdo de conhecimentos e habilidades
desenvolvidas em atribui¢des de trabalho futuro;

crescimento pessoal: possibilidade de que as atividades atuais contribuam para manter
e/ou expandir a capacidade do individuo antes de levé-lo a obsolescéncia;

perspectiva de progresso: oportunidades de progresso em termos organizacionais

reconhecidas pelos pares, membros da familia ou associados,



seguranca: seguranca de emprego e/ou de renda associada ao trabal ho.

€) Integracdo social na organizagdo do trabalho:

Para WALTON (1973:15) “a natureza das relacdes interpessoais € importante para medir o
grau de identidade do trabalhador com a organizacdo e, conseqlientemente, seu nivel de

satisfacao quanto a QVT”.

Esta categoria pode ser avaliada pela auséncia de preconceitos de cor, raca, sexo, religido,
nacionalidade, estilo de vida e aparéncia fisica; um ambiente de igualdade e liberdade; senso
comunitério; franqueza interpessoal; auséncia de estratificacdo; e mobilidade ascendente

propiciando ao trabalhador experiéncias positivas de auto-estima.

f) Constitucionalismo na organizacéo do trabal ho:

Os aspectos normativos que estabelecem os direitos e deveres dos trabalhadores sdo
considerados por Walton como elementos importantes para a elevagcdo do nivel da QVT.
Alguns aspectos sdo destacados pelo autor como significativos: direito a privacidade,

tratamento justo dos direitos trabal histas e a liberdade de expresséo.

O autor salienta que o respeito aos direitos do individuo e a protecdo desses contra acdes

arbitrérias dos empregadores € de fundamental importancia na situacdo de trabal ho.

g O trabalho e o espaco davida:

Segundo WALTON (1973:16) a “experiéncia do trabalho de um individuo pode ter efeito
negativo ou positivo sobre outras esferas de sua vida, tais como suas relagbes com sua

familia”.

Nesta perspectiva, a relacdo existente entre trabalho e espago total de vida devera ser
entendida tendo como base o conceito de equilibrio que tem origem no contexto do trabalho,

na expectativa de carreira (progresso e promocao), na estabilidade de horarios, nas mudancas



geogréficas e no tempo para o lazer e para a familia. WALTON (1973) guestiona, ainda, a
relacéo de tempo e energia adicionais que o individuo dedica ao trabaho e as deficiéncias

encontradas na situacdo familiar.

h) Relevancia social do trabalho:

Nesta categoria, Walton faz referéncia a forma como o individuo percebe a imagem da
organizagcdo da qual ele faz parte, assm como a visdo da organizacdo com relacdo a ele
trabal hador.

De acordo com o autor, muitas organizagdes estdo levando um numero crescente de
individuos a depreciarem o valor do seu trabalho e, conseglentemente, da carreira
profissional, com reflexos altamente negativos na auto-estima do trabalhador. WALTON
(1973) considera que o nivel de satisfacdo e a auto-estima do empregado estéo diretamente
relacionados a Qualidade de Vida no Trabalho.

Para melhor visualizagdo e maior compreensdo desses critérios, 0 QUADRO 4 apresenta o
esquema de andlise proposto por WALTON (1973).

Na perspectiva do autor, estas oito dimensdes sdo importantes, uma vez que os empregados
envolvidos nas diferentes organizacdes de trabalho possuem expectativas sobre as mesmas.
Assim, o contexto de trabalho que estas empresas apresentam, adquire importancia crucial,
visto que o levantamento da percepcdo dos trabalhadores, em relacdo ao mesmo, propicia
estabelecer prioridades e politicas de agdo capazes de elevar a qualidade de vida no trabalho

dentro da organizacéo.

Diante do exposto, optou-se por adotalo como suporte tedrico do estudo em referéncia.
Entende-se que a abordagem de WALTON (1973) justifica sua escolha quando esta, inclui,
em sua estrutura de critérios, aspectos amplos que envolvem, além do contelido do trabalho, a

vida do individuo fora do espaco organizacional.

E sf0 justamente esses aspectos que propiciardo a compreensdo do nivel de QVT dos
detetives por meio do entendimento da estrutura do trabalho, da complexidade das relagctes



sociais, da imagem da organizacéo e do papel balanceado que este mesmo trabalho representa

na vida desses profissionais.

QUADRO 4: Critérios de Walton para mensuragdo da QVT

Critérios Variaveis

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

Condi¢es de seguranca e salide Jornada de trabaho
no traba ho Ambiente fisico seguro e
saudavel
Oportunidade imediata para utilizacdo e Autonomia
desenvolvimento das capacidades humanas Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade de habilidades
Retroinformacao
Oportunidade futura para crescimento Possibilidade de carreira
continuo e seguranca Crescimento profissional
Seguranga no emprego
Integracéo social na organizacdo | gualdade de oportunidades

Relacionamento
Senso comunitério

Constitucionalismo Respeito asleis e direitos
trabal histas

Privacidade pessod
Liberdade de expresséo
Normas e rotinas
Trabaho e espago total da vida Papel balanceado do trabalho
Relevancia socia do trabalho Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos
Servigos

Responsabilidade social pelos
empregados

Fonte: Traduzido de Walton (1973)

2.4 Sintese dos Achados de Pesguisas Desenvolvidas no Brasil sobre o Tema



Nesse subitem descrevem-se os principais resultados de pesqguisas realizadas no Brasil sobre o
constructo de Qualidade de Vida no Trabalho. Nucleos como o da Universidade Federal do
Rio Grande do Sul se dedicam a estudar o tema de QVT sob uma perspectiva de realizarem
consultoria, sendo assm estudos mais direcionados a uma determina empresa. Ja o nucleo de
estudos da Universidade Federal de Minas Gerais, NEACO (Nucleo de Estudos Avancados
em Comportamento Organizacional), se dedica as pesquisas, abordando profissoes
(preferencialmente as consideradas de risco ou de impacto na sociedade) e aquelas com foco
nas organizacionais, ou sgja, intersetorials em uma mesma empresa. Em temos gerais, todos
os estudos de QVT se complementam objetivando ampliar o conhecimento em relacéo ao
tema e buscando uma reestruturagdo acerca de uma metodologia adequada ao contexto

brasileiro, para a mensuracdo de tal constructo.

E para uma melhor compreensdo sobre os estudos realizados no Pais mostram-se, em um
quadro sintese, as principais pesquisas sobre o constructo, QUADRO 5. Ressaltam-se 0s
autores, a populacdo estudada, o modelo utilizado e as técnicas de coleta de dados para a
operacionalizagdo das respectivas pesquisas. Apresentar-se-80, ainda, de forma sintética,
alguns achados de pesquisas relacionados com o temade QVT.

Os estudos realizados no Brasil sobre Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) buscam, em sua
maioria, estudar segmentos especificos dentro de uma organizacdo. Esse fato faz com que as
possibilidades de generalizagbes, a partir de seus resultados, sggam limitadas em funcéo de
alguns fatores tanto tedricos quanto metodol 6gicos. Entretanto, alguns resultados s8o comuns
em v&ios deles. Assim, com base na revisdo de literatura realizada por MORAES &
KILIMNIK (1994) apresenta-se, a Seguir, uma sintese desses principais achados:

Existe correlacdo entre QVT e desempenho organizacional, mas nem sempre a
efetividade da organizacdo é maior quando eram mais altos os niveis de QVT (QUIRINO &
XAVIER, 1987);

A satisfacdo é tanto menor quanto maior for o nivel de instrugdo formal
(RODRIGUES, 1991);

A satisfagdo é tanto maior quanto maior for o nivel salarial (RODRIGUES, 1991);

A satisfacdo com a compensacdo cresce com a idade;



Os profissionais que ocupam cargos de chefia possuem uma QVT mais satisfatoria que

seus subordinados;

Os profissionais que possuem de 6 a 15 anos de servico na empresa apresentam

melhor gjustamento a organizacdo e melhor QVT que aqueles com menor tempo;

QUADRO 5: Sintese das principais pesquisas sobre QVT

Continua

Autores Populagéo estudada Marco Teorico Instrumento Utilizado
QUIRINO et d. Funcionarios da WALTON (1973) Questionario
(1983) EMBRAPA
MORAES et . Profissionais com HACKMAN & Questionario
(1986) cargos de chefiada | OLDHAM (1975)
regido metropolitana
de Belo Horizonte
FLECK (1987) Profissionais de HACKMAN & Questionario
informética OLDHAM (1975)
FERNANDES & Profissionais de HACKMAN & Questionario
BECKER (1988) informética OLDHAM (1975)
FERNANDES & Empresacomercial do| WERTHER & Entrevistas em
GUTIERREZ (1988) Rio Grande do Sul DAVIS(1983) profundidade
SIQUEIRA & Funcionérios de TRIST et al. Entrevistas
COLETTA (1989) | empresasindustriais e (1951)
comerciais de
UberlandiaMG
RODRIGUES (1989) | Gerentesdo setor de | HACKMAN & Questionario
confeccéo do estado | OLDHAM (1975)
do Ceara
MACEDO (1990) Funcionéarios do HACKMAN & Questionario
Banco do Brasil — | OLDHAM (1975)
Belo Horizonte
MORAES et . Gerentes que HACKMAN & Questionario
(1991) trabalham com OLDHAM (1975)
informética
MORENO (1991) Bibliotecarios HACKMAN & Questionario
OLDHAM (1975)
MORAESet d. Funcionarios e HACKMAN & Questionario
(1992 gerentes de empresas | OLDHAM (1975)

mineiras




RUSCHEL (1993) Profissionais de WESTLEY (1979) Questionério
empresas do ramo
imobiliario
VIEIRA (1993) Profissionais de WALTON (1973) Questionario
enfermagem
TANNHAUSER Psicdlogos WALTON (1973) Questionario
(1993) organizacionais

QUADRO 5: Sintese das principais pesquisas sobre QVT

Continua

Autores Populacdo estudada | Marco Tedrico | Instrumento Utilizado
PEREIRA et al. Caixa-executivosde| HACKMAN & Questionario
(1993) instituicoes OLDHAM
financeiras (1975)
LIMA (1994) Funcion&rios de WALTON Entrevista
empresas da (2973)
construcao civil
MORAES et al. Funcionariosdetrés| HACKMAN & Questionario
(1995) empresas mineiras OLDHAM
(1975)
RAMOS (1995) Profissionais WESTLEY Questionério e
medicos e (2979 entrevistas
enfermeiros
VIEIRA (1995) Funcionérios da WALTON Entrevistas
empresa Motores (2973)
WEG
ALMEIDA (1996) Funcionérios de HACKMAN & Questionério
empresas OLDHAM
participantes do (2975)
programa Rumo a
| SSO 9000-3
FERNANDES Empresas do Rio Enfoques Entrevistas em
(1996) Grande do Sul multiplos profundidade
SANT'ANNA Funcionarios de HACKMAN & Questionario e
(1997) empresas de tele- OLDHAM entrevistas
atendimento (1975)
BARBOSA (1997) | Egressosdo curso de| HACKMAN & Questionério
Mestrado em OLDHAM
Administragéo da (2975)
UFMG
HONORIO (1998) Funcionarios de HACKMAN & Questionario
empresa de telefonia OLDHAM
celular (1975)
MORAES et al. Profissionais HACKMAN & Questionéario
(1998) agronautas OLDHAM




brasileiros (1975)
PAIVA (1999) Professores HACKMAN & Questionério e
universitérios OLDHAM entrevistas
(1975)
SANTOS (1999) Funcionarios de HACKMAN & Questionario
empresa do setor OLDHAM
automobilistico (1975)
NUNES (1999) Funcion&rios de WESTLEY Questionério e
empresa do setor (2979 entrevistas
metal Urgico

QUADRO 5: Sintese das principais pesquisas sobre QVT

Concluséo
Autores Populacéo estudada | Marco Tedrico | Instrumento Utilizado

VALLE & VIEIRA | Servidores técnico- WALTON Questionéario

(1999) administrativos da (2973)
UFMG
MORAES et d. Profissionais da HACKMAN & Questionéario
(2000) Policia Militar de OLDHAM

Minas Gerais (1975)

Os profissionais com maior instrucdo formal revelam-se mais satisfeitos com fatores
intrinsecos, ou sgja, com o0 conteldo da tarefa, enquanto agueles que possuem menor
instrugdo formal apresentam-se mais satisfeitos com fatores de contexto do trabaho, fatores
extrinsecos. De acordo com os estudos de RUSCHEL (1993), quanto maior o nivel de
escolaridade maior a necessidade de auto-estima;

Os homens casados tendem a apresentarem melhor QVT que os solteiros, desquitados
e/ou divorciados. Porém, os desquitados e€/ou divorciados apresentam melhores niveis de
satisfacdo com aQVT do que os solteiros,

Os profissionais mais jovens, menos de 25 anos, e com menor tempo de empresa
revelam maior nimero de varidvels criticas levando a uma QV T insatisfatoria. Na perspectiva
da literatura, eles encontram-se menos satisfeitos por manifestarem, dentre outros fatores,
mai ores expectativas e menor nivel de gjustamento em relacéo a organizagao;

A automagdo gera insatisfacdo quanto ao ambiente socia de trabaho (MACEDO,
1993: SANT'ANNA, 1997);



Como pode ser observado, existe uma gama de pesquisas relacionadas ao tema de QVT,
entretanto percebe-se as organizagfes indiferentes a esses achados. Conforme salienta
MARTEL (1984) os valores persistentes nas empresas ndo se tém alterado o bastante para
prover um ambiente adequado ao efetivo desenvolvimento dos programas de Qualidade de
Vida no Trabalho. Desta forma, parece-nos que a preocupacdo com a valorizacdo do ser

humano nas empresas tem sido, em muitas delas, mais aparente do que real.

Contudo, acredita-se que a ciéncia do comportamento organizaciona ganhara um destaque tal
que as organizacOes, enfim, compreenderdo que o trabalho €, atualmente, uma fonte muito

mai s importante de satisfaco do que anteriormente se havia pensado.

Enfocando as abordagens tedricas relacionadas no presente trabalho, observa-se que em todas
predomina o carater humanitario da base conceitual de QVT. Nessa direcdo, 0 homem ganha
um papel relevante dentro das organizactes 0 que ressalta a importancia do tema no contexto

de qualquer empresa.

Reconhecemos que a dimensdo humana ocupa um lugar de destaque e desempenha ponto
crucia para o bom funcionamento de qualquer estrutura organizacional. Considera-se, entéo,
gue ndo haveria como pensar em se atingir patamares consideraveis de eficacia sem pensar na
salde mental e fisica da organizagdo 0 que perpassa, como se pode notar nas diversas

abordagens de QVT, as dimensdes técnicas, administrativas e humanas.

Vale ressaltar que o enfoque do homem como mais um recurso de producdo ocasionou uma
desumanizacdo do ambiente organizacional. Deve-se entdo, pelo contrario, consideré&lo como

um ser pleno em potencialidades e que necessita realizar-se como tal.

E, portanto, com base nessas consideracdes que se busca conhecer e compreender o nivel de
Qualidade de Vida no Trabaho dos detetives lotados nas Delegacias Seccionais de Policia
Metropolitana de Belo Horizonte. A judtificativa para isto centrase na importancia do
trabalho que eles realizam, uma vez que entender 0 sentimento desses profissionais em
relacdo as variaveis de seu contexto organizacional é de considerdvel relevancia para o
momento de intensos questionamentos sobre a eficacia dos Orgdos responsavels pela

seguranca publica.



3A POLICIA

Esse capitulo fornece informagdes sobre a organizacdo policial dentro do contexto brasileiro.
Apresentar-se-80 alguns momentos historicos, como a origem e a sua formagdo, bem como
algumas informagdes inerentes a organizacao policial. Objetiva-se assim, fornecer uma base
tedrica que auxilie a compreensdo do ambiente organizacional no qual os detetives estéo

inseridos.

Muito embora haja referéncias sobre as origens do aparato policial nos primeiros povos da
antiguidade (persas, babilodnicos, egipcios e romanos)*?, pode-se associar o surgimento da
policia moderna as grandes transformagdes ocorridas no final do século XVIII e inicio do

X1X no ambito sicio-poalitico, econémico e cultural europeu.

Tomando como ponto de partida o vocabulo policia observase uma alteragdo em seu
significado. Em seu sentido grego — politéia - significa “governo de uma cidade,
administracdo, forma de governo”, porém adquiriu um sentido especifico passando a
representar a acdo do governo, para assegurar a tranquilidade publica e a protecdo da
sociedade contra as violagdes e maleficios (ROCHA, 1991).

Esta “ateracdo” do sentido da palavra tem suas origens na necessidade social vinculada ao
desenvolvimento da sociedade marcadamente observada no processo de industrializacéo
ocorrido no século XIX. Com o advento da nova ordem econbmica, grande parte da
populacdo se desloca para os centros urbanos (grandes cidades e capitais da Europa)

objetivando encontrar novas formas de trabalho que Ihes propiciasse uma vida melhor.

Este deslocamento da populagdo ocasiona, nos centros urbanos, um crescimento acentuado
dos bairros pobres dessas cidades, que ndo possuem infra-estrutura adequada para absorver os
novos habitantes. Grande parte da populacdo se percebe vislumbrando uma crescente
expansdo das atividades econdmicas, de um lado, e uma imensa precarizagdo das condicdes

de trabalho e da vida no espaco urbano, de outro. Nesse contexto, um nimero consideravel da

4 Para maiores detalhes ver: ROCHA, Luiz Carlos. Organizacao policial brasileira. S Paulo: Saraiva, 1991.



populacdo forma um excedente de méo-de-obra ociosa transformando-se em uma “massa
humana de pobres e miseraveis descontrolada que se configura um perigo a ordem publica e,
por isso, precisa ser contida” (MOTA, 1995:21).

O descontentamento da populagdo com as condigdes de vida, imposta pela nova ordem
econdmica, se traduz em constantes tumultos e rebelides gerando, nas elites burguesas, medo
e incomodo. Esse quadro de “perturbacdo socia”, presente no cotidiano das cidades,
impulsiona a busca de estratégias que resultaria em um controle desta massa “perigosa’ a
ordem social. A legalizacdo da policia, entendida dentro desse cenério, coaduna com o
objetivo de regular e reprimir as desordens na sociedade pelas quais 0 Estado se coloca como
responsavel. As organizacfes policiais, entdo, nascem da necessidade do Estado de coibir
conflitos, delitos e transgressdes, garantindo a protecdo publica dos cidaddos e exercendo o
controle social.

Na perspectiva de FISCHER (1985:21) estas organizaces

“exercem a manutencdo da ordem atravées de uma pratica
organizacional concreta e especifica que define os limites da
distribuicio do poder social e permite a contencdo dos desgos
individuais e grupais geradores de conflito e da disputa” .

Nesta direcdo, a policia além da funcéo de manter a ordem publica se impde, também, como
uma barreira ao confronto entre as classes, demarcando o espago socia no qual a cidadania
pode ser exercida. Como observa BOBBIO et al. (1986) a policia no inicio do século XIX se
identifica com a funcéo de assegurar a defesa da sociedade dos perigos internos que sdo
representados pelas acfes contrarias a ordem e seguranca publica.

Assim como na Europa, no Brasil, as miltiplas transformacfes que se impuseram diante da
nova ordem econdmica trouxe inimeros reflexos para o cotidiano das maiores cidades como
Séo Paulo e Rio de Janeiro. Também aqui, no mesmo momento histérico, um grande
contingente da populagéo se aglomerava nos bairros mais humildes das cidades aumentando a
massa dos pobres e dos desvalidos no espago urbano. Na perspectiva dos grupos dominantes —
a elite burguesa brasileira — esta parte da populacdo (“os pobres’) deveria ser contida e
moldada para que o Pais pudesse se revestir do “novo” e da“civilidade’, afim de se atingir o

progresso.



Nesse momento, o Estado se coloca como principal articulador da implementagdo do
capitalismo no Pais. Como observa GOES (1988) o poder estatal se coloca como mediador e
principal defensor do capitalismo, atitude esta retratada no incentivo a producdo, nainstalagdo
de uma infra-estrutura de servicos como estradas, correios, presidios, escolas
profissionalizantes, aparato policial etc. O momento em foco consagra entdo um papel a
policia a qual deve disciplinar os estratos inferiores da populacdo as novas condigdes de vida
implementadas pelo capital. Segundo MOTA (1995:42) “a policia volta suas atividades para
o controle do mundo urbano naquilo que estivesse em desacordo com a modernidade

almegjada pela nova dominacéo construida pela burguesia”.

Porém, um dos aspectos mais marcante no processo de formacdo da policia brasileira ocorre
na década de 30 quando se difunde um novo ideario no Pais: a constru¢do de um novo Estado

brasileiro.

Com a crise do capitalismo e a identificagdo com o regime fascista europeu, Getulio Vargas
implementa uma “nova vida’ para o Pais, visando um novo caminho para o desenvolvimento
do Brasil. Nesse sentido, “o papel da policia torna-se fundamental e, através da acdo e
transformacéo desta ingtituicdo, torna-se possivel recuperar a esséncia deste estado

totalitério e a fundamentacgéo de sua agdo” (CANCELLI, 1994: 22).

Na década de 30, objetivando dar suporte as atividades exigidas para a construcdo de uma
“nova nacdo” arquitetada pelo Estado, o aparato policial assume um cardter violento e
arbitrario. Assim, torna-se capaz de “exercer o controle social, disciplinar o dia-a-dia dos
trabalhadores e da sociedade como um todo e ainda, negar a individualidade dos homens a
partir do estabelecimento de parémetros comuns de comportamento e sentimento’
(CANCELLI, 1994: 26).

Deste modo, a acéo do aparato policia na era Vargas torna-se essencial para a manutencéo da
ditadura, “levando” os “inimigos politicos’ do Estado a se subordinarem e se adequarem aos
planos elaborados. Sob esses contornos, a estruturacéo e a organizacdo da policia brasileira,

no processo de sua formagdo, tém como ponto balizador as decisdes do Governo Federal.



Nos Ultimos anos, ja estruturadas e organizadas de forma burocrética, as organizactes
policiais voltam-se para atender dois papéis. o de policia administrativa e o de policia

judiciaria.

No ambito da Policia Administrativa, ou preventiva, esta “age mantendo a ordem publica e
prevenindo a pratica de dditos” (ROCHA, 1991:8). Dentro desse enfoque a policia € de
cardter ostensivo, fazendo-se presente para evitar a prética de infragdes e garantir a ordem

publica. As atitudes so realizadas antes de se consumar o fato delituoso.

Ja a funcéo de Policia Judiciaria objetiva reprimir os delitos a posteriori ao fato. Ou sga,
quando a infragdo ndo pode mais ser contida, por motivos diversos, ai se apura a autoria,

coletando os el ementos necessarios para uma futura responsabilidade penal .

Porém, estes papéis tradicionais foram ampliados, objetivando abranger uma gama de
atividades gque acontecem no cotidiano das préticas policiais. Na perspectiva de ROCHA
(1991:8) a policia na atualidade

“ atende a casos que envolvem questdes de familia e de vizinhanca;
protege a mulher e a crianca, presta socorro aos doentes e feridos;
recolhe e ampara os menores abandonados, expostos, carentes, com
desvio de personalidade e mesmo os infratores; orienta aos drogados
e custodia os ébrios, loucos e turbulentos, encaminhando-os aos
Orgados competentes’ .

Corroborando esta perspectiva, MOTA (1995), em recente pesguisa com o0s agentes policiais
do Rio de Janeiro, afirma que, ao se observar o cotidiano desta organizacdo e sua relagdo com
0 publico, necessariamente, incorpora-se a funcéo social.

Entretanto, a referida autora ressalta ainda que mesmo imbuida deste aspecto social a policia,
em sua relacdo com a populacéo, ndo perde a esséncia conceitual de “limpar” a sociedade dos
“inimigos’ da ordem publica. Assim, afungdo societal realizada por essa organizacao sofre as
influéncias sociais e culturais do meio em que atua apresentando, desta forma, um carater

violento e autoritario para com os estratos inferiores da popul agéo.

Voltando-se, porém, para suas atividades tradicionais, 0 nosso sistema policial estadua

(administrativo e judiciario) delimita-se entre as policias militares e civis. As primeiras cabem



o patrulhamento ostensivo, assumindo o carater preventivo da seguranca publica. JA as

segundas realizam as fungdes de policia judiciaria e a apuracdo de infragdes penais.

Para a construcéo do presente trabalho optou-se por limitar o objeto de estudo no ambito da
policia judiciaria, ou sgja, aos policiais civis. A escolha de tal foco tem sua origem na
relevancia das atividades que realizam dentro do contexto da sociedade. Nesse sentido,
procurar compreender a Qualidade de Vida no Trabalho desses profissionais € muito
significativo, pois 0 elemento fundamental em qualquer organizagdo €, sem sombra de

dlvidas, as pessoas que as compdem.

Para melhor entendimento da unidade de andlise desse estudo, os detetives, enfoca-se num
primeiro momento a origem da policia e, posteriormente, descreve-se a estrutura
organizaciona e funciona da Policia Civil de Minas Gerais, hgja vista que tal estratégia

podera auxiliar-nos na compreensdo dos dados que serdo analisados.

3.1 A Policia Civil: Momento Histérico

Logo ap6s a descoberta do Brasil e até o ano de 1830, o combate aos crimes ocorridos era
realizado tendo por base as velhas leis de Portugal que eram exercidas, de maneira informal e
personalista, pelos donatérios das Capitanias Hereditérias e pelos governadores-gerais. Com a
vinda de D. Jodo VI, em 1808, para o Brasil constata-se o surgimento da Policia Civil, com a
criacdo do cargo de “Intendente Geral da Policia da Corte e Estado do Brasil” que, até entéo,
era exercido por um desembargador do Paco, juntamente com um delegado em cada

Provincia.

No inicio da estruturagdo administrativa da “nova colénid’, o Brasil, vigoraram as
OrdenacOes Afonsinas (que era um codigo completo descrevendo todas as matérias da
administracéo de um Estado) e Manuelinas e, em 1603, iniciou-se a vigéncia das Ordenagtes
Filipinas. E foram essas Ultimas, as ordenacdes Filipinas, segundo o registro de ROCHA
(1991), que favoreceram 0s primeiros passos para a criagdo e o desenvolvimento da policia
urbana no Brasil ao descrever a criagcdo do servigo gratuito de policia exercido pelos juizes da

terra.



Vale ressaltar que para a estruturacdo do sistema policial brasileiro tomou-se como parametro
alLe Francesa de 3 do Brumario, do ano 1V que fazia distingdo entre a policia administrativa

ejudiciaria.

Com a Proclamagéo da Republica (1889) foram adotados o federalismo, o presidencialismo e
a independéncia dos trés poderes, que deu a cada ‘Estado-Membro a competéncia para
legislar sobre o processo civil e criminal e também sobre a organizacéo das respectivas
justicas” (ROCHA, 1991:36).

No Estado de Minas Gerais, a primeira Organizacdo Policial Civil foi aprovada pelaLei n° 30
de 16 de julho de 1892, dando atribuicbes ao Chefe de Policia e aos demais membros da
ingtituicdo, Delegados Municipais, Subdelegados, Inspetores de Quarteirdo, Carcereiros e
Agentes de Policia.

De acordo com LADEIRA (1971), a Policia de Carreira surgiu em Minas Gerais em 1945,
conforme o0 Decreto Lei n° 1591 datado de 28 de dezembro. Entretanto, nos anos anteriores,
sempre existiu uma persisténcia em colocar a Policia Civil em condiges de “executar as suas
atividades de protecéo a vida e aos bens, e de preservar a ordem e a moralidade publica em
todo o Estado” (LADEIRA, 1971:221-222).

Com o golpe militar em 1964 e a implantacdo do regime autoritario institucionalizou-se o
“Estado de Seguranca Naciona”. Na leitura realizada por ALVES (1989) distinguem-se trés
fases nesse periodo. A primeira, que compreende o governo de Castelo Branco e Costa e
Silva, se materializa na Constituicdo de 1967, sob a qual se langa a base para a construcéo do
autoritarismo dos governos militares. Nesse periodo foram editados os Atos Ingtitucionais
(Al) que permitiram as prisdes e perseguicOes politicas aos “inimigos do governo”. Na
segunda fase, de 1969 a 1973, ocorre o desenvolvimento econdmico do Brasil que cresceu,

urbanizou-se, desenvolveu suas industrias e ampliou o contexto legal da repressio.

Na ultima etapa, observada por Alves, tém-se os governos de Geisel e Figueiredo, sendo que,
durante 0 mandato do primeiro, € revogado o Al-5 e restabelecido o habeas corpus. Esse
momento da histéria foi caracterizado pela flexibilidade dentro do governo militar no qual

observa-se o inicio do processo de abertura politica.



Sob estes contornos, o aparato policial em nome do “Estado de Seguranca Nacional”,
institucionalizado pelo Estado, fez-se uso generalizado da violéncia para a preservacéo e
manutencdo da ordem publica. Para CANCELLI (1994:29) “as acOes policiais deixavam de
Se expressar nas consequéncias da agao do crime, mas dirigiam-se diretamente para o sujeito
do crime’.

Na andlise de MOTA (1995), as préticas policiais, no regime de seguranca nacional, eram
quase todas canalizadas para o combate das for¢as contrérias ao governo, deixando para um
segundo momento as atividades de prevencdo e protecdo aos cidaddos. Assim, a forca
policial, tanto militar quanto civil, se colocava no combate a “subversdo” e aos inimigos

politicos.

Logo apds a ingtitucionalizagdo da “Nova Republica’ e com a Constituicdo Federal de 1988
foi adotado o sistema policial descentralizado. Nesta diregdo, a seguranca publica, dever do
Estado, direito e responsabilidade de todos € atribuicdo dos seguintes 6rgdos. 1) em ambito
federal: a Policia Federal, a Policia Rodoviaria e a Policia Ferroviaria Federal; 2) em ambito
estadual: Policias Civis, Policias Militares e Corpo de Bombeiros Militares, 3) em ambito
municipal: a possibilidade de constituirem-se Guardas Municipais.”

Como sdo de competéncia estadual, as Policias Civil e Militar sdo pontos de composicéo da
Constituicdo do Estado de Minas Gerais. A Policia Civil, organizacdo permanente do poder
publico e integrante da Secretaria de Estado de Seguranca Publica, cabe, ressalvada a
competéncia da Unido, as fungdes de policia judiciaria e apuracéo das infracOes penais, exceto

as militares (conforme o Art. 139 da Constituicéo do Estado de Minas Gerais de 1989).

Nessa perspectiva, a Policia Civil é de natureza repressiva, que tem por dever apurar as
infracdes penais, tais como sequestros, homicidios, lesdes corporais, roubo, furto etc. De
forma mais detalhada, a Policia Civil tem por objetivo, dentro da circunscri¢do do Estado, o
exercicio da funcdo de protecdo a vida e aos bens, preservacdo da ordem e da moralidade
publica, apuracdo das infragbes penais, exercicio da policia judicidria e cooperacdo com as
autoridades judiciérias, civis e militares, em assuntos de Seguranca Interna, e preservacao das

instituicdes politico-juridicas®.

® Constituicso Federal de 1988: Capitulo |11, Artigo 144.
® Lei OrganicadaPoliciaCivil do Estado de Minas Gerais: Lei n° 5406, de 16/12/1969, Art. 4°.



Para melhor compreensdo vale descrever e analisar a estrutura organizaciona e funciona
desta organizacdo, uma vez que estes dois pontos sdo de significativa relevancia para o
entendimento da configuracdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos detetives da Policia

Civil de Minas Gerais.

3.2 A Estrutura Organizacional e Funcional da Policia Civil de Minas Gerais

Pelo modelo federativo, adotado pelo Estado brasileiro, as responsabilidades pela acdo da
policia dividem-se entre a Unido e os Estados Federados. As policias civis sdo de competéncia

de cada estado, sendo sua estrutura administrativa diferenciada em cada um deles.

A Policia Civil de Minas Gerais, subordinada ao Secretario de Seguranca Publica (chefe de
Policia), € composta por varios 6rgaos de administracdo e de operacdo. Os 6rgdos que compde
a Policia Civil sdo: a Superintendéncia do Policiamento Civil que € responsavel pelo
plangjamento, coordenacdo, supervisdo e execucdo das atividades de preservacdo da ordem
publica, de seguranca e de policia judiciéria; a Corregedoria que pratica atos de correi¢éo,
bem como fiscaliza as atividades policiais; a ACADEPOL (Academia de Policia Civil) que é
0 0rgdo responsavel pelo recrutamento, selecdo e desenvolvimento dos recursos humanos, e

por outras superintendéncias.

O ingresso na Policia Civil de Minas Gerais acontece através de concursos publicos, cada um
com requisitos proprios, e as promocdes sdo vinculadas a critérios de antiglidade e mérito. As

promogdes, dentro de cada carreira, s30 processadas pelo Conselho Superior de Policia Civil”.

Para favorecer um maior entendimento da estrutura formal da Policia Civil de Minas Gerais

(PCMG), aFIG. 1 mostra, de forma simplificada, estrutura.

A estrutura formal de qualquer organizacdo, que se define como tal, € composta, em termos
gerais, na autoridade gque se baseia, nas normas especificas a cada uma delas, no aspecto legal

e nos funcionarios (profissionais) que ocupam 0s cargos existentes nha mesma. A estrutura

" Conforme Art. 110, Titulo Il da Lei Organicada Policia Civil.



formal da Policia Civil esta fundamentada nas Constituicdes Federal e Estadual, em codigos e

nos nivel's hierérquicos que a constituem.

Secretaria Seguranga
Plblica
S. Policiamento ] Acadepol Outras
Civil Corregedoria Superintendéncias
. Departamento
Policia P _
Metropolitana Investigacdo
Digtritos Especializadas

FIGURA 1: Estrutura formal da PCMG

Fonte: Adaptado de PAIXAO (1982:68)

Segundo PAIXAO (1982) a importancia atribuida a esta estrutura, pela policia civil,
corresponde a construcdo de um modelo “quase-militar”, pois a autoridade € marcadamente
centralizada, a hierarquia claramente definida e a subordinacdo, efetivada pelos niveis mais
baixos, aos comandos da clpula. De acordo com o mesmo autor, a policia segue padrfes

rigidos de burocracia como qualquer outra organizacao.

Neste contexto, “ centralizac&o, hierarquia, disciplina, principio de carreira, universalismo e
profissionalismo sdo atributos que aproximam a Policia Civil de Minas Gerais do modelo
quase-militar” (PAIXAO, 1982:67).

Dentre os diversos 6rgaos que compde a estrutura formal da Policia Civil de Minas Gerais
salientam-se as Delegacias de Policia. A Delegacia € o lugar onde se instala o 6rgéo policial

que representa a Policia Civil e onde, sob a chefia do Delegado de Policia, sdo exercidas as




atividades definidas em lei, especialmente, as de policia judiciaria. A estrutura basica de uma

delegacia de policia é organizada em érgéos de direcdo, de execucdo e auxiliar.

As Delegacias de Policia do estado de Minas Gerais, geramente denominadas Unidades
Policiais, tém presenca em todos os municipios do Estado e sdo divididas em: Delegacias
Especializadas, Delegacias de Plantdo, Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana — as
quais sdo compostas pelas Delegacias Didtritais da grande Belo Horizonte -, Delegacias de
Policia Adidas aos Juizados Especiais Criminais, Unidades de Repressdo de Crimes contra
Mulher, Delegacias Regionais de Seguranca Publica, Delegacias Seccionais de Poalicia,
Delegacias de Comarca, Delegacias de Municipio, Distritos Policiais de Municipios e Distrito
Policial Integrado.

No contexto de Belo Horizonte e Regido Metropolitana, destacam-se as Delegacias
Seccionais de Policia Metropolitana, objeto deste estudo, subordinadas a Superintendéncia de
Policia Metropolitana (METROPOL), as quais competem coordenar, orientar e supervisionar
as atividades de policia judiciaria, compreendendo as Unidades Policiais de Repressdo de
Crimes Contra Mulher, das equipes de plantdo e das Delegacias Distritais de sua area de
circunscricao.

Como ja sdlientado anteriormente, a estrutura formal de cada Policia € responsabilidade do
Estado a que a mesma esta subordinada. Em Minas Gerais a estrutura formal das delegacias,

em termos gerais, se da conforme é apresentado na FIG. 2.

Nas delegacias, a diregdo € exercida pelo Delegado titular, auxiliado por delegados substitutos
e delegados adjuntos. Os 6rgaos de execucdo sdo formados pelas equipes de investigacéo e
pelas equipes de plantdo. S&0 nessas equipes que se encontram lotados os detetives (ou
investigadores) especificados pelas classes que ocupam na hierarquia da Policia. O 6rgéo
auxiliar € formado pelo Cartério que tem a incumbéncia de instaurar 0s inquéritos. Vale
lembrar que o trabalho em uma delegacia € continuo e permanente, ou segja, as atividades

acontecem durante vinte e quatro (24) horas, por meio do servico de plant&o.

As atividades redlizadas pelos policiais sdo estabelecidas e reguladas pela Lei Organica da
Policia Civil e pelo Cbdigo de Processo Pena. A primeira formaliza as normas de trabalho

que se constituem na disciplina policial que se baseia na subordinacdo hierarquica, nos



principios burocréticos, na ética, no respeito, dentre outras. Ja a segunda regula os

procedimentos que deverdo ser adotados para a realizacso de um interrogatorio®.

Delegado
I
Cartorio I nspetor
Escrivéo
Subinspetor
Escrevente
Investigador
Carcereiro

FIGURA 2: Estrutura da delegacia

Fonte: Adaptado de PAIXAO (1982:73)

Toda agdo ou omissdo, de acordo com o Art. 149 da Lei Organica da Policia Civil do estado
de Minas Gerais, contraria as disposicdes e aos deveres do servidor policial € considerada
transgressdo disciplinar e estd sujeita a punicbes. As transgressdes disciplinares limitam a
atividade profissional dos policiais em vérias dimensdes. Segundo PAIXAO et a. (1992) elas
compreendem as regras que direcionam as relagbes com autoridades hierarquicamente
superiores, com colegas de profissdo, com os criminosos, regulando, também, a vida privada
dos policiais.

Paralel 0 a esse contexto pode-se observar uma estrutura informal bem fortalecida que surgiu e
se solidifica no cotidiano das atividades policiais. A estrutura informal, que acontece nas

acOes diarias das organizacOes, tende a definir os padrdes de comportamento, a utilizagdo de

8 Conforme estabelecido no Art. 175 ao 196 do Cédigo de Processo Penal



codigos e normas que, muitas vezes, anulam ou distorcem os regulamentos formais e

implementam o personalismo nas relagdes de mando e subordinago.

Estudando as organizagBes policiais civis, PAIXAO (1982) revelou aguns pontos de

diguncéo entre a estrutura formal burocrética e o cotidiano do trabalho realizado:

a) a acdo policia freqlientemente baseia-se em situacdes inesperadas, ndo previstas
no sistemalegal e, dificilmente, plangjadas,

b) nessa direcdo, a atividade policial cotidiana, algumas vezes, “diverge do sistema
legal com a clientela e com o sistema politico” (pég. 65);

C) esta atividade necessita entdo da discricdo dos niveis mais baixos da hierarquia;

d) dessaforma, o que pesa sdo as “qualidades pessoais e o0s padrdes de subordinacéo

personalizada no interior dessas organizages’ (pég. 65).

Anaisando a argumentacdo do autor tem-se que, nas atividades cotidianas do policial, mais
especificamente do detetive (ou investigador), a autonomia é ampla, visto que € uma atividade
realizada extramuro. Nessa diregdo, a organizacdo policial formal possui poucos, ou nenhum,
controle evidente sobre elas. Percebe-se, entdo, que “o policial na linha de frente ndo tem
diretrizes genéricas de atuacao, (...) 0 que se requer é uma dose de senso prético” (BEATO
F. 2000:11). Na observacio de PAIXAO et al. (1992:80)

“0queo policial faz na rua, a maneira como ele soluciona ou ndo o
crime é transmitido aos superiores hierarquicos atraves de relatos
descritivos para posterior formagdo de inquérito. (...) 0 que acontece
no contexto da interacgao entre policiais e marginais permanece entre
ambos e esta fora do alcance de controles organizacionais formais’ .

Este fato induz a uma “solidariedade” por parte dos superiores com as atitudes de seus
subordinados (dentro de parémetros aceitaveis) para a solucdo das infracBes. Segundo
MINARDI (1992:26) “o chefe, para ndo se complicar, prefere ignorar o que o subordinado
faz na rua, exige apenas discricdo e resultados. Na pratica, ele ndo quer saber como a

informago ou a prisao foi conseguida”.

Emerge entdo um relacionamento fortemente personalizado criando uma politizacdo na

policia o que interfere, de forma clara, no desenho racional da estrutura formal. Encontra-se



assim, uma divergéncia com a rigida dimensdo burocrética da “politica de carreira’, “das
promog0es por merecimento e antigiidade” e da “impessoalidade nas relagOes

organizacionais’.

Autores como PAIXAO et a. (1992:77) entendem que o conflito entre a estrutura formal e
informal € necessario as organizagdes modernas, uma vez que “estas regras institucionais dao

um carater cerimonial a atividade das organizacdes, conflitando com a |6gica da eficiéncia’.

Nesta direcdo, as organizacoes policiais mantém uma frouxa articulagdo entre o formal e o
informal, uma vez que o “informal” € necess&rio e significativo para cumprir a funcdo de

manter a ordem.

Este aspecto se fortalece, de modo mais rapido, quando se observa a forma como, muitas
vezes, as ingtituicdes policiais sdo avaliadas tanto pela midia quanto pela sociedade. A
populacdo tende a mensurar 0 desempenho do aparato policial pelos registros das prisoes
realizadas. Essas medidas criam um desvirtuamento da propria funcéo da policia que alijada
do aparato legal para solucionar muitos dos crimes se ressente ainda da extensdo de seu
trabalho que vai, como dito anteriormente, muito aém do combate ao crime.

Porém, analisando-se somente a atividade bésica da policia civil, mais especificamente dos
detetives, tem-se 0 processo de investigacdo do crime ou atividade judiciaria. A investigacéo
criminal é uma das atividades mais abrangentes do trabalho policial. Para realiz&la o detetive
deve desenvolver um papel estratégico para a busca de informagdes que constituem a
“matéria-prima’ de sua acdo. Nesse sentido, os detetives trabalham, geralmente, com os
“cagoetes’® que mantém, com a policia, uma relacdo de barganha, que se constitui em alguma
vantagem para os “informantes’ em troca de informagdes. Na observacdo de PAIXAO et al.
(1992:80) “a relacdo de troca estabelecida com tais criminosos caracteriza a importancia

dos processos inter ativos entre ordem e desordem no trabalho policial”.

Além dos “cagoetes’ os policiais utilizam, também, seu “estoque de conhecimento” para

adquirem informagdes vitais a investigacdo. O “estoque de conhecimento” é entendido como

® Cagoetes: utilizado aqui no sentido de uma rede de informagdes confiaveis compostos por marginais.



as experiéncias diarias do cotidiano policial que constr6i um “manual” de comportamentos e

tipificagbes que se incorporam na socializagdo de cada profissional de policia

ApGs a acdo de investigacdo tem-se entdo, a construcdo do inquérito policial, que se constitui
na peca final da acdo do detetive. Esse procedimento é definido, conforme BERNARDO &
SANTANNA (1994:83), como o ato de ‘perguntar, buscar informagdes, indagar os fatos
delituosos, assegurando a materialidade para que se perpetue no tempo, e apurando a
autoria e a cumplicidade da infracdo penal”. O inquérito é usado para se buscar a verdade
sem servir de instrumento para acusagcdo e td pouco para defesa, fundamentando-se,
totalmente, na investigacao realizada pelos detetives.

De forma mais detalhada, PAIXAO (1982:72) aponta que o fluxo de trabalho em um distrito
policial —ou delegacia - é o seguinte:

“ocorréncias sdo registradas na Inspetoria por vitimas, policias
militares e investigadores em atividades de ronda. Registrada a
ocorréncia, esta é enviada ao Delegado, que a encaminha a Secéo
Administrativa para Protocolo. Dai ela é transferida para a Sub-
inspetoria, que designa o investigador para apuracao. (...) verificada
a procedéncia, o Cartério instaura o inquérito. (...) terminado o
inquérito, este pode ser arquivado na prépria delegacia ou enviado a
justica” .

Para melhor visualizac8o, a FIG. 3 faz uma caracterizacdo do fluxo rotineiro da atividade em

uma delegacia.

O policia, entéo, para redizar seu trabalho se equilibra entre o informal e o formal. Na
perspectiva da informalidade, os detetives se socializam dentro dos parametros cotidianos da
marginalidade. No aspecto formal, os policiais recorrem aos ensinamentos oferecidos pela
Academiada Policia Civil (ACADEPOL).
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_FIGURA 3: Fluxo de atividades judiciarias
Fonte: Adaptado de PAIXAOQ, 1982:73

A ACADEPOL é o 6rgdo da Policia Civil que tem por finalidade ministrar cursos técnico-
profissionais bem como promover treinamentos, objetivando imbuir habilidades técnicas nos
profissionais responsaveis pela seguranca publicat®. Os cursos realizados pela ACADEPOL
podem ser definidos como métodos racionais de formacdo do profissional de policia no
sentido de introduzir normas técnicas e cientificas na acéo cotidiana da Policia. Vae lembrar
que os cursos da ACADEPOL sdo também entendidos pelos policiais, como instrumentos de

ascensao na carreira, por isto sdo extremamente valorizados por eles.

Porém, algumas criticas sdo feitas pelos policiais aos cursos realizados na Academia. 1sso
porgue os treinamentos ministrados la sdo encarados como estando distante da realidade do
trabalho cotidiano. Em entrevistas realizadas por PAIXAO (1982:78), os proprios policiais

alegam que “nada que €ele (policial) aprende na Academia vai ser utilizado e em pouco




tempo, ele (policial novato), ja estard pegando todos os vicios do pessoal antigo”.
Corroborando esse depoimento, BRETAS (1997:83) observa que o verdadeiro treinamento é
“oferecido quando o novo policial passa da escola para a rua, onde as verdades da profissao

sd0 apresentadas de forma muito diversa”.

Este fato alimenta a construcdo de diretrizes informais, que norteiam as agdes diérias dos
detetives. Eles utilizam seu “estoque de conhecimentos’ para realizar 0 seu trabalho com
eficiéncia suficiente para ter “produtividade’, e traduzi-la em uma légica aceitavel para
compor 0 inquérito e reconstruir a legalidade das atividades. S0 essas ambigulidades que
colocam os policiais frente a situagdes duvidosas em seu trabalho conduzindo-os a um
contexto de conflitos e de “interpretacfes’ do que é correto e legal fazer. Neste sentido, 0 uso
de atitudes proprias sdo justificadas como forma de implementar e manter a ordem publica.
Todo esse contexto coaduna para perpetuar o sistema de informalidade e reforcar o ja muito

forte “ personalismo na policia’.

O conflito entre a estrutura formal e informal pode ser analisado, também, sob a perspectiva
das carreiras. De acordo com a Lel Organica, os detetives possuem a seguinte estrutura de

cargo: detetive classe especial, classe 111, classe || e Classe I

. Enquanto os Delegados podem
chegar a0 topo da hierarquia organizacional (Delegado Geral) os detetives (dentre outros
cargos) nao tém uma verdadeira ascensdo no cargo. Mesmo que eles atinjam a classe especial
(Ultima classe no cargo), necessariamente, estardo subordinados a um Delegado. Para 0s
detetives, por exemplo, a Unica forma de ascender na carreira policia é ingressar — através de
concursos — no cargo de Delegado, possibilidade esta aberta a poucos pela exigéncia da
escolaridade. Na percepcéo de MINARDI (1992) esse contexto traz como consequéncia a
adocao da boa prética de “seguir” o chefe, apelando para a lideranca personalizada, pois se
este (o chefe) for promovido, possivelmente se ganharda um “cargo” melhor dentro de sua

classe.

Para muitos policiais na organizacdo, situados em niveis mais baixos da hierarquia, estar bem
situado significa estar desfrutando de desvio de funcdo. Tal processo acontece, na andlise de

PAIXAO (1982), da seguinte forma: a substituicéo do plant&o policial, por exemplo, por uma

10'|_ei OrganicadaPolicia Civil do Estado de Minas Gerais: Art. 17, Secéo V.

1 |ei OrganicadaPolicia Civil do Estado de Minas Gerais: Art. 59, do Livro IV.



atividade burocrética, dentro da delegacia ou em outro local, conservando as vantagens e 0s

descansos regulamentares da fungdo anterior ou até mesmo promocdes mais rapidas.

Ha que se considerar, entretanto, que os delegados ndo devem ser entendidos como
“malfeitores” dentro de um contexto tdo amplo quanto a organizacdo policial. Deve-se
compreender que o sistema judici&rio em si ndo favorece uma atuacdo dentro dos parametros
legais levando o aparato policial a buscar formas paliativas para suas atividades. Existe um
contexto de imprecisdo das normas formais, deixando para os policiais um contelido ambiguo,

sujeito a interpretaces e bom senso no momento de sua aplicacdo prética.

Na perspectiva de MONTEIRO (1998) este quadro surge devido as deficiéncias na
administracdo publica que, de um modo geral, possui uma multiplicidade de 6rgdos e cargos,
fungbes mal descritas, compressdo salarial, deficiéncia em plangjamentos de médio e longo

prazo e infra-estrutura deficitaria.

E é nesta “balanca’ entre o formal e o informal que os detetives — foco do nosso estudo —
tentam se equilibrar procurando “traduzir” o significado da norma legal, para a situagéo
prética vivenciada, que vai depender, ainda, do contexto em que acontece. Para Menhan &
Wood*?, apud PAIXAO et al (1992:78), “toda regra é utilizada e utilizavel dentro de uma teia
de circunstancias préticas que preenche sua natureza incompleta, particularizando os

aspectos Et Cetera”.

Sob esses contornos, € gque o policia, no cotidiano de suas acles, evita os “acidentes de
trabalho”, ou sgja, situagbes que os levem a prejudicar sua carreira. Conforme observado por
PAIXAO (1982) o policial é alguém muito preocupado em se esquivar de problemas com o
objetivo de proteger sua carreira profissional. Os problemas — os acidentes de trabalho —
podem gerar fatos que ganhem repercussdes na midia, na Corregedoria e ha Comissdo de
Defesa dos Direitos Humanos. Assim, as transgressoes — ou “acidentes de trabalho” - tém
como conseqiiéncia as penas disciplinares'® que podem ser: repreens3o, suspensdo, multa,
demissdes e cassacdo da aposentadoria ou disponibilidade. Sendo esse fato plausivel, o
policial experimenta profunda contradicdo em seu papel de interpretar as normas que

norteiam e limitam, mais uma vez, sua atividade.

12 Menhan & Wood. The reality of ethnome thodology. New Y ork: Wiley, 1975.
13 Conforme Art. 154 do Capitulo Il daLei Organica da Policia Civil de Minas Gerais.



Para demonstrar esta contradic¢éo, muitos policiais se sentem na corda bamba frente as normas
basicas de atuacdo como condicdo principal para a mobilidade dentro de sua carreira. Como
apontado por PAIXAO (1982:70)

“ 0 policial ndo deve aparecer demais, principalmente na imprensa;
deve sempre explicitar a participacdo de superiores hierarquicos em
seus atos profissionais e, o que é fundamental, ndo deve ter “ bronca”
na Corregedoria” .

Agindo dentro destes parametros, possivelmente, o policia tera a sua promogdo. Entretanto,
vale sdientar que existe na policia uma generalizacdo sobre a necessidade de se “fazer justica
com a pratica’ ou sga, existe uma denotacdo exagerada do informal e uma énfase na
utilizacdo do “estogue de conhecimentos’ pelos policiais. Deve-se lembrar que as
organizagdes policiais, muitas vezes, incorrem em atos mais ou menos arbitrérios variando, a

sua amplitude, conforme o cenério social em que acontecem.

Tendo como referéncia os recursos sociais do criminoso, a dimensdo cotidiana da pratica
policial é diferenciada. Na realidade, as organizacfes policiais, em suas atividades di&rias,
reproduzem a forma hierarquizada da sociedade conceber os individuos. Na anadlise de LIMA
(1994:49) “a decisdo policial de impor ou ndo impor o cumprimento da lel ndo pode ser

atribuida exclusivamente a policia ou aos interesses particulares dos policiais’.

Isto acontece, como 0 mesmo autor nos fala, com o aval da sociedade brasileira que,
profundamente autoritaria e excludente, vé no comportamento da policia uma forma viavel de
resolver as questdes sociais da sociedade.

Certamente, ndo se pode afirmar que a situagcéo no Brasil ndo avangou em relacéo aos direitos
humanos e na questdo da cidadania. Entretanto, o discurso da “igualdade e da cidadania plena
para todos’ se anula no cotidiano. E € sob estes contornos que a policia € atribuida ‘a
responsabilidade de selecionar, em sua pratica cotidiana, os cidaddos e os ndo-cidadaos e
mostrar o lugar e o espaco reservado a cada um na ordem da sociedade, para a garantia da
tranquilidade social” (MOTA, 1995:91).



Para tanto, os policiais desenvolvem e aperfeicoam o seu “estogue de conhecimentos’ para
categorizarem, de acordo com a posi¢ado social e econdmica do individuo, “os marginais’
dividindo entéo a clientela. Como salienta LIMA (1994:54-55)

“(...) o empenho demonstrado pela policia em fazer cumprir a lei
varia de acordo com a categoria social das pessoas envolvidas e ndo
com a existéncia/inexisténcia de atos ilegais, 0 que ndo se enquadra
na definicdo legal brasileira do papel da policia”.

Esse fato acontece justamente para se evitarem os “acidentes de trabalho”, pois as dendncias
de uso de arbitrariedades torna-os passivels de puni¢cdes organizacionais além, é claro, de
condenagdes da opinido publica. Nesta diregdo, tentando ndo criar nenhum tipo de “acidente
de trabalho” o policia adota diferentes procedimentos perante a clientela criminosa. Pode-se
inferir entdo, que os membros das organizagBes policiais utilizam essa |6gica subjetiva como

um mecanismo para se evitarem problemas futuros.

De acordo com um depoimento de um policial obtido por PAIXAO et al. (1992:82)

“(...) é 0 ladréo pé-de-chinelo, ladrdo que mora na favela. As vezes
ndo tem ninguém por ele. Pobre de cultura, ndo teminteligéncia, ndo
sabe que tem direitos. (...) Se vocé pega um cara pobre, vocé pode
trabalhar mais duro. Se vocé pega umrico, ndo pode nem encostar a
mao nele’ . (gripo nosso)
A violéncia entdo, com 0s estratos mais pobres € percebida como prética usual no cotidiano
deles (“os pobres’). Assim, a policia adequa-se a0 mesmo nivel social, pois a violéncia “é a

unica linguagem que esse pessoal entende” (LIMA, 1989:77).

Na andise de MOTA (1995) no processo de interacdo com a populagdo, os policias
desenvolvem processos de negociacdo dalei, o que Ihes fornece as condigdes necessérias para
a manutencdo da ordem que ocorre através de praticas de controle social e da resolucdo de

conflitos.

Todo este contorno ambiguo pode ser compreendido quando se observa a ldgica que permeia
as organizagdes policiais. enquanto se estrutura de forma rigida e hierarquizada, o cotidiano
reguer, para a consecucdo de seus objetivos formais, a implementacdo de acOes capazes de

resolver situagcdes que escapam a previsibilidade e ao planegjamento.



Na perspectiva de LIMA (1997) o papel e as atitudes desenvolvidas pela policia brasileira se
devem a posicao que a organizacao policial possui dentro do sistema judiciério. Explicando
tal observagdo, o0 autor aponta que a énfase do sistema judiciario brasileiro é a “supressao e
punicdo dos conflitos” (LIMA, 1997:169). Esse fato faz com que a policia tenha um papel,

acima de tudo e de todos de, incansavelmente, buscar a verdade dos fatos.

Entretanto, de acordo com o Cédigo de Processo Penal, temos legamente ingtituida a
producdo de trés verdades. a policial, a judicial e a do tribunal do jari. As trés formas estéo
estruturadas de maneira hierarquizada no Codigo, ou sga, uma anula a imediatamente
inferior. Assim, a verdade produzida pela policia administrativa pode ser derrubada quando
submetida aos critérios do processo judicial ou do juri. Na percepcdo de LIMA (1997:180) “o
sistema brasileiro ao enfatizar distintas |6gicas em procedimentos judiciarios hierarquizados,
incentiva a competicdo interna pela melhor verdade e termina por produzir uma progressiva

desqualificacdo de um sistema sobre o outro”.

Neste contexto, a policia € a mais preudicada, segundo 0 mesmo autor, pois como €ela € a
menor das organizacOes inseridas no sistema judici&io sua “verdade’ tem menor vaor.
Porém, é ela (a policia) que se defronta, diariamente, com a populagéo procurando cumprir o

seu papel constitucional: conciliar forgadamente ou reprimir conflitos.

Para o referido autor

“a policia justifica a aplicacdo de sua ética em substituicdo a lei
guando considera que a aplicacéo da lei, em s, é ineficaz para fazer
justica. Entdo, para fazer justica, desobedece a lei. Esta atitude €
obviamente relacionada ao papel ndo-oficial que a instituicdo
desempenha no sistema judicial” (LIMA, 1997:180).

Nesta dimensdo, as praticas cotidianas da policia reproduzem a cultura do sistema juridico,
que classifica a sociedade brasileira como hierarquizada, atribuindo distintos graus de
cidadania e civilizagdo a diferentes segmentos da populagdo. A policia cabe entfo, a perversa
tarefa de selecionar e categorizar os individuos. Assim, os policiais trabalham dentro de um
contexto organizacional ambiguo onde se sentem obrigados a distribuir “justica por

amostragem”.



Desta forma, a organizacéo policial, na andlise de FISCHER (1985:29), apresenta

“ de um lado, excessiva centralizacdo de poder; estrutura hierérquica
rigida com um sistema estrito de carreira que enfatiza o
profissionalismo e a disciplina; controles formais abrangentes; e, de
outro, a relativa autonomia dos agentes hierarquicos inferiores que
garante o grau de €ficacia, (...) a personalizacdo das relacfes
internas; (...) uma politica interna que se sobrepde aos regulamentos,
e (...) uma estrutura de poder redesenhada sobre a estrutura formal” .

Todo este quadro explica — sem contudo justificar - a descrenca da sociedade para com a
instituicdo. Convivendo com este “dilema organizaciona”, os policiais, principamente os da
“linha de frente”, encontram ainda rejei¢céo por parte da sociedade que os vé estando em uma
sub-profissdo. Esse “mal-estar” é sentido pelos policiais que se percebem hostilizados pela
opinido publica e pela sociedade. Assim, necessério se faz compreender a questdo da imagem

da organizacdo e o impacto dessa avaliagdo no desempenho dos mesmos.

3.2.1 A Imagem da Organizacéo Policial

A sociedade brasileira imprime a organizacdo policial um esteredtipo muito negativo de seu
desempenho e dos profissionais que a compdem. Entretanto, vale lembrar que toda esta
“hostilidade” encontra suas raizes no contexto historico brasileiro o qual se fundamenta na

utilizagcdo de maus tratos e de tortura para com os estratos inferiores da popul agdo.

Em épocas anteriores (antes do golpe de 1964) os maus tratos e os atos de arbitrariedade do
aparato policial eram entendidos como uma “distor¢ao” necess&ria ao controle da violéncia
Porém, quando violéncia atingiu a classe média, durante e apds o golpe de 1964, tornou-

Se uma preocupacdo da sociedade.

A redlizacao de atos arbitrarios e de pura violéncia, no periodo da ditadura, deixou na mente
dos brasileiros momentos de temor e medo frente ao aparato policia. O que nos leva a
observar gue em momento algum, mesmo com o término do periodo militar, parou-se de
temer a policia



De acordo com CARDIA (1997:250) “0 medo era um poderoso instrumento de controle
social. A censura e a falta de informacéo plenamente confiavel alimentavam esse medo”. Essa
caracteristica da época da ditadura transcendeu o processo de abertura e trouxe para o
contexto contemporéneo 0 medo das organizagdes policiais. Fica-se, atualmente, entre a
necessidade por seguranca e maior tranguilidade, que deveria ser fornecida pelo aparato
policial, e o descrédito ou mesmo temor com relacdo a esses mesmos profissionais. Percebe-
se hoje, 0 medo da policia e 0 medo dos criminosos de forma generalizada na popul agéo, pois

esta se sente submetida a diferentes tipificagOes por esses dois segmentos.

Sob estes contornos, a populacdo se sente abandonada pelo Estado. CARDIA (1997:251)
aponta que as camadas mais pobres da sociedade percebem “que a policia ndo garantiria a
seguranca, mas ao mesmo tempo essa mesma policia poderia a qualquer momento dar uma
“batida” na favela e exibir comportamentos arbitrérios’.

Em trabalho realizado sobre a Violéncia no Brasl CHESNAIS (1999) argumenta que a
Policia Civil possui uma imagem muito negativa e que, constantemente, € rotulada de

corrupta e desacreditada. Entretanto, 0 mesmo autor salienta que

“se a violéncia e a corrupcdo sdo inegaveis, considerando-se as
condigdes de trabalho e dos meios onde s&o recrutadas as foras da
ordem, ha que se evitar toda generalizacdo apressada, pois a
maioria do pessoal € honesta e dedicada” (CHESNAIS, 1999:57).

E certo que muitas generalizagdes ocorrem, mas a violéncia policial e os atos arbitrarios
baseéiam-se em uma fungdo eminentemente politica, ou sgja, ela acontece como forma de
contribuir para preservar a hegemonia das classes dominantes. SO que este fato possui
consequéncias profundas para a imagem das organizagOes policiais, hagja vista que grande
parte da populagdo possui uma desconfianca generalizada da organizacdo, apesar de
consider&la necessaria. Esses dados séo confirmados por pesquisa realizada em Sao Paulo,
entre os anos de 1992 e 1993, quando CARDIA (1997) encontrou uma predominancia entre
os entrevistados de uma ma imagem da policia, sendo que a maioria da populacdo ndo gosta

da policia, pois elatrata mal todos os individuos.

Vae lembrar, como ja foi salientado, que os atos arbitrérios acontecem em sua maioria com

0s estratos inferiores da populacdo. Esse exercicio continuado da flexibilizacdo da legalidade



consolida o status quo, recriando e reproduzindo a estrutura de autoridade dos detentores de
poder. Essa diferenciacéo de tratamento provoca muita inquietacdo e deixa parte da sociedade

mai s desconfiada da seriedade das organizaces policiais.

Um aspecto importante a analisar € a possibilidade de contato com a policia. Este fato ndo é
“percebido como algo tranguilo mesmo entre aqueles membros da elite que se percebem
recebendo um tratamento diferenciado” (CARDIA, 1997:253). Essa parcela da populacdo
percebe esta discriminagdo como um fator que provoca grande insegurancga e desestabiliza a

relacdo entre ambas as partes, sobressaindo um sentimento de temor.

Na observacéo de FISCHER (1985) o “respeito” que a populagdo tem para com a policia
mascara o temor — sentimento generalizado na sociedade — que permeia o contato direto com
eles. Para a autora esse fato ocorre, pois existe uma grande “probabilidade do cidadao passar
a incorporar a categoria dos marginais’ (FISCHER, 1985:75). Desse modo, € preciso
demonstrar respeito e valorizar a organizag&o, COmo mecanisSmo para esconder a inseguranca

e 0 medo que podem ser considerados “ atitudes suspeitas’ ou “ desrespeito a autoridade’.

Nesta direcdo, a confianca que a populacdo dedica, fundamentada nas relacbes acima, é
minima, o que afeta 0 desempenho das organizagdes policiais. De acordo com LANIADO
(2000) a sociedade prefere buscar uma solucdo pessoa para lidar com os Vé&rios tipos de
transgressfes e ofensas criminais. Para a autora as “principais razbes alegadas sdo a
ineficiéncia da policia, a complicacdo dos procedimentos burocréticos e a impunidade dos
criminosos’ (LANIADO, 2000:103).

A imagem da ineficiéncia € uma das mais marcantes quando se foca a organizacéo policial. E
€ justamente esta concepcdo de ineficiéncia que alimenta a subnotificagdo de delitos a policia
e marca, ainda, a falta de cooperacdo da populacdo com os agentes policiais quando estes
realizam aguma investigacdo. Em pesquisa readlizada pelo IBGE em 1990, citada por
PAIXAO & BEATO F. (1997), grande parte das pessoas entrevistadas declarou ndo acreditar
na policia e por isto prefere ndo registrar ocorréncia. Outro ponto importante € que a “atitude
de descrédito puro e simples em relacdo a atuacdo da policia se da justamente entre as
pessoas mais educadas’ (PAIXAO & BEATO F., 1997:9).



Este fato pode ser explicado, na visdo dos mesmos autores, por estas pessoas se recusarem a
admitir a interferéncia do Estado, através da policia, em sua vida privada. Entretanto, muitas

pessoas alegam que € puro descrédito.

Tentando explicar esse fato, Laniado sugere que a desconfianca e 0 descrédito das

organizagOes policiais ocorre

“(...) pelos vinte anos de regime militar da histéria recente do Pais,
guando a politica repressiva do autoritarismo e a militarizacdo dos
aparelhos do estado, incluindo a policia e a administracéo,
produziram um sentimento generalizado de desconfianca em relagdo
ao Estado e as questfes da vida publica” LANIADO (2000: 104).

Para 0 grupo da “classe trabalhadora’, os motivos para ndo se confiar na organizagéo policial,
aém do conceito de ineficiente, baseiam-se na incapacidade da policia de dar-Ihes seguranca
perante os delinguentes. O quadro entéo fica mais conturbado, pois cada vez mais a policia se
sente impossibilitada de of erecer seguranca a essas pessoas. Os proprios policiais reconhecem
gue ndo conseguem oferecer seguranca a populacdo e que existe um forte descrédito da
sociedade em relacdo as agdes da policia, principamente, por temer represdlias, por parte dos
criminosos (CARDIA, 1997).

Percebe-se entdo que o desempenho da policia, fortemente influenciado pela imagem negativa
que a sociedade |he atribui, fica comprometido e a populacdo, cada vez mais, expressa sua

critica e sua insatisfacéo para com a organizaco.

Vale ressdtar, entretanto, que a rejeicdo ndo € somente a organizagdo. Tem-se também uma
imagem muito perversa da profissio de policia Na visdo de PAIXAO (1982) existe uma
incompreensdo da populacdo em relagdo ao papel institucional da policia que € concebida
como um “lixeiro da sociedade”. Nado ha como negar definicdo, pois o trabalho da
policia, mais especificamente, dos detetives, € fundamentado, nas rondas e nas investigagtes
de ocorréncias onde necessitam “garimpar” na sociedade informacdes de seu interesse. Assim,
0S detetives trabalham, muitas vezes, em um contexto onde a violéncia e a corrupgdo sio
pecas plausiveis e necessarias.



Nesta direcdo, existe uma via de mdo dupla na andlise do profissional. O “lixeiro da
sociedade” é também o “marginal oficiaizado”, existindo, assim, uma contradicdo na
autodefinicéo do policial. Em entrevistas realizadas com detetives PAIXAO (1982) obteve um

depoimento que apresenta uma anal ogia interessante que retrata esta contradicao:

“a sociedade € um rio dindmico, bonito, agitado. Na margem
esquerda, sem nenhuma conotacéo politica, ficam os marginais. Na
margem direita, sem nenhuma conotacao politica, ficam os policiais.
De vez em quando, um marginal pula no rio. O rio para e grita:
Policia, por favor, nos acuda. O policial pula no rio, luta com o
marginal € o empurra para a margem esquerda. Ai o rio fala:
Poalicia, cai fora. E o policial volta para a sua margem” (PAIXAQO,
1982:81).
Esse depoimento demonstra claramente a concepcdo que a sociedade tem do profissional
policial concebendo-o a margem da sociedade. Confirmando essa percepcdo temos que
grande parte da sociedade paulista declara que jamais escolheria a profissdo de policia e
aponta, ainda, que a profissdo é considerada a segunda mais rejeitada, s perdendo para a de

lixeiro (CARDIA, 1997)%.

Porém, muitas pessoas escolhem a profissdo e as motivagdes e expectativas que as levam a
escolherem tal carreira podem ser entendidas no propésito de uma busca por poder, de servir a
sociedade e fazer justica objetivando garantir a seguranca e a paz da sociedade. Na
observacdo de MOTA (1995) a escolha da profissdo, em um primeiro momento, nao
evidencia claramente a vocagéo, mas o cotidiano das atividades policiais parece possibilitar a
esses individuos desenvolverem as caracteristicas ja existentes em sua vida. Para a autora, a
“descoberta da vocacgao policial € propiciada por uma revisao do passado e a adaptacéo ao
trabalho torna-se uma decorréncia desta descoberta no exercicio da profissdo” (MOTA,
1995:80).

Entretanto para o povo, ser policia € ser considerado como marginal ou, entdo, porque ndo se
conseguiu nada na vida, entrase para a policia. Além dessa hostilidade percebida na
sociedade, o policia também se ressente da indiferenca do Estado aos problemas da
seguranca publica. Em entrevistas realizadas PAIXAO (1982) coletou o seguinte depoimento

o qual demonstra insatisfacéo:

14 Para maiores detal hes ver Folha de S&o Paulo de 18/08/1996. Edicéo de Domingo. Caderno 06, pagina 09.



“policia ndo da voto, pelo contrario. Se a gente agir direito (dentro
da lel), a gente prende filho de prefeito, atrapalha negdcio de gente
importante. Policia tira voto. Para a populacéo o policial € um tipo
meio cafajeste, isto aqui € um terreno onde ninguém quer entrar” .

Este contexto de descrédito e rgjeicdo tem como consequéncia, dentre outros fatores, um
desempenho ineficaz por parte da policia, levando-os a tomar atitudes que justifiqguem, ainda
mais, o temor da sociedade para com eles. Para CHESNAIS (1999:62) “ao se saber rejeitada,
desprezada e pouco instruida, a policia ndo se sente segura de si e adota um comportamento

de desafio e provocacéo”.

Assim, os “métodos’ utilizados pela policia transcendem a adaptacdo do policia a uma
exigéncia do meio e passam a incorporar, na realidade, uma préatica de suas atividades
cotidianas. Se existe uma imagem de eficacia da policia para conter manifestacOes populares
ou de trabalhadores, existe também a percepcdo de ineficiéncia, quando da atuacdo em é&reas

mais carentes, exatamente onde a violéncia é mais presente.

Desse modo, o policia demonstra sua sensibilidade a hostilidade da opinido publica em
relacdo a sua profissdo e as suas atividades. Esta preocupacéo pode ser percebida quando se
observa a avaliacéo realizada pelos policiais sobre aimprensa. Para eles (policiais) aimprensa
€ uma fonte de incertezas e pelo seu poder de formar opinido requer deles um “jogo de

cinturd’ muito grande para se evitar os “ acidentes de trabalho”.

Além desse contexto de insatisfacdo e rejeicdo que a policia possui, tem-se também a
presenca do medo. Ser policia é estar, constantemente, exposto a situacGes de perigo e estar
submetido a trabalhar em areas de risco. Todo esse contexto encontra ainda o ressentimento
da falta de habilidades, pois percebem que os treinamentos a que sdo submetidos sdo

insuficientes para enfrentarem a prética cotidiana.

De acordo com FISCHER (1985) os cursos realizados pela ACADEPOL sdo, em sua
esséncia, ineficientes para enfrentar a prética do servigo policia, pois sdo rigorosamente
técnicos, possuem um tom bacharelesco e pecam pelo excesso de contetido do tipo “cultura

gerd”.



Outro aspecto que merece ser analisado € a estrutura da jornada de trabalho dos detetives. A
distribuicdo temporal semanal do trabalho do investigador é a seguinte: como jornada de
trabalho normal, oito horas diarias com folgas durante o final de semana; se trabalhar em
sistema de plantdo tem-se folgas de vinte e quatro, vinte e 0ito, trinta e seis, quarenta e oito e

setenta e duas horas conforme a duracéo do plantéo.

Essa estrutura de horarios propicia ao policia, que se encontra nas classes inferiores da
hierarquia, condigoes de desenvolver outro tipo de atividade geralmente relacionado com as
atividades policiais (seguranca particular, motorista etc). Este fato favorece, segundo
(PAIXAO, 1982:68), “a possibilidade de utilizacio da carteirinha e, conseqiientemente, no

uso privado de recursos organizacionais”.

Para PAIXAO (1982) este contexto, de horério flexivel de trabalho e baixa remuneragfo,
contribui para que a “profissdo de policia’ se torne uma atividade secundaria. Assim, o
desempenho policial fica comprometido em detrimento de outra atividade, que na realidade,

torna-se a principal no ambito profissional do individuo.

Nesta direcdo, apesar dos policiais evocarem uma avaliacdo t&o negativa por parte da
populacdo, e a profissdo de policial ser carregada de esteredtipos ndo muito positivos, 0s
detetives, segundo PAIXAO et a. (1992), se identificam com suas atividades mesmo
considerando os riscos envolvidos, e se preocupam com o contexto de violéncia atual, que faz

com gue a sociedade civil viva uma das maiores prisdes domiciliares de nossa histéria.

Como dito anteriormente, € sob estes contornos que se objetiva, neste trabalho, mensurar a
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos detetives da Regido Metropolitana de Belo
Horizonte (RMBH). A justificativa por essa opgao centra-se no ponto que conhecer e
compreender 0 sentimento desses profissionais em relacdo aos fatores organizacionais que
envolvem mais diretamente o seu trabalho, pode ser de grande valia, uma vez que seu

desempenho é questdo necessaria a sociedade civil como um todo.



4 METODOLOGIA

Utilizando como referéncia a taxionomia proposta por VERGARA (1997), o trabalho em
guestdo caracteriza-se como um estudo descritivo-explicativo, que busca diagnosticar e
destacar as variaveis mais significativas na determinacéo do nivel de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) dos detetives da Policia Civil, lotados nas Delegacias Seccionais de Policia
Metropolitana subordinadas a METROPOL (Superintendéncia de Policia Metropolitana).

Em relacdo ao aspecto descritivo, GIL (1989) aponta que esta € uma caracteristica das
pesguisas que buscam conhecer a associagdo entre as diversas variavels de uma determinada
populacdo. Nessa direcdo, o trabalho em referéncia justifica o seu carater descritivo, haja vista
seu objetivo: identificar o nivel de QVT dos profissionais de policia lotados na Regido
Metropolitana de Belo Horizonte (RMBH), apontando as variaveis mais significativas na

determinacdo de tal nivel.

Quanto ao aspecto explicativo, 0 estudo procura compreender a razdo da configuracdo do
nivel de QVT na redidade estudada. A idéia, entdo, € explicar o “porqué’ do nivel de QVT
encontrado junto aos detetives da referida organizagcdo. Esse fato é vidvel, uma vez que a
pesquisa explicativa € a “continuacdo de outra descritiva, posto que a identificacdo dos
fatores que determinam um fendmeno exige que este estgja suficientemente descrito e
detalhado” (GIL, 1989:47).

Para tanto, as estratégias adotadas so a quantitativa, uma vez que busca-se mensurar o nivel
de QVT dos detetives, e a qualitativa, visto que, para se entender o contexto organizaciona e

sua influéncia no nivel de QVT, entrevistas foram necessarias.

Quanto aos meios de investigacdo, utilizou-se: da pesguisa de campo através de um survey
que, de acordo com GREENWOOD (1973), consiste em observacfes através de perguntas
diretas e indiretas de populagdes colocadas em situagdes naturais, com vistas a obtencdo de

respostas passiveis de serem submetidas a andlise quantitativa; e de entrevistas semi-



estruturadas, com o objetivo de uma melhor compreensdo do contexto organizacional,

objetivando explicar o nivel de QVT mensurado.

Essa opcéo pelos dois métodos, quantitativo e qualitativo, se fundamenta na andise de
TRIVINOS (1994:118) o qual aponta que “toda pesquisa pode ser, a0 mesmo tempo,
guantitativa e qualitativa’. Pois, para o autor, os dados coletados e tratados estatisticamente
s80 auxiliares para 0 pesquisador e ndo um fim em si mesmo. Nessa direcdo, a pesguisa busca
analisar os dados quantitativos fundamentando-se nos dados qualitativos para um

aprofundamento do nivel das analises realizadas.

4.1 O Problema de Pesguisa

O estudo em referéncia se insere na linha de pesguisas sobre “Qualidade de Vida no
Trabalho”, objetivando mensurar o nivel de QVT dos detetives da Policia Civil lotados nas
Delegacias Seccionais da Regido Metropolitana de Belo Horizonte (RMBH). Buscase
também, contribuir para a ampliacéo dos conhecimentos acerca das variaveis que influenciam

o referido constructo no &mbito das atividades policiais.

Para tanto, a quest&o béasica que direcionou o presente trabalho foi:

Dentro do contexto atual do setor de Seguranca Publica, qual o nivel de Qualidade de
Vidano Trabalho (QVT) dos detetives da Policia Civil de Minas Gerais lotados nas

Delegacias Seccionais de Policia M etropolitana de Belo Horizonte?

4.2 Objetivos da Pesguisa

Em termos gerais, buscou-se diagnosticar e analisar o nivel de QVT no ambito da carreira dos
detetives lotados nas Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana subordinados a
METROPOL, destacando as variaveis mais significativas na mensuracdo do mesmo,
utilizando para tanto, 0 modelo tedrico elaborado por Walton (1973). Procurou-se, ainda,

investigar o porqué da configuracdo do nivel de QVT encontrado.



4.2.1 Objetivos Especificos

Tendo como diretriz 0 objetivo geral deste estudo, estabel eceu-se como objetivos especificos:

1. Proceder a um estudo descritivo da organizacdo da Policia Civil de Minas Gerais 0
qual servird de suporte para a compreensdo do contexto atual, objetivando
fundamentar a analise do nivel de QVT mensurado;

2. ldentificar as variaveis mais significativas no ambito dos dados coletados;

3. Veificar arelagdo entre o nivel de QVT, as variaveis mais significativas e o contexto
organizacional para aidentificacdo do porqué do nivel geral de QVT dos detetives das
Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana;

4. Fornecer indicadores que possam subsidiar a definicdo de politicas de RH, para
posterior mudancas na estrutura de carreira, fungbes e condi¢bes de trabalho do

profissional incumbido das investigacdes de campo.

4.3 Perguntas de Pesquisa

Por se tratar de uma pesquisa de carater descritivo-explicativo, optou-se por direcionala
através de perguntas de pesquisa. Essa escolha encontra-se fundamentada na afirmacdo de
GREENWOOD (1973:116) que sugere: “habitualmente, a pesquisa descritiva esta guiada
por perguntas cuja resposta consiste em uma proposicao que assimila a existéncia de certas

uniformidades da populacgéo estudada” .

Dessa forma, tomando como referéncia o modelo escolhido para o suporte tedrico do estudo e
em conformidade com os objetivos estabelecidos, as perguntas que conduziram o presente

trabalho foram:

1. Existem diferengas estatisticamente significativas entre os detetives pesquisados no
que se refere a jornada de trabalho e o nivel de QVT encontrado?

2. As condicdes de trabalho dos detetives sdo fatores de insatisfacdo na avaliacdo dos
mesmos?

3. A questédo da imagem da organizacdo e do profissional, atribuida pela sociedade,
influencia o nivel de QVT dos detetives pesguisados?



4. A “integracdo socia na organizacao” é critério de satisfagdo para os detetives das
Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana?

5. Existem diferencas, estatisticamente observadas, entre os detetives pesquisados, no
que se refere ao fato de possuirem outra atividade profissional e o nivel de QVT

mensurado?

4.4 Populacéo

Belo Horizonte € parte de uma regido metropolitana que incorpora, além da capital, trinta e
trés (33) municipios™ cujas economias estdo relacionadas & indstria e servicos. E uma regizo
que se caracteriza por fortes contrastes e que registram grandes distor¢cbes entre o
desenvolvimento econdémico e a pobreza. Apesar de se constatar um consideravel crescimento
econdmico ha uma ocupacdo intensa e desordenada principamente, na periferia e nos
municipios mais pobres da area metropolitana. Nesse contexto, SAPORI & BATITTUCCI
(1999) argumentam que, na década de 90, a RMBH sofreu uma aceleracdo nos indices de

violéncia.

Optou-se entdo por proceder a um estudo com os detetives da Policia Civil de Minas Gerais
lotados nas Delegacias Seccionais de Policia da Regido Metropolitana de Belo Horizonte
(subordinados a METROPOL), visto se acreditar que uma pesguisa que propicie maiores
conhecimentos de uma unidade de andlise, cuja funcdo principal é preservar a Seguranca

Publica nareferidaregido, seja de consideravel relevancia.

A Superintendéncia de Policia Metropolitana (METROPOL) tem como papel primordial o
gerenciamento das Seccionais de Policia Metropolitana que coordenam todas as unidades
policiais da RMBH (vide ANEXO 1). Nessa direcéo, a fungdo da METROPOL € coordenar,
orientar e supervisonar as atividades de policia judiciaria das delegacias seccionais

metropolitanas.

Na regido metropolitana de Belo Horizonte ha quinze (15) Seccionais, nas quais estdo |otados
0s detetives, objeto desse estudo, distribuidos conforme a necessidade de cada municipio.

Cada Secciona tem como responsabilidade as diversas delegacias distritais da RMBH. A

15 Conforme dados da A ssociaggo dos Municipios da Regi&o Metropolitana de Belo Horizonte em 04/04/2001.



populacdo de detetives (934 policiais)'® e as Delegacias Seccionais sdo distribuidas da

seguinte forma:

TABELA 1:

Distribuicéo das seccionais

DELEGACIAS SECCIONAIS NUMERO DE DETETIVES
Superintendéncia de Policia Metropolitana 48
Delegacia Seccional Centro 58
Delegacia Seccional Sul 69
Delegacia Secciona Norte 58
Delegacia Seccional Leste 61
Delegacia Seccional Oeste 65
Delegacia Seccional Contagem 147
Delegacia Secciona Venda Nova 81
Delegacia Seccional Betim 96
Delegacia Seccional Vespasiano 48
Delegacia Seccional Ribeirdo das Neves 36
Delegacia Secciona Santa L uzia 61
Delegacia Secciona Sabara 29
Delegacia Secciona Barreiro 43
Delegacia Seccional Juatuba 16
Delegacia Secciona Brumadinho 18
Total de Detetives 934

Fonte: Cia de Processamento de Dados do Estado de Minas Gerais

No ambito interno de uma delegacia, para que suas atividades correlatas sgjam mais
eficientes, a estrutura ideal compde-se dos seguintes setores. de investigacdo, carcerdrio,
administrativo, de policia técnica-cientifica (pericia), cartorério (escrivao), de transito, e de
identificacdo (civil e criminal). E notorio que essa estrutura ndo seré encontrada em todas as
delegacias do estado, porém suas atividades sdo desenvolvidas em quase todas elas, mormente

nas Regionais, de Comarca e de Municipios.

16 Conforme informagdes do Departamento de Recursos Humanos obtidas em 01/09/2000.



Dentre os integrantes das delegacias de policia, vale destacar os detetives, cujos cargos
pertencem ao quadro de natureza estritamente policial. De acordo com a Lel Orgéanica da
Policia Civil, artigo 124, os ocupantes dos cargos de natureza policia e dos cargos de chefia
ou direcdo, sujeitam-se ao expediente normal das reparticdes publicas estaduais e ao regime
do trabalho de policia civil, que se caracteriza por: prestacdo de servico em condicoes
adversas de seguranca, com risco a vida, cumprimento de horérios normais e irregulares,
sujeito a plantdes noturnos e a chamados a qualquer hora e dia, inclusive nos dias de dispensa

do trabalho; e realizacdo de diligéncias policias em qualquer regido do Estado ou foradele.

Sob essas condicdes de trabalho, aos detetives compete: exercer trabalhos especializados em
coleta de elementos para esclarecer fatos delituosos, ou, como tais, presumiveis, policiar e
zelar pela seguranca de logradouros publicos, prevenir ou reprimir a prética de crimes e

contravencdes, efetuar prisdes; localizar pessoas envolvidas; plangar as investigacoes etc.

Embasados neste contexto, pode-se inferir que os detetives estdo sujeitos a varios aspectos da
profissdo, aos quais se incluem cenas de brutalidade, corrupcdo e violéncia. Assim, esses
agentes de policia exercem tarefas delicadas que requerem uma observancia maior a lei e aos
procedimentos da legislagdo penal.

4.5 Amostra

Para a obtencdo da amostra optou-se, em um primeiro momento, pelo processo de
amostragem aeatdria, estratificada e proporcional a populacdo de detetive lotada nas diversas
seccionais. Porém, devido as dificuldades impostas pela jornada de trabalho dos detetives e
por fatores diversos optou-se, entdo, pela amostra aleatoria ssmples.

Como se trata de um dos primeiros estudos com esta populacdo, optou-se por utilizar a
variabilidade populaciona maxima (0,25). Com a margem de erro de estimacdo de 6%, para
mais ou para menos, dentro de um intervalo de confianga de 95%, a amostra selecionada foi
de 208 detetives. Isso significa que, se fizéssemos 100 levantamentos simultaneos com a
mesma metodologia, em 95, os resultados estariam dentro da margem de erro prevista de

menos ou mais 6 pontos percentuais.

Para calcular a amostra, com a populacdo de 934 detetives, utilizou-se a seguinte formula:



N
1+M‘(i)2
PQ Z%

n=

(BARNETT, 1982)
Onde:

N = total populacional (934)
PQ = variabibilidade populacional
d = margem de erro amostral

a = nivel de significancia (5%)
%/2 valor databela normal padréo (1,96)

Deve-se esclarecer que, procurando dar maior representatividade aos dados coletados, a
amostra selecionada de 208 detetives foi distribuida entre as quinze (15) Seccionais da Regido
Metropolitana de Belo Horizonte. Dessa forma, a amostra selecionada representa,
efetivamente, a populacdo dos detetives das Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana
de Belo Horizonte.

4.6 Coleta de Dados

A coleta de dados congtituiu-se na utilizacdo de mdltiplos instrumentos. questionarios,

entrevistas, andlise documental e observacdo direta.

Entretanto, o instrumento basico da coleta de dados foi 0 questionario, visto a ado¢do do
método quantitativo como estratégia principal do referido estudo. A judtificativa para esta
escolha encontra respaldo na observacdo de SELLTIZ et al. (1967), que percebe o
questionario como um método que pode ser aplicado simultaneamente a um grande nimero
de pessoas, e gera respostas mais facels de serem comparadas do que aquelas obtidas por

meio de entrevistas, e assegura certa uniformidade de uma situacéo de mensuracdo para outra.

As entrevistas semi-estruturadas foram utilizadas com o objetivo de melhor compreender o

contexto organizacional no qual os detetives estdo inseridos e, ainda, complementar e



enriquecer as informagOes obtidas via questionario. Esse fato se respalda na observacéo de
TRIVINOS (1994:122) o qual sugere que tentar “compreender a conduta humana isolada do
contexto no qual se manifesta, cria situacOes artificiais que falsificam a realidade, levando a

enganos, a elaborar postulados ndo adequados e a inter pretagdes equivocadas’ .

Além disso, a entrevista permite maior €l asticidade na duracdo e uma cobertura mais profunda
do assunto, sendo uma técnica muito eficiente para a obtencéo de dados em profundidade, ja
gue possibilita captar a expressao do entrevistado, a tonalidade de voz e a énfase nas respostas
(GIL, 1989).

A andlise documental e a observacdo direta, do tipo ndo participante, foram utilizadas,
respectivamente, com a intencdo de analisar 0s aspectos legais, nos quais se baseiam a
organizagdo, e 0s aspectos informais que marcam as relagdes cotidianas no interior das

delegacias.

A opcao por utilizar miltiplos métodos de coleta de dados deve-se ao fato de se buscar uma
compreensdo maior das especificidades que compdem o ambiente organizacional no qual se
inserem os detetives. Buscou-se também superar a limitacdo dos estudos de qualidade de vida

no trabalho que, em muitos casos, baseiam-se na utilizagdo de um Unico método de pesquisa.

4.6.1 O Questionario

De acordo com QUIRINO & XAVIER (1987) na mensuracdo do nivel da Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) pode-se utilizar dois caminhos: o objetivo e o subjetivo. Dentro da
abordagem objetiva, mensura-se a QVT, a partir da analise das condicdes materiais, como por
exemplo, a existéncia de equipamentos, nivel de salérios etc. A abordagem denominada
subjetiva parte da percepcdo que as pessoas tém dessas condicdes, ou sgja, se as acham
satisfatorias.

A literatura que aborda o constructo QVT salienta a necessidade de se levantar a “percepcao
dos empregados dos diferentes niveis sobre os fatores intervenientes na qualidade de vida do
proprio trabalho” (FERNANDES & BECKER, 1988:1782). Respaldados por andlise,
optou-se por construir um questionério que mensurasse as atitudes dos detetives em relacéo a

aspectos congtitutivos de seu contexto de trabalho. Na perspectiva de RICHARDSON et al.



(1989) as atitudes sdo tendéncias para reagir de forma negativa ou positiva em relacéo a certos

objetos, ingtituicdo, conceitos ou outros individuos.

Nesta diregco, o questionério aplicado (vide ANEXO 2) constitui-se de escalas de atitude do
tipo LIKERT* de cinco pontos (com excecdo da primeira parte), sendo formado por nove

blocos estruturados da seguinte forma:

Bloco I: contendo questBes que investigam dados socio-demograficos, objetivando uma

caracterizacao da amostra selecionada.

Bloco Il a0 Bloco IX: compostos pelas questdes que abrangem o modelo proposto por
WALTON (1973) e adaptado para esta pesquisa. Esses blocos contém os seguintes itens:
remuneracdo, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento
profissional, integracdo socia na organizacdo, direitos na instituicdo, equilibrio trabalho e
vida, e relevancia do trabalho. O QUADRO 6 mostra, de forma detalhada, os itens abordados

em cada critério.

Vae lembrar que, como WALTON (1973) ndo elaborou em seus trabalhos de QVT um
instrumento de pesquisa que viabilizasse a sua aplicagdo direta em determinada populacdo, foi
necess&rio elaborar as questdes do questiondrio. Assim, tomando como suporte as oito

categorias conceituais sugeridas pelo referido autor, elaborou-se o instrumento utilizado na

pesquisa.

Sabe-se que a vaidagdo de um instrumento de pesguisa possui varias modalidades, que
podem ser em aspectos tanto qualitativos quanto quantitativos (procedimentos estatisticos).
Entretanto, para a validagdo do instrumento de pesquisa, utilizado nesse estudo, optou-se pela
validacéo de forma qualitativa, que foi executada em duas modalidades. No que diz respeito a
andlise de conteldo, este foi submetido a avaliagdo, para que se verificasse a fidedignidade
entre o que se pretendia medir e o0 que realmente estava sendo medido. Para tanto, a primeira
versdo do questiondrio foi analisada por quatro (4) professores especiadlistas da area,

componentes do nucleo de pesquisas NEACO.

17 para maiores detalhes ver PASQUALI, L. Teoriae métodos de medida em ciéncia do comportamento.
Organizado por PASQUALLI, L.Brasilia: Laboratorio de Pesquisa em Avaliacdo e Medida/Instituto de
Psicologia/lUnB: INEP, 1996.



Em relacdo a andlise da forma, foi realizado um pré-teste — com dez (10) respondentes - que
teve como objetivo verificar as eventuais falhas constantes no questionario como: a existéncia
de questbes mal formuladas, geracdo de dupla interpretacdo que ocasionasse dividas nos
respondentes e a ndo inclusdo de alguma variavel significativa do contexto de trabalho dos

detetives no instrumento de pesquisa

QUADRO 6: Critérios utilizados para a mensuragdo da Qv T

Critérios Variaves

Remuneracéo Renda adequada ao trabalho
Equidade interna
Equidade externa
CondigBes de trabalho Jornada de trabalho

Ambiente fisico seguro e
saudével

Uso e desenvolvimento de capacidades Autonomia
Identidade da tarefa

Variedade de habilidades
Informagdes relevantes

Oportunidade de crescimento Possibilidade de carreira
Crescimento profissional

Seguranga no emprego
Integracéo social na organizacdo Relacionamento
Senso comunitério

Direitos na instituicao Respeito as |eis e direitos
trabalhistas
Privacidade pessoal
Liberdade de expresséo
Normas e rotinas
Equilibrio trabalho e vida Papel balanceado do trabalho
Estabilidade de horério
Tempo paralazer e familia
Relevancia de seu trabalho Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos
Servicos

profissional




Fonte: Adaptado do modelo tedrico elaborado por WALTON (1973)

Depois dessas avaliacbes, 0 questionario foi reformulado e, assim, considerado pertinente,
para a mensuragdo e andise da Qualidade de Vida no Trabaho dos detetives lotados nas
Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana.

4.6.2 A Entrevista

Com o objetivo de melhor compreender o contexto da instituicdo policial realizaram-se,
ainda, entrevistas semi-estruturadas, buscando extrapolar o conteldo dos dados coletados

através do questionario.

Para tanto, realizaram-se quinze (15) entrevistas (cujos roteiros se encontram no ANEXO 3)
com pessoas-chave na organizagdo policia civil. A amostra foi selecionada de forma
intencional, hgja vista que

“ao invés da aleatoriedade, decide intencionalmente, considerando
uma série de condicBes (sujeitos que sgam essenciais, segundo o
ponto de vista do investigador, para o esclarecimento do assunto em
foco; facilidade para se encontrar com as pessoas, tempo dos
individuos para as entrevistas etc) o tamanho da amostra’
(TRIVINOS, 1994:132).

Considerando esta afirmacao, entrevistaram-se: detetives (identificados com a sigla Det.), os
diretores do sindicato SINDPOL (Sindicato dos Servidores da Policia Civil de Minas Gerais),
o delegado gera da METROPOL e uma das psicélogas da ACADEPOL.

O contelido das entrevistas apbdia-se no modelo tedrico adotado na pesquisa, procurando
esclarecer os aspectos legais que direcionam a organizacéo e buscando novas informagdes que

propiciassem um aprofundamento em cada critério que compde o questionario.

Dessa forma, discutiu-se cada critério dentro da realidade da organizagdo aém, é claro, de

outras questdes que foram surgindo, fruto das respostas que se receberam dos informantes.



4.6.3 Estratégia de Coleta de Dados

O estudo em referéncia foi dividido em quatro fases no que se refere a coleta de dados. Numa
primeira fase, foi realizado um estudo documental sobre a instituicdo da Policia Civil de
Minas Gerais, que fundamentou a escolha das variaveis, tendo como base os critérios de
WALTON (1973), que deram suporte a construcdo do questionério utilizado na pesquisa. No
segundo momento da coleta de dados, foi realizado um pré-teste do questionario elaborado.

Com a redlizagdo do pré-teste, algumas alteragbes foram procedidas na versdo inicia do

questionério, para entdo conclui-lo na versdo final.

Em um terceiro momento, o0s questionérios foram distribuidos nas quinze (15) Seccionais para
entdo serem preenchidos pelos detetives que estéo lotados nas delegacias distritais de cada
municipio. Como a dificuldade de acesso (questbes burocréticas) a algumas delegacias
distritais era grande, optou-se por centralizar o recebimento dos questionarios na Seccional

responsavel por aquela &rea.

Concomitantemente a distribuicdo dos questiondrios, realizaram-se as observacfes das
condices de trabaho, in loco, das delegacias envolvidas no estudo, bem como os fatores
contextuais que permeiam a instituicdo policial. Nesse sentido, aproveitou-se a visita para
obter maiores subsidios a andlise dos dados coletados e para a complementagdo das questes a
serem redlizadas nas entrevistas. Na Ultima fase da coleta de dados, realizaram-se as
entrevistas junto aos profissionais selecionados, objetivando ampliar as informagdes acerca da

organizacdo policial e do detetive.

Deve-se esclarecer que a obtencdo dos questionarios distribuidos foi facilitada, dentre outros
fatores, pelo empenho do Chefe da Divisdo Psicopedagégica da ACADEPOL e pelos
Delegados das diversas Seccionais, que tomaram para s a responsabilidade pela distribuicéo e

recol himento dos questionarios.



4.7 Procedimentos Estatisticos

Tendo como objetivo geral a mensuragdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabaho (QVT)
dos detetives lotados nas Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana da RMBH e a
identificac8o das variaveis mais significativas na determinagdo do mesmo, utilizaram-se como

métodos estatisticos, os descritos a seguir.

Para a apresentacdo das medidas descritivas optou-se por utilizar porcentagens e tabelas
contendo a mediana, média, minimo (min), maximo (max) e desvio padréo (d.p.) dos fatores
analisados. O valor de n, que serd encontrado nas tabelas de resultado, refere-se ao tamanho
da amostra avaliada. Vale ressaltar que se convencionou chamar de amostra avaliada o total
correspondente as respostas obtidas naguele critério analisado. A justificativa para o uso da
meédia para a andlise do nivel de QVT, se suporta na convencdo e tradicdo do NEACO
(Nucleo de Estudos Avangados em Comportamento Organizacional), que sempre procurou
estipular um nivel gera de QVT para a populacdo estudada, por meio da média.

Para avaliar as diferencas entre os oito (8) critérios estudados num mesmo grupo de policiais
utilizou-se o teste de Friedman. Trata-se de um teste ndo paramétrico, que tem como objetivo
comparar medidas realizadas em um mesmo individuo, ou sega, comparar as oito (8)
dimensbes estudadas entre si. Nesse caso, busca-se comparar se existe comportamento
diferente nas médias dos escores entre os critérios “Remuneracdo”, “Condic¢des de trabaho”,
“Uso e desenvolvimento de capacidades’, “Oportunidades de crescimento profissional”,
“Integracdo social na Organizagdo”, “Direitos na Instituicdo”, “Equilibrio trabalho e vida’ e

“Relevancia de seu trabalho”.

As comparacOes entre os policiais respondentes, no que tange as variaveis Jornada de
trabalho, Escolaridade, Tempo de cargo e Exercicio de outra atividade profissional em relacéo
as medidas que avaliam os critérios “Remuneracdo”, “Condi¢des de trabalho”, “Uso e
desenvolvimento de capacidades’, “Oportunidades de crescimento profissiona”, “Integracéo
social na Organizagdo”, “Direitos na Instituicdo”, “Equilibrio trabalho e vida’ e “Relevancia
de seu trabalho”, foram redizadas utilizando-se o teste de Kruskal-Wallis. Esse teste tem



como objetivo comparar duas ou mais amostras independentes, em relacdo a uma medida de
interesse, aém disso, trata-se de um teste ndo paramétrico, isto &, esse teste ndo se baseia na
média e desvio-padrdo e sim nos postos / posi¢cdes (Rank - posicdo do individuo na amostra)

das medidas em cada grupo estudado.

Para a determinacéo de perfis diferenciados de policiais civis, quanto ao grau de QVT dos
detetives, foi utilizada a metodologia de analise de conglomerados (andlise “cluster”). Essa
analise tem como principio agrupar elementos cujas caracteristicas sejam semelhantes, dada
as variavels escolhidas para a avaliacdo, neste caso, os oito (8) critérios de interesse. Com
base nessa andlise foi possivel identificar grupos distintos de detetives, ou sgja, a partir dessa
andlise criaram-se critérios de classificacdo dos detetives, fundamentados no nivel gera de
Qualidade de Vida no Trabaho (QVT).

Utilizou-se também a andlise de correlacdo de Pearson, como uma forma de avaliar a relagdo
entre duas varidvels de interesse. Essa medida expressa a relagdo entre duas variaveis X e Y,

medindo a grandeza desta relagdo. Assim, o valor de r sera analisado da seguinte forma:

r > 0: indica relagdo direta, ou sgja, um aumento em X é acompanhado por um
aumentoem Y.
r < 0: indica relagdo indireta, ou sgja, um aumento em X € acompanhado por um

decréscimoem Y.

Um dto valor de r (negativo ou positivo) - proximo de +1 ou -1 - representa uma forte

relagdo, enquanto que um valor proximo de zero mostra que a relagéo é fraca

Vae destacar que todos os resultados foram considerados significativos para uma
probabilidade de significancia inferior a 5% (p < 0,05). Tem-se, assm, pelo menos 95% de
confianga nas conclusdes apresentadas. Como software para o processamento dos dados

coletados utilizou-se 0 pacote estatistico SAS.

4.8 LimitagOes da Pesquisa

Apesar de ser um dos setores fundamentais em toda sociedade moderna (Seguranca Publica),

este estudo é um dos pioneiros a tratar, pelo menos no ambito de Minas Gerais, com aspectos



como a Qualidade de Vida no Trabalho dos profissionais de policia. Dessa forma, gerou-se
todo um cenério de desconfianca sobre os reais objetivos do estudo, o que dificultou a coleta

de informagdes mais profundas para a pesquisa.

Outro aspecto gque deve ser ressaltado, € que a pesquisadora € “estranha” a organizacdo, ou
sgja, o fato de ndo ser uma policia civil limitou o horizonte de informagdes, o que causa uma
delimitacdo do que é necessario e suficiente saber e conhecer. Entretanto, o fato de néo
pertencer a organizacdo policia favorece a andlise dos dados de forma redlista e critica

impossibilitando, assim, a ocorréncia de viés por parte da pesguisadora.

Vale ressaltar que os aspectos relacionados acima ndo permitiram um aprofundamento maior
nos aspectos “informais’ da organizacdo. Entretanto, esse fato ndo inviabiliza o estudo;

apenas o0 destacamos com o objetivo de demarcar o aprofundamento das andlises realizadas.

Procurou-se também superar as limitagdes dos estudos de QVT, hagja vista que muitos deles
centram-se somente na descricdo do nivel de Qualidade de Vida no Trabalho mensurado em
determinado setor, sem tecer, assim, consideracbes que expliguem o nivel de QVT
encontrado.



5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo seréo apresentados e analisados os dados coletados, tendo como suporte tedrico
o modelo de WALTON (1973), adaptado a realidade da organizagdo, que se baseia em oito
(8) critérios que fundamentaram a mensuracéo da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos
detetives lotados nas Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana. Os critérios utilizados
constituem-se de compensacdo justa e adequada, seguranca e salide nas condicdes de trabal ho,
oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento das capacidades humanas,
oportunidade futura para crescimento e garantia profissona, integracdo sociad na
organizacdo, constitucionalismo, trabalho e espaco total da vida, e relevancia socia do
trabalho™®.

Em um primeiro momento, descrevem-se os dados pessoais, de formagdo educacional,
profissionais e algumas caracteristicas mais relevantes do contexto de trabalho dos detetives.
No segundo momento, analisa-se 0 nivel de QVT geral dos detetives lotados na METROPOL
bem como descreve-se cada critério que compde o questionario aplicado. Para complementar
os dados estatisticos, apresentam-se alguns depoimentos que mostram, de forma mais
evidente, o sentimento dos detetives sobre cada item estudado. Destacam-se ainda,
depoimentos do presidente do SINDPOL, de uma das psicologas da ACADEPOL e da clpula
daMETROPOL.

Todos esses procedimentos de andlise sdo relevantes para a compreensdo do fenémeno
investigado, propiciando, assim, um entendimento do porqué da configuracdo do nivel de
QVT diagnosticado.

Direcionados por esses parametros, os dados a seguir dardo o suporte necessario para que se
conheca o nivel da QVT dos detetives da Policia Civil de Minas Gerais, lotados na Regido
Metropolitana de Belo Horizonte. Procurou-se, ainda, ressaltar as caracteristicas mais
relevantes do contexto de trabaho desses profissionais, propiciando informagtes

significativas as pesguisas do referido constructo.

18 Estes critérios estao, detalhadamente, especificados no Capitulo de Qualidade de Vidano Trabalho (QVT):
fundamentacao tedrica do presente trabalho no item Marco Tedrico da Pesquisa.



Os dados coletados e posteriormente analisados fornecer&o também a organizagéo subsidios
para uma possivel reestruturacéo das condicdes de trabalho dos detetives e, por sua vez, um

incremento na QV T desses profissionais.
5.1 Perfil da Amostra Pesquisada
A populagao pesquisada se constitui dos detetives da Policia Civil de Minas Gerais |otados

nas Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana. A populacdo total € de novecentos e

trinta e quatro (934) detetives, sendo a amostra selecionada de duzentos e oito (208) policiais.

TABELA 2
Distribui¢do da amostra entr e as Seccionais da METROPOL
Frequéncia
Delegacia N %

12 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (centro) 16 7,7
22 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (sul) 20 9,6
32 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (norte) 16 7,7
42 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (leste) 16 7,7
52 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (oeste) 15 7,2
6 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Contagem) 7 35
72 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Venda Nova) 25 12,0
82 Delegacia Secciona de Policia Metropolitana (Betim) 25 12,0
9@ Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (V espasiano) 14 6,7
102 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (R. das Neves) 9 4,3
112 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Santa Luzia) 14 6,7
30?7 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Sabara) 8 3.8
362 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Barreiro) 12 58
38?2 Delegacia Secciona de Policia Metropolitana (Juatuba) 6 2,9
392 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Brumadinho) 5 2,4
Total 208 | 100,0

Fonte: Dados da Pesquisa



A populacdo, foco do estudo, se encontra distribuida entre as quinze (15) Seccionais que
compdem a Policia Civil Metropolitana as quais coordenam, por sua vez, delegacias distritais
e, em aguns municipios da regido metropolitana, delegacias especializadas como a de

mulheres, de acidentes de veiculos, crimes contra a vida etc.

Procurando dar maior representatividade aos dados coletados, a amostra foi distribuida
conforme mostra a TAB. 02, entre as quinze (15) Seccionais da regido metropolitana de Belo
Horizonte.

Com base nestes parametros, o perfil dos respondentes e as caracteristicas mais relevantes de

seu contexto de trabalho ser&o apresentados e analisados a seguir.

Em relacdo ao sexo 5,2% dos respondentes sdo do sexo feminino e 94,8% sdo do sexo
masculino. Essa distribuicdo € considerada normal para o cargo pesquisado, detetives, haja
vista que a aceitacdo do sexo feminino na policia € recente. Os nimeros que mostram essa

caracteristica do cargo podem ser observados no GRAF. 1.

Feminino
5,2% (10)

Masculino
94,8% (182)

GRAFICO 1: Caracterizagio dos respondentes com relacio ao sexo

Nota: 16 casos sem respostas



Quanto a faixa etéria dos respondentes, 10,1% tém idade até 25 anos, 15,0% entre 26 e 30
anos, 20,8% entre 31 e 35 anos, 25,1% entre 36 e 40 anos, 18,9% entre 41 e 45 anos e 10,1%

tem acima de 45 anos. Este resultado pode ser observado através do GRAF. 2.

Esses dados revelam que no cargo de detetive existe um contingente consideravel de pessoas
com menos de 40 anos de idade, o que propicia uma oportunidade para a instituicdo investir
no desenvolvimento dessas pessoas, gerando, assim, novas oportunidades de capacitacéo
fisca e intelectual dos policiais. Acreditase entdo, que a ingtituicdo deva investir em

treinamentos gque proporcionem um desenvolvimento das habilidades dos policiais foco da
pesquisa.

Mais de 45 anos Até 25 anos
10,1% (21) 10,1% (21)

De 26 a 30 anos
De 41 a45 anos 15,0% (31)

18,9% (39)

De 31 a35 anos

20,8% (43)
De 36 a40 anos

25,1% (52)

GRAFICO 2: Caracterizacio dos respondentes com relacio a faixa etaria

Nota: 1 caso sem respostas

Com relacdo ao estado civil, 0 GRAF. 3 mostra que 31,9% dos respondentes séo solteiros,
51,7% sdo casados, 1,0% sdo vilvos, 7,2% sdo separados e 8,2% apresentam outras situacdes

(15 amasiado, 1 maritalmente e 1 sem informagao).



Outro
Separado(a) 8,2% (17)

Vitvo(a) 2% (19) Solteiro(a)
1,0% (2) 31,9% (66)

Casado(a)
51,7% (107)

GRAFICO 3: Caracterizagio dos respondentes com relagio ao estado civil

Nota: 1 caso sem respostas

Do total de respondentes, 31,0% nao tém filhos e 69,0% possuem filhos. Esse resultado pode
ser visto no GRAF. 4.



Né&o tem filhos
31,0% (63)

Tem filhos
69,0% (140)

GRAFICO 4: Caracterizagio dos respondentes com relagéo ao fato de ter ou n&o filhos

Nota: 5 casos sem respostas

Os dados que dizem respeito a escolaridade mostram que 4,3% dos respondentes possuem 1°
grau completo, 12,6% possuem 2° grau incompleto, 69,6% o0 2° grau completo e 13,5%
possuem outro nivel de escolaridade (20 superior completo e 8 superior incompleto). Esse
resultado pode ser observado no GRAF. 5.

Para se fazer 0 concurso publico para o cargo de detetives, um dos requisitos € em relacdo a
escolaridade que, necessariamente, € 0 2° grau completo, esse fato atera a Lei Organica que
especifica em seu Art. 59 a exigéncia de 1° grau completo, o que explica a existéncia de

pessoas com esse nivel de escolaridade no cargo e, também, com 2° grau incompleto.

Pode-se observar que alguns detetives estdo preocupados com 0 seu crescimento pessoal e
profissional, uma vez que se tem 13,5% dos respondentes fazendo cursos superiores. Na

andlise de um dos entrevistados

“0 nivel de escolaridade estd melhorando muito e este fato faz o
guadro de toda a policia civil melhorar. Pode-se associar isto ao



mercado de trabalho da atualidade onde se tem um excedente de
mao-de-obra (que em sua maioria possui 2° grau completo ou
incompleto) associado ao fato de que todo mundo, também, estar
procurando empregos mais seguros’ (Det. 10).

outro 10 grauocompletc )
13,5% (28) 400 z g;zuégc?zn;;)l 0
,6%

2° grau completo
69,6% (144)

GRAFICO 5: Caracterizacio dos respondentes com relacio a escolaridade
Nota: 1 caso sem respostas

Os proximos dados trazem informagdes relativas ao contexto profissional dos respondentes.

Com relacdo ao tempo de trabalho na instituicéo, 25,9% dos respondentes tém entre 1 e 6
anos, 24,9% entre 7 e 11 anos, 26,3% entre 12 e 16 anos, 11,7% entre 17 e 20 anos, 7,3%
entre 21 e 25 anos e 3,9% tém mais de 25 anos de instituicdo. Estes resultados podem ser
observados no GRAF. 6.



Mais de 25 anos
De 21 a25anos 3,9% (8)
i | Dela6 anos

25,9% (53)

De 17 a20 anos
11,7% (24)

De 12 a 16 anos
26,3% (54) De7allanos
24,9% (51)

GRAFICO 6: Caracterizacio dos respondentes com relagdo ao tempo de trabalho na
instituicdo

Nota: 3 casos sem respostas

A classe, dentro do cargo de detetive, ocupada pelos respondentes esta distribuida conforme
demonstra o GRAF. 7. Onde, 42,6% dos respondentes ocupam a classe de Detetive I, 24,5%
Detetive I, 21,6% Detetive 111, 6,4% Detetive classe especial, 2,9% Inspetor de detetives e
2% ocupam a classe de Subinspetor de detetives. Vale ressaltar que a fungdo de Inspetor de

detetives e a de Subinspetor de detetives compdem a classe especia do referido cargo.



Inspetor de detetives
0 Subinspetor de detetives
Detetive classe especial 2,9%(6) sz 0% (4)
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GRAFICO 7: Caracterizacdo dos respondentes com relacdo a classe de ocupagio
dentro do cargo de detetive
Nota: 4 casos sem respostas

Quanto ao tempo no cargo de detetive 25,6% dos respondentes tém entre 1 e 6 anos, 26,1%
entre 7 e 11 anos, 27,5% entre 12 e 16 anos, 10,6% entre 17 e 20 anos, 7,2% entre 21 e 25
anos e 3% tém o tempo, no cargo de detetive, superior a 25 anos. Essa caracterizacdo pode ser
observada no GRAF. 8.

Como observado com o aspecto da escolaridade, o tempo no cargo de detetives, onde a
maioria se concentra entre 1 a 16 anos, demonstra que uma parte desses profissionais
preocupa-se com o fato de estar galgando novos cargos na estrutura hierarquica da Policia
civil. Segundo aguns depoimentos, o cargo de detetive acaba por se tornar uma “fase
transitéria” para aguns policiais cuja grande motivacdo é “chegar” a um cargo mais elevado

dentro da estrutura organizacional da Policia Civil.
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GRAFICO 8: Caracterizacio dos respondentes com relagdo ao tempo de trabalho no
cargo de detetive

Nota: 1 caso sem respostas

Com relacdo ao fato de exercer ou ja ter exercido outra funcdo, que ndo a de detetive nesta
organizacdo, 34,5% dos respondentes exercem ou ja exerceram outra funcéo e 65,5% nao
exercem e ndo exerceram outra funcdo aém de detetive. Estes resultados podem ser avaliados
no GRAF. 9.
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GRAFICO9: Caracterizacio dos respondentes com relagio ao fato de terem exercido
outra funcéo que ndo a de detetive na instituicao

Nota: 2 casos sem respostas

Um dos pontos ressaltados por WALTON (1973) € que as mudancas geograficas séo um fator
que, geralmente, traz insatisfacdo para o contexto de trabalho dos individuos, fazendo com
gue a Qualidade de Vida no Trabaho sgainfluenciada de maneira negativa. Na percepcéo do
autor, esse fato ocorre, pois as mudancas geograficas tendem a desestruturar outras esferas da
vida do trabalhador. Embasados nessas andlises, optou-se por investigar se os detetives ja

foram removidos e qual € o sentimento dos mesmos em relacdo a essas transferéncias.

No caso dos detetives das Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana 0 GRAF. 10 mostra

que 43,4% dos respondentes ja foram removidos de cidade e 56,6% nunca foram removidos.
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GRAFICO 10: Caracterizagdo dos respondentes com relacio ao fato de terem sido
removido de cidade

Nota: 3 casos sem respostas

Dos 43,4% dos respondentes que ja foram removidos de cidade, 44,3% se sentiram satisfeitos
com a mudanga, 47,7% insatisfeitos e 8% indiferentes. Esses resultados podem ser avaliados
no GRAF. 11.

Como pode ser observado a maioria dos detetives se sentiram insatisfeitos com a remogdo a

gue foram submetidos. Segundo o depoimento de um deles:

“As transferéncias sio um meio de punicdo. A familia ndo vai
normalmente, pois o Estado ndo da a minima condi¢do. Em 90 fui
para Ponte Nova como forma de puni¢do. Nao preocuparam com a
minha familia, com nada. O que eu fazia (em Ponte Nova) era s
para comida. O salario ndo dava para tantas despesas. Este fato cria
uma revolta e uma insatisfacdo que prejudica o desempenho do
servidor” . (Det. 2)
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GRAFICO 11: Caracterizagdo dos respondentes que ja foram removidos de cidade
com relacdo ao sentimento perante a remocao

Nota: 1 caso sem respostas

Observa-se que, conforme € especificado pela literatura, as transferéncias que ocorreram com
0s detetives causaram um desequilibrio em outras esferas da vida dos mesmos, principal mente
em relacdo a familia. Assim, tem-se um sentimento de insatisfacfes quando se analisa esse
aspecto.

No discurso da cupula da METROPOL, as transferéncias sdo realizadas dentro de parémetros
formais e ndo como forma de punicéo. Para eles:

“ Os delegados, ou outra pessoa, nao tém autonomia para estarem
realizando estas transferéncias ao bel prazer. Se o delegado ndo quer
determinado profissonal naquela delegacia, ele faz um pedido
encaminhado a Metropol. Com base nesse encaminhamento, a
Metropol faz uma analise verificando se € cabivel ou ndo. No caso de
uma transferéncia, o primeiro ponto que é observado é o local da
residéncia dos detetives, pois procura-se lota-los nas delegacias mais
proximas de sua residéncia o0 que ja € uma “ajuda’ para 0s
detetives” .



Percebe-se, entdo, que existe uma divergéncia entre o discurso da cupula da Metropol e o
percebido pelos detetives. Observamos que o fator da “informalidade” dentro da Policia Civil
acontece de forma paralela ao esperado pela METROPOL.

Outro ponto que merece ser destacado € a estrutura de horérios dos detetives da Policia Civil
lotados nas Delegacias Seccionais. Alguns detetives realizam plantfes e outros ndo. Assim, 0s
numeros revelam que, do total da amostra, 46,4% dos respondentes realizam plantdes e 53,6%
realizam somente a jornada de trabalho normal. O GRAF. 12 apresenta esta distribuic&o.
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GRAFICO 12: Caracterizacéo dos respondentes com relacio a realizacio de plant&o

Nota: 1 caso sem respostas

Detalhando mais a informagéo acima, 0 GRAF. 13 mostra que 53,6% dos respondentes fazem

somente jornada de trabalho, 30,9% jornada e plantéo e 15,5% fazem somente plant&o.
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GRAFICO 13: Caracterizagdo dos respondentes com relacio & jornada de trabalho

Nota: 1 caso sem resposta

Como dito anteriormente, os detetives possuem uma estruturagdo diferenciada em sua carga
horéria de trabalho. Alguns detetives realizam jornada de trabalho normal, outros cumprem
jornada e, algumas vezes, realizam plantdes e ha também outros que trabalham somente em
esquemas de plantdo. Para dar suporte a essas diferentes cargas de trabalho, ha duracdes

também diferenciadas para 0 que se chama de jornada de trabal ho.

Nesta direcdo, procurando detalhar melhor estrutura de trabalho (a carga horaria e as
“folgas’ correspondentes), especificam-se nas TAB. 3, 4, e 5 0s horérios que os respondentes

da pesquisa possuem como jornada de trabal ho.



TABELA 3

Caracterizacao dos respondentes com relacdo a jornada diéria de trabalho

Frequéncia
Jornada diaria n %
4 horas 1 0,6
6 horas 1 0,6
8 horas 99 59,7
9 horas 6 3,6
10 horas 51 30,7
11 horas 3 1,8
12 horas 4 2,4
24 horas 0,6
Nota: 10 casos sem respostas
TABELA 4

Caracterizacdo dos respondentes com relacdo a carga horaria do plant&o

Frequéncia
Carga horéria do plantao n %
12 horas 19 20,9
14 horas 24 26,4
15 horas 1,1
16 horas 3 3,3
18 horas 2 2,2
20 horas 1 1,1
24 horas 83 91,2
30 horas 1 11

Nota:

As porcentagens somam mais de 100%, pois alguns respondentes citaram

mais de uma carga horéria do planto.

6 casos sem respostas



TABELA 5

Caracterizacdo dos respondentes com relacéo a quantidade de horas de folga

Frequéncia
Horas defolga n %
Nenhuma 5 55
24 horas 8 8,8
28 horas 1 1,1
36 horas 5 55
48 horas 8 8,8
72 horas 64 70,3

Nota: 6 casos sem respostas

Na perspectiva de PAIXAO (1982), a estrutura de horérios flexiveis, no trabalho policial,
proporciona aos mesmos condi¢cdes de desenvolverem outro tipo de atividade profissional,
fazendo com que as atividades de policia, conforme a opinido do referido autor, se tornem
uma atividade secundaria. Para ele, esse aspecto da flexibilidade, o nimero de “folgas’
existentes associados aos baixos saldrios é que impulsionam os profissionais de policia,
situados nas classes inferiores da hierarquia policial, a desenvolverem outro tipo de atividade
profissional (PAIXAO, 1982).

Investigou-se, entdo, se 0s respondentes possuem outra atividade profissional. Em relacéo a
esse fato observamos que 27,5% dos respondentes possuem outra atividade profissional em
suas horas de folga e 72,5% ndo possuem outra atividade profissional. O GRAF. 14 mostra

€sses NUMmeros.

Observa-se que os resultados encontrados por PAIXAO (1982) ndo foram encontrados no
presente estudo. Percebe-se que, apesar de 46,4% dos detetives terem direito a “folgas’
durante a semana de trabalho normal, este fato n&o implica a realizagéo de outra atividade
profissional.
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GRAFICO 14:  Caracterizagio dos respondentes com relacéio ao fato de exercer outra
atividade profissional nas horas de folga
Nota: 4 casos sem respostas

Sintetizando as caracteristicas pessoais, segundo os dados coletados, temos que o perfil

demogréfico do detetive lotado nas Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana €

guanto ao sexo 94,8% sdo do sexo masculino;
em relacdo afaixa etéria 25,1% possuem entre 36 e 40 anos de idade;
guanto ao estado civil 51,7% sdo casados,

em relacdo ao fato de ter filhos ou n&o 69,0% possuem filhos; e

vV V V V VY

guanto a escolaridade 69,6% possuem o 2° grau completo.

Em relacdo aos aspectos profissionais temos que:

» quanto ao tempo de trabalho na organizagéo 25,9% dos respondentes tém entre 1 e 6

anos,



» em relacdo a classe ocupada dentro do cargo de detetive predominou a classe de
Detetive | (classe em que se inicia a carreira), 42,6% dos respondentes estdo nesta
classe;

» quanto ao tempo no cargo de detetive, 27,5% dos respondentes possuem entre 12 e 16
anos;

» em relacdo ao fato de exercer ou jater exercido outra funcdo, que ndo a de detetive na
organizacdo, 65,5% ndo exercem e ndo exerceram outra funcdo além de detetive;

» quanto ao fato de jaterem sido transferidos, 56,6% nunca foram removidos de cidade;

» do total de respondentes que ja foram removidos de cidade, (43,4%), 47,7% dos
detetives se sentiram insatisfeitos com a transferéncia;

» quanto ao fato de realizarem plantbes, 53,6% trabalham somente em jornada de
trabalho normal e ndo fazem plantdes; e

» 72,5% dos respondentes ndo exercem outra atividade profissional aém da de policial.

5.2 Critérios para Andlise dos Resultados

A definicdo dos parametros e as respectivas avaliagbes da Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT), do presente estudo, tiveram como base a escala adotada no questionario, ou seja,
variagOes de 1 a 5. Desta forma, optou-se por considerar que as médias situadas entre 1 até
2,9 foram consideradas indicadoras de QVT insatisfatoria (baixa). As situadas no intervao
de 3 até 3,9 indicadoras de QVT normal, e entre 4 até 5 QVT satisfatoria (alta). A adocéo
desses critérios € uma adaptacdo dos paréametros utilizados nos trabalhos de Qualidade de
Vida no Trabaho elaborados por Moraes e colaboradores'® que basearam escolha nas
pesquisas de COUGER (1978). A TAB. 6 mostra, de forma mais clara, essa escala.

Como dito no Capitulo 4 (Metodologia), para a apresentacdo das medidas descritivas dos
dados coletados, optou-se por utilizar porcentagens e tabelas contendo a mediana, média,
minimo (min), méximo (méax) e desvio padréo (d.p.). O valor de n, que sera encontrado nas
tabelas de resultado, refere-se ao tamanho da amostra avaliada, ou seja, o total correspondente
as respostas obtidas naquel e critério analisado.

19 Para maiores esclarecimentos ver os trabalhos de MORAESet al. (1986, 1991, 1992, 1998, 2000).



TABELA 6
CritériosparaandlisedaQVT

Escore Avaliacdo daQVT
1até29 QVT Insatisfatoria (baixa)
3aé3,9 QVT Norma

4aé5s QVT Satisfatoria (alta)

5.3 Resultado Global da Amostra Pesguisada

Para a populacdo pesquisada foi encontrada, na andlise da QVT total, uma média de 2,8 o que
indica um nivel de Qualidade de Vida no Trabaho insatisfatorio, dentro dos parametros

estabelecidos. Os nimeros que mostram essa analise podem ser observados na TAB. 7.

TABELA 7
Andlise descritiva da medida de QVT

Variavel

M edidas descritivas

Minimo

Méximo Média

Desvio

QVT

154

1,4

4.8 2,8

0,6

O GRAF. 15, eaTAB. 8 (vide Anexo 4), mostram que existe diferenca significativa entre os

fatores (p < 0,05) que compdem a estrutura de andlise da Qualidade de Vida no Trabaho

adotado no presente trabal ho.

Os maiores escores observados referem-se aos critérios de “Integracdo Social na

Organizacao” (3,4) e“ Relevancia de seu Trabalho” (3,4), em segundo, aparecem os critérios

“Equilibrio Trabalho e Vida” (3,0) e “ Oportunidades de Crescimento Profissional” (2,8), em

terceiro, aparece o fator “Uso e Desenvolvimento de Capacidades’ (2,6), em quarto,

aparecem os fatores “ Condi¢oes de Trabalho” (2,4) e “ Direitos na Instituicdo” (2,5) e por

ultimo o fator “ Remuneracéo” (2,1) como o de pior avaliacao.
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GRAFICO 15: Caracterizagio dos critérios pesquisados
Nota: O valor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis

Bloco |1 — Remuneracéo

Bloco 111 — Condicdes de Trabalho

Bloco IV — Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Bloco V — Oportunidades de Crescimento Profissional

Bloco VI — Integragdo Socia na Organizagéo

Bloco VII — Direitos na Instituicdo

Bloco VIII — Equilibrio Trabalho e Vida

Bloco IX — Relevancia de seu Trabaho

Observa-se que os critérios que apresentam melhores médias sdo o de relevancia do trabalho
(3,4) redlizado pelos detetives e a integragdo social que existe na organizacéo (3,4).
Entretanto, apesar dessas médias apresentarem um nivel maior de satisfacdo, ndo chegam a
atingir um nivel que podemos classificar de QVT satisfatéria, ficando dentro do parametro de
QVT normal. Assim, o nivel de QVT dos detetives, se analisado cada critério separadamente,
se encontra dentro de um intervalo que tem em seu limite inferior a QVT insatisfatoria e no

limite superior aQVT normal.



Para melhor compreensdo dos critérios analisados, eles serdo apresentados de forma detalhada
aseguir. Vae lembrar que as tabelas referentes a estes critérios estdo contidas no ANEXO 5
do presente trabal ho.

1. Remuneragéo:

O nivel salarial é ponto significativo no contexto de qualquer atividade profissional. Todas as
pessoas trabalham por ser este um meio para sobreviver e se manter, dentro de parametros
necessarios a sobrevivéncia. Nessa perspectiva, WALTON (1973) argumenta que traba ha-se
para “ganhar a vida’ e a compensacdo obtida com esse trabalho é um aspecto fundamental
quando se trata de analisar a Qualidade de Vida no Trabalho.

No ambito do presente estudo, tem-se que os detetives se sentem insatisfeitos (2,1), conforme
pode ser observado no GRAF. 15, com o critério da remuneracio dentro dos aspectos

pesqui sados.

Vale lembrar que os detetives sdo funcionarios publicos estaduais e sua remuneracéo € fixada
na tabela elaborada pelo Governo Estadual. Assim sendo, a questdo saaria envolve varios
aspectos que vao além da organizacdo policia. Entretanto, apesar desse fato o critério da

remuneracao merece algumas andlises.

O pressuposto tedrico adotado aponta que paraa “justica’ na compensacao deve-se considerar
as relacOes entre o salario e a experiéncia do funcionario, a responsabilidade exigida pelo
cargo, os talentos e as habilidades do individuo e o mercado de trabalho em que a organizagdo
estainserida (WALTON, 1973).

Com base na TAB. 9 (vide ANEXO 5), observou-se junto aos respondentes que a percepcao
dos mesmos quanto ao salério que recebem € de insatisfacéo (56,8% da amostra). Em relacéo
a compatibilidade do salario com as atividades desenvolvidas no cargo tem-se que grande
parte dos detetives demonstra 0 mesmo sentimento de insatisfacdo nesse fator (45,4% da

amostra).



Quanto a equidade interna tem-se que metade dos respondentes (50,0% da amostra) é
indiferente ao fato de comparacdes entre os diversos salérios da Policia Civil como um todo,

mas ressente-se com o valor que eles (detetives) recebem.

Outro ponto levantado foi em relagdo aos beneficios que a organizagdo oferece como, por
exemplo, escola de 1° e 2° graus (Escola “Ordem e Progresso” da Policia Civil, situada em
Belo Horizonte) para os dependentes dos policiais civis. Entretanto, no caso especifico da
escola, foi relatado por alguns detetives que s existe em Belo Horizonte, portanto esse fato
ndo é estendido para outros detetives que residem fora da cidade. Fato esse que causa um

sentimento de insatisfacdo nos policiais lotados fora da cidade de Belo Horizonte.

O aspecto da assisténcia hospitalar (dentro do fator beneficios) foi muito discutido nas
entrevistas, pois segundo alguns detetives a Policia Civil ndo possui um hospital exclusivo
como € o caso do Hospital da Policia Militar. Os policiais civis possuem convénios, mas nao
uma assisténcia hospitalar direta como Ihes € necessério. Assim, os beneficios sdo percebidos
pelos respondentes como insatisfatorios (43,5% da amostra), merecendo uma atencdo maior

por parte da organizagao nesse fator.

De uma forma geral, os detetives percebem sua remuneracdo total como insatisfatoria (56%
da amostra), sendo também insatisfatério o poder aquisitivo dessa mesma remuneracdo. Em
entrevista realizada obteve-se um depoimento que traduz o nivel de insatisfacdo observado na

andlise quantitativa.

“ Recentemente, mais ou menos a trés (3) meses, o salario deixou de
Ser menos ruim, nao tivemos uma recuperacéo salarial. Agora o
salério inicial é de R$ 900,00, com os devidos descontos. N&o existe
nenhum incentivo ou prémio. O salério tem que ser compativel com
a regido em que esta trabalhando. Salario baixo induz os policiais a
fazerem bico. Hoje o policial trabalha em outra atividade e a policia
tornou-se “ bico”. A instituicdo ndo da nenhum incentivo. Isto nos
deixa frustrados’ . (Det. 01) (grifo nosso)

Andisando também o sentimento dos detetives em relagdo a0 empenho que a ingtituicdo
desenvolve, no sentido de buscar melhorias sdariais junto aos érgdos governamentais

competentes, percebe-se que o sentimento é de muita insatisfacéo (48,8 % da amostra).



Exemplo desse fato pode ser observado nas negociactes redizadas no més de marco do
corrente ano, quando é apontada que “a falta de iniciativa do governo do Estado e da clpula
da Policia Civil pode ser o estopim de uma greve em Minas Gerais’®°. Observa-se que ndo
existe uma preocupacdo real dos Orgdos competentes, quando se trata da questdo salarial
dentro do contexto policial.

Em entrevista ao Jorna “Estado de Minas’, em 24 de marco do corrente ano, o Presidente do
SINDPOL (Sindicado dos Servidores da Policia Civil), José Magela, retrata todo o quadro de

insatisfacdo dos policiais em relacéo ao salario:

“ O clima de insatisfacéo entre os policiais civis vem desde 0 ano
passado, quando o governo concedeu aumento de 12% aos militares.
(...) o governador prometeu que seriamos tratados de forma
semelhante, o0 que nd&o vem ocorrendo. Por isso estamos
reivindicando, justamente, 0 aumento. (...) O que posso dizer é que é
alto o nivel de insatisfacdo com os salarios na Policia Civil.” (grifo
NOSS0)

2. Condicdes de trabal ho:

WALTON (1973) sugere que a organizacao deve oferecer aos seus funcionarios um ambiente
seguro e saudavel para a redlizacdo de suas atividades. Deve-se ter horarios mais justos de
trabalho, condicbes fisicas que reduzam ao minimo o risco a vida e uma preocupacdo dos
gestores com 0 bem-estar das pessoas envolvidas na realizagéo do trabal ho.

No que tange a percepcao dos policiais em relacdo as suas condicdes de trabalho tem-se um
nivel de insatisfag@o (2,4 conforme o GRAF. 15). Os fatores analisados nesse critério foram:
jornada de trabalho, quantidade de dispensas (folgas), carga horaria dos plantfes, as chamadas
fora do horario de servigo, 0s equipamentos, a seguranca pessoal, 0 apoio/acompanhamento
psicolégico, a assisténcia a salde e as condicOes fisicas das delegacias. Os nUmeros que
mostram o sentimento dos detetives em cada fator podem ser observados na TAB. 10 (Vide
ANEXO 5).

Em relacdo a jornada de trabalho, a carga horaria dos plantdes e as dispensas, o0s detetives se

sentem satisfeitos. Quanto as eventuals chamadas que possam ocorrer os policias sdo

2 Jornal Estado de Minas do dia 22 de Marco de 2001, pagina 24.



indiferentes, ndo sendo esse um fato significativo. Na perspectiva de um detetive “policia
trabalha 24 horas diérias ndo tem como bater cartdao” (Det. 1). Percebe-se entdo que o0s
policiais ndo se sentem prejudicados com a estrutura de horarios estabelecida pela
organizagdo, pelo contrério, percebem-se policial durante 24 horas, demonstrando
comprometimento com a profissdo que escolheram.

Entretanto, essa mesma andlise ndo pode ser estendida aos outros fatores. Quando se
questiona sobre 0s equipamentos (armas, coletes, viaturas etc) necessérios a execugdo de suas
atividades os detetives demonstram muita insatisfacdo (54,1% da amostra). Nas entrevistas

realizadas percebe-se de forma mais clara esse sentimento:

“Ndo € somente a questdo salarial. Faltam também condicBes de
trabalho (armas, carros, delegacias, cadeias, instalagfes sanitarias),
tudo péssimo” . (Det. 1)

Como conseguéncia desse fato, os detetives ndo se sentem seguros ao realizarem suas
atividades. Assim, 43,5% dos detetives estdo insatisfeitos com o grau de seguranca que

percebem ao desenvolverem alguma investigagéo.

Em relacdo ao apoio/acompanhamento psicoldgico que a organizacdo oferece aos policiais,
tem-se um nivel ato de muita insatisfacdo (61,0% da amostra). Observando o depoimento da

psicologa da ACADEPOL podemos compreender esse sentimento:

“ O trabalho de policia é uma atividade que proporciona um desgaste
fisico e psicolégico muito grande. A atividade policial é uma
atividade extremamente estressante, pois o policial lida com
situacdes conflitantes, por isto ele precisa ter uma estrutura de
personalidade muito boa sendo ele pode descompensar. Entretanto,
por outro lado noés temos limites na Administragdo Publica a qual
nao propicia um servico efetivo de acompanhamento psicolégico de
suporte  técnico, instrumental minimo. (..)Falta  apoio,
principalmente, o psicoldgico. A avalia¢do psicoldgica € somente na
selecdo ou quando se volta para o curso de aperfeicoamento. Assim,
existe uma lacuna entre as avaliagdes psicoldgicas dos policiais.
(...)Sente-se falta de um acompanhamento psicolgico dos policiais,
a atividade exige. Por exemplo: quando ele entra esta apto a assumir
0 cargo, a ser policia. Quando ele volta para a promocao é
declarado inapto. O que acontece neste periodo? E isso que
necessita, na esfera psicol dgica, ser avaliado” .(grifo nosso)



Percebe-se que os proprios profissionais da psicologia se ressentem da fata de um
apoio/acompanhamento psicoldgico efetivo para os policiais. Como a psicéloga declarou, as
atividades gque os detetives desempenham exigem muito da sua capacidade tanto fisica quanto
psicologica. Dessa forma, a organizacdo deveria se sentir responsavel pelas possiveis
consequéncias que possam Vir a ocorrer com esses policiais durante o tempo de servigo. Outro

depoimento, agora de um detetive, ressalta esta responsabilidade da organizacéo:

“Os detetives vivem estressados fazendo uso, algumas vezes, de
alcool, drogas, etc. Ndo se tem apoio psicolégico, ou segja, ndo se
preocupa com o policial. O Estado ndo da amparo ao servidor.
Acaba mandando embora aquele que sai da linha mesmo por motivo
detrabalho”. (Det. 2) (grifo nosso)

Dessa falta de “amparo” do Estado, apontada por um detetive, ocorre a insatisfagdo com a
assisténcia a salde aos policiais e aos dependentes desses. 36,7% da amostra se sentem
insatisfeitos com esse fator e outros 30,4% dos respondentes se percebem muito insatisfeitos
com esse mesmo aspecto. Percebe-se, entdo, que ao serem questionados sobre a assisténcia,
fisica e mental que a organizacdo oferece aos seus policiais, a maioria se sente insatisfeita

com essa dimensdo.

Outro ponto que é percebido com muita insatisfagdo pelos detetives (36,2% dos respondentes)
s80 as condicdes fisicas das delegacias. Em visita a esses locais, observa-se que muitos deles
ndo possuem uma infra-estrutura adequada ao trabalho que é desenvolvido ali. Exemplo disso
sd0 as carceragens de algumas delegacias, que ndo apresentam nivels de seguranca

compativeis a realidade violenta que se vive hoje.

Alguns depoimentos descrevem essa situacao:

“ Muitas vezes as unidades policiais estdo localizadas em casas, muitas
vezes velhas, adaptadas para serem delegacias. O Estado necessita
mudar esta situacdo. NOs tentamos mudar esta situacdo, mas fica
dificil”. (Det. 1)

“O prédio da delegacia esta péssimo. Rachaduras em todo o lugar. O
prédio esta condenado pela pericia técnica. Mas para onde vamos?
Com as chuvas talvez deveremos ter que abandonar o prédio
(Seccional do Barreiro)”.(Det. 8)



Algumas unidades policiais, ou até mesmo equipamentos, sdo reformados pela comunidade na

qual a delegacia esta localizada e pelos policiais.

“A comunidade ajudou muito nos consertos do prédio. NOs
funcionarios geralmente, pagamos para consertar 0s carros, por
gasolina, etc’. (Det. 6 - Ingpector de Detetives)

“O prédio foi todo reformado com ajuda dos comerciantes da
circunscricdo da delegacia. Se ndo fosse isto ndo sei como seria”. (Det.
7)

Segundo o presidente do SINDPOL.:

“ A policia civil de Brasilia € muito boa, salario de R$ 3.000,00, os
prédios sdo bem estruturados sdo padronizados, as instalagdes
modernas, o aperfeicoamento em periodos certos. Este fato da
encanto para se trabalhar no que vocé escolheu. Mas quando volta-
se para a realidade do Estado vocé tem que realizar coisas ou entéo
vocé se depara com uma realidade totalmente diferente da que vocé
aprendeu na Academia” .

Analisando esses depoimentos tem-se que as delegacias estdo precérias em muitas Seccionais,
ou, quem sabe, em sua maioria, entretanto os policiais continuam desenvolvendo seu trabalho
apesar dessas restricfes. Essas condigdes de trabalho sdo totalmente contrérias ao que a
literatura de QVT, que fundamenta esse trabalho, aponta para 0 desempenho de qualquer
atividade profissional. Na perspectiva de WALTON (1973), as condicdes fisicas de trabalho
devem ser tais que reduzam ao minimo os riscos de doencas e outros danos aos funcionarios

zelando, assim, pelo bem-estar dos mesmos.

3. Desenvolvimento de capacidades:

Com a implementacdo dos métodos tayloristas, no ambito das organizacfes, os trabalhadores
perderam a esséncia da realizacdo de um produto completo ocorrendo, assim, a perda do
significado do trabalho. Nessa direcdo, WALTON (1973) argumenta que quatro fatores sdo
essenciais para que o individuo possa recuperar o significado do trabalho que realiza. Esses
quatro fatores sdo: autonomia, capacidade de utilizacdo de habilidades multiplas, execucdo de

tarefas completas e possibilidades de plang amento das acoes.



No cargo de detetive tem-se que o critério de desenvolvimento de capacidades foi avaliado
com um sentimento de insatisfacdo por parte dos respondentes (2,6 conforme GRAF. 15).
Para melhor compreensdo da avaliacdo redlizada pelos respondentes, analisar-se-80 cada
fator, que comple esse critério, separadamente, uma vez que para alguns fatores foram

apresentados nivels de satisfacdo pelos policiais.

Com base na TAB. 11 (vide ANEXO 5) pode-se observar que somente dois fatores sdo
avaliados como capazes de gerar satisfacdo: a liberdade para plangjar e executar as agoes
desenvolvidas (35,6% da amostra) e oportunidade para utilizar os conhecimentos e/ou
habilidades que os detetives possuem (39,4% da amostra). Percebe-se que, no cargo de
detetive, existe autonomia para que possam decidir como fazer e, principalmente, liberdade
para executar o plangjado. Pode-se inferir que o fato do trabalho dos detetives ser extra-muro
propicia aos policiais uma certa “liberdade” para com a maneira de realizar determinada acéo.

Esse fator faz com que exista autonomia sobre “como” fazer o trabalho a ser executado.

Entretanto, na avaliacdo dos detetives, ndo existe um grau satisfatério de autonomia para a
tomada de decisdo sobre as atividades que s&o por eles realizadas. 34,1% dos respondentes se
encontram insatisfeitos com esse fator.

Na andlise da cupulada METROPOL :

“O fato dos detetives estarem exercendo outras fungdes que ndo
somente a de investigador ndo é uma situacdo sd deles. A policia
civil como um todo esta na mesma situacdo, ou segja, todos estdo
agregando outras func¢fes que ndo so a do seu cargo. Por exemplo:
tomar conta de presos. Este fato contribui para aumentar a
insatisfacéo, pois as vezes € deixado de lado o trabalho efetivo das
pessoas por ter que fazer outro trabalho. Por exemplo: os detetives
deixam de investigar para ter que tomar conta de presos, transferir
para outra unidade ou tira-se detetive de uma unidade para tomar
conta de presos em outra unidade. Isto contribui para aumentar a
insatisfacéo” .

Todo esse contexto coaduna entdo para que os detetives se sintam insatisfeitos com a
limitagdo da autonomia sobre as atividades que sdo por eles desenvolvidas.



Um ponto que chama atencdo é o sentimento que os detetives demonstram, quando séo
guestionados sobre a oportunidade que a organizacdo oferece, para que eles possam realizar
atividades desafiantes que exijam criatividade. Existe um equilibrio entre os nimeros que
apontam que 29,3% dos respondentes afirmam estarem insatisfeitos com esse fator e 0 mesmo

numero, 29,3% dos respondentes, demonstram serem indiferentes ao mesmo fator.

Esse fato corrobora a analise de HACKMAN & OLDHAM (1975) gque sugerem que nem todo
trabalho pode ser estruturado de forma “enriquecida’ nas varias caracteristicas que o compde,
pois a natureza do individuo (representada pela necessidade individual de crescimento) que
val desempenhé-lo é fator importante. Ou sgja, alguns individuos apresentam necessidade de
possuir cargos que exijam criatividade e oferecam desafios; e outros individuos ndo. Podemos
entdo inferir que alguns detetives apresentam ata necessidade de crescimento enguanto
outros, ndo. Esse fator tratase de um desafio para qualquer organizagdo que tenha

preocupacdes com o grau de Qualidade de Vida no Trabalho de seus funcionéarios.

Em relacdo as oportunidades que a organizagao oferece, para que os detetives desempenhem
atividades completas em seu cargo, 38,2% dos respondentes demonstram estarem insatisfeitos
com essas oportunidades. A mesma insatisfagcéo ocorre, quando se trata das informagdes que a
organizagdo disponibiliza, para que os policiais possam estar atualizados dentro de sua
funcdo, (44,7% dos respondentes) e que dizem respeito a0 seu trabalho (41,3% dos
respondentes). Percebe-se que a organizacdo ndo esta se preocupando com as informacdes

necessarias ao bom desempenho das atividades de seus profissionais.

4. Oportunidade de crescimento profissional:

O critério oportunidade de crescimento profissional é percebido pelos detetives com
insatisfacdo, tendo uma média de 2,8, conforme pode ser observado no GRAF. 15 (e na TAB.
8, vide ANEXO 4).

Conforme o modelo tedrico adotado, esse critério se baseia na importancia de uma carreira
que propicie ao individuo desenvolver e aplicar novas habilidades e/ou conhecimentos,

possi bilidades de promocéo e a seguranca de manter-se no emprego (WALTON, 1973).



Baseados na TAB. 12 (vide ANEXO 5), tem-se que o sentimento dos detetives em relacéo as
oportunidades que a organizacdo oferece para um progresso ha carreira € de muita
insatisfacéo, 59,2% dos respondentes demonstram essa atitude. Vae lembrar que as normas
das promocdes sdo estabelecidas por lei e estas acontecem, dentro de um mesmo cargo,

através de merecimento e antiguidade®.

Segundo um detetive:

“O dia-a-dia corroeu a estrutura formal. Privilégios para a
promocéao. O que se assiste dentro da PC € que ha mais ou menos 30
anos 0 mesmo grupo vem dominando. Quando sai um do comando ja
tem uma “ gravura” carimbada para entrar no lugar”.(Det. 2) (grifo
NOSSO)

Para a clpula da METROPOL :

“Na promocao o ponto falho é a questdo do merecimento. Esta é uma

forma de estar privilegiando alguns, mas isto ndo é sb no caso dos

detetives, acontece com todo o quadro da Policia Civil” .(grifo nosso)
A questdo do merecimento € pode-se inferir, um espaco para privilégios dentro da
organizacdo. Na perspectiva de alguns detetives, a existéncia desse aspecto fortalece o
personalismo dentro do espago organizacional, tendo, como consequiéncia, um desvirtuamento

dos critérios estabel ecidos por lei para as promogoes.

Assim, percebe-se um sentimento de insatisfacdo, quando se analisa essa questdo. Um
detetive revela que:

“Em qualquer instituicdo o saber, ou sgja, quanto mais e melhor o
grau de instrucdo mais se ganha, em virtude de uma melhor
classificacdo no trabalho. Aqui isto ndo existe. Nao ha nessa
ingtituicdo incentivo ou motivacdo. Aqui, vive-se melhor quem
obedece, do que quem sabe ou acha que sab€’. Det. 10) (grifo
NOSS0)

Na observagéo da psicologa:

21 Conforme Artigos 102 a 111 da Lei Organica da Policia Civil do Estado de Minas Gerais.



“Aqui convive-se muito fortemente com este aspecto (privilégios).
Existem pessoas na policia que reforcam este quadro de
personalismo. Aqui manda quem pode, obedece quem tem juizo”.
(Psicdloga) (grifo nosso)

No que tange a percepcao dos respondentes sobre as oportunidades que a organizacéo oferece
para que possam desenvolver novas habilidades e/ou conhecimentos, também se verificaum
nivel de insatisfacdo (34,3% dos respondentes). Também percebe-se niveis de insatisfacéo,
30,6% dos respondentes, quando analisa-se 0 sentimento dos policiais em relacéo as
oportunidades para a utilizacgo das habilidades e/ou conhecimentos adquiridos nos

treinamentos realizados, no exercicio diario de seu trabal ho.

Vae sadlientar que todo o treinamento que os policiais civis recebem, sgjaele qual for, é
ministrado pela ACADEPOL que tem como uma das funcdes bésicas o desenvolvimento dos
recursos humanos da Policia Civil, aqual se encarrega de ensinar os procedimentos legais,

técnicos e cientificos da policia.

Os treinamentos na policia obedecem a critérios estabel ecidos por lei e se constituem do curso
de formagao e de cursos de aperfeicoamento. O curso de formacdo € obrigatorio para todos
gue passam no concurso da policia civil, tem duracéo de seis (6) meses com disciplinas
bésicas e especificas. E quando se aprende a ser policia. Durante o curso ele (o candidato)
participa de varias atividades com disciplinas diversas. Depois do curso o candidato faz nova
prova (eliminatéria) que avalia tudo que ele aprendeu no curso de formagéo (ou
profissionalizante). Em caso de aprovacao ele vai ser designado para as cidades que tém

necessidades de policiais.

Depois de dois anos o policia voltaa ACADEPOL parafazer o curso de aperfeigcoamento
obrigatorio, por lei, para a promocao. Nesse curso ele vai ter acesso ainformagdes que ndo
teve no curso de formagdo, ou, entdo, que ele ja sabe devido a sua atividade. Os policiais do
interior fazem o curso de aperfeicoamento no local em que eles estdo lotados. O contato com

a ACADEPOL, nesse caso, € somente durante a realizac&o do curso de formacao.

Além desses dois cursos, formacéo e aperfeicoamento, que a Academia ministra tem-se
também os cursos de gerenciamento de crise, atendimento ao publico, curso de linguas, de

informatica e auto-escola. Estes cursos séo para os policiais e/ou o publico interno.



Essa estrutura de treinamentos, na perspectiva dos detetives, ndo coaduna com as atividades
diarias dos mesmos. Podemos inferir que é justamente esse fato que leva os policiais a se

sentirem insatisfeitos com 0s mesmos.

Os depoimentos de alguns detetives sdo significativos para percebermos melhor esse

sentimento de insatisfacéo:

“Eu tenho certeza que a Acadepol nos da um ensinamento
técnico/cientifico como a policia deve ser, porém quando vocé vai
para uma delegacia vocé vé que ndo tem nenhuma estrutura da
forma que eles ensinaram |4, ai vocé comecga a perder, com o tempo,
tudo aquilo que vocé aprendeu, vocé esquece”. (Det. 1) (grifo nosso)

“O policial hoje ndo é o policial que foi formado na Acadepol. Na
Academia vocé se prepara para a investigacdo e na rua vocé vai
tomar conta de presos. Vocé acaba perdendo tudo que vocé
aprendeu. Corroi a estrutura toda que o policial cria. O detetive
perde a identidade que ele cria quando estd na Academia e o
trabalho diario faz com que ele perca esta identidade, ele esquece
tudo que aprendeu. Ele cria outra identidade para estar exercendo a
funcdo que a delegacia exige”. (Det. 2) (grifo nosso)

Apesar desse sentimento de insatisfagdo quanto as oportunidades de promoc¢éo, oportunidades
de treinamentos e utilizagdo dos conhecimentos adquiridos, alguns respondentes se sentem
satisfeitos (30,6% dos respondentes) com a possibilidade de crescerem pessoalmente com a
realizacao de seu trabalho. Porém, outra parcela dos respondentes, 30,1% da amostra, se sente

insatisfeita com esse mesmo fator.

O mesmo sentimento de satisfagcdo aparece quando se questiona sobre as oportunidades que a
organizagdo oferece, para que os policiais desenvolvam novas habilidades além das exigidas
pelo cargo. 30,4% dos respondentes afirmam estarem satisfeitos com o nimero de
possibilidades, que a organizagcdo oferece, para que se possa adquirir novos conhecimentos.
Vale ressaltar que esses cursos sdo ministrados pela ACADEPOL.

Em relacdo ao fato de se sentirem seguros no emprego, 35,1% dos respondentes afirmam
estarem insatisfeitos com esse fator e ndo se percebem seguros por estarem inseridos em uma

organizacdo publica. Esse fato pode ser melhor compreendido, quando se analisa 0 aspecto



das punicdes a que sdo submetidas os policiais. Eles ndo se sentem seguros para desempenhar
0 seu trabalho por estarem, constantemente, limitados pelos atos de transgressoes

disciplinares.

5. Integracdo socia na organizagao:

Na perspectiva de WALTON (1973), niveis satisfatérios de integracdo social podem ser
atingidos, quando na organizagdo existe um bom relacionamento interpessoal, sentimento de
comunidade, auséncia de preconceitos, apoio e respeito matuo entre os seus diversos
integrantes. Na policia civil, entre os detetives, esse critério foi avaliado com um dos

melhores niveis de satisfaco entre os oito critérios estudados.

Conforme € destacado no GRAF. 15 e na TAB. 8 (vide ANEXO 4) a percepcdo dos detetives
em relacdo a integracdo socia € observada como normal (3,4). Analisando os fatores que
compdem esse critério, tem-se uma avaliagdo entre as mais positivas, ou sgja, todos avaliados

com niveis de satisfacdo. Os nimeros podem ser observados na TAB. 13 (vide ANEXO 5).

O primeiro fator avaliado é quanto ao relacionamento social, interpessoal, que existe entre 0s
subordinados e os hierarquicamente superiores. Na andlise dos respondentes, 56,3% se
percebem satisfeitos com esse relacionamento. O mesmo nivel de satisfacdo ocorre quando se
guestiona sobre o relacionamento social na Seccional em gue esta lotado o policial, 66,0% dos
respondentes apontam esse fator como satisfatério. Em relagéo ao relacionamento interpessoal
entre os diversos grupos de trabalho da policia 39,3% dos respondentes estéo satisfeitos com o

mesmo.

No que tange ao clima existente no ambiente de traba ho e, conseglientemente, na organizagéo
0s detetives estdo satisfeitos (60,0% dos respondentes) e percebem amizade e respeito entre 0s
policiais. Verificou-se, ainda, que os policiais analisam como satisfatorio (52,4% dos
respondentes) o sentimento que “liga’ as pessoas dentro do mesmo cargo sobressaindo, assim,

um sentimento de comunidade dentro da seccional €/ou delegacia em que estéo |otados.

Em observactes realizadas, percebeu-se que existe uma preocupacado real com o que acontece

com o “companheiro” de trabalho, principalmente no que tange a problemas de transgressoes



disciplinares, punicdes e problemas particulares. Esse fato cria, entre os detetives, um

compartilhamento dos problemas e/ou solugdes.

Desse fator surge, como consequéncia, 0 apoio por parte dos superiores hierdrquicos no
desempenho das atividades cotidianas dos policiais. Os dados indicam que 42,0% dos
respondentes avaliam como satisfatorio o apoio que lhes é oferecido pelos superiores. Da
mesma forma, o grau de respeito que os superiores tém pelos seus subordinados também é
percebido como satisfatorio por 59,4% dos respondentes.

Pode-se inferir que a integracdo social nas delegacias é satisfatOria para os detetives por
estarem eles envolvidos com os mesmos problemas e as mesmas atividades, o que favorece o
“companheirismo” na organizacdo. O fato de se estar pesquisando profissionais de um mesmo
cargo pode ser um Viés na andlise desse critério, ou sga, trabalha-se com pessoas que
possuem 0 mesmo cargo hao existindo assim “conflitos’ internos relevantes no ambiente de
trabalho. Talvez se a pesquisa envolvesse outros cargos, dentro da mesma organizagdo, poder-

se-iam encontrar resultados diferentes dos agqui observados.

6. Direitos na Instituicao:

WALTON (1973) sugere que essa dimensdo compreende a necessidade de principios que
tornem claros os direitos e deveres dos trabalhadores na respectiva organizacdo. Esse fato faz

com que os individuos se previnam contra atitudes arbitrarias por parte dos gestores.

No que tange a0 universo pesquisado, os detetives, os direitos e deveres dos mesmos sao
especificados por lei (Lei Orgéanica da Policia Civil do Estado de Minas Gerais), que

estabel ece as normas e as diretrizes que norteiam a fungédo policial.

Entretanto, por seu cardter amplo as leis exigem, muitas vezes, interpretagdes por parte dos
policiais. Assim sendo, necess&rio se faz esclarecer, em muitos casos, os direitos e os deveres
a que estdo sujeitos os detetives. Nesse sentido, quando do curso de formacéo, ministrado pela
ACADEPOL, os policiais novatos recebem todas as instrugdes, inclusive direitos e deveres,

especificas de seu cargo.



Questionou-se entdo, o fato da organizacdo informar sobre os direitos e deveres do policial.
51,2% dos respondentes dizem que foram informados e 48,8% n&o foram informados sobre

seus direitos e deveres. Estes resultados podem ser observados no GRAF. 16.

Percebeu-se gque existe uma divergéncia de opinido entre os respondentes quanto ao fato de
serem informados ou ndo sobre os seus direitos pela organizagdo. Esse fato leva a um

desconhecimento, por parte dos detetives, dos direitos e deveres que 0 cargo possuli.

Nzo
48,8% (99)

Sm
51,29 (104)

GRAFICO 16: Caracterizacdo dos respondentes com relacdo ao fato da institui¢dio
informar ou n&o sobre os direitos e deveresdo policial
Nota: 5 casos sem respostas

Nesse critério os detetives pesguisados o0 avaliaram com uma média de 2,5 (conforme GRAF.
15 e TAB. 8 (vide ANEXO 4)), o que demonstra um sentimento de insatisfacdo para com o0s
fatores que compreendem essa dimensdo. Analisando detalhadamente os fatores que
compdem essa dimensdo, TAB. 14 (vide ANEXO 5), observaram-se avaliagfes interessantes

por parte dos respondentes.



37,4% dos respondentes se sentem satisfeitos com o tratamento justo que lhes é dispensado
pelos seus superiores. Porém, se sentem insatisfeitos (36,4% dos respondentes) com o respeito

aos seus direitos estabel ecidos por lei.

Um ponto importante a analisar é em relacdo as punicdes. Como dito anteriormente, as
puni¢cdes sdo realizadas quando os detetives realizam alguma transgressdo disciplinar. Os
detetives, de um modo geral, questionam muito os critérios especificados como indisciplina e

se sentem insatisfeitos (30,1% dos respondentes) com 0S mesmos.

Alguns depoimentos reforcam esses dados quantitativos:

“Somente a punigcbes que o policial tem direito. Eles sio
personalistas e sarcasticos na puni¢do. Nao gostel de vocé vou te
punir de acordo coma Lel Organica’. (Det. 03) (grifo nosso)

“O Poalicial Civil € o unico servidor que a punigdo mexe com 0 Seu
salario (através de multa) além de mexer no conceito € até um ato
inconstitucional”. (Det. 02)

“ Nés temos alguns cacigues na policia que dizem: ndo gosto de vocé
e vou te arrebentar. Isto tudo porgue a nossa Lel organica é velha e
propicia isto, dando margem a estes acontecimentos. Vocé sempre
trabalha com medo de punicdo assim fica dificil concatenar a idéa
de desenvolver um trabalho a contendo. O policial necessita se
adequar”. (Det. 01) (grifo nosso)

“ Proposta de emenda a Constituicao: acabar com o direito de greve,
sindicalizacao, filiagdo partidéria e cassacdo da aposentadoria como
efeito disciplinar. Como pode exigir que vocé assegure o direito de
alguém se vocé, como cidadao, ndo tem direito. Entdo no nosso
entendimento isto € um absurdo”. (Det. 4)

Se a questdo da punicéo € ponto de insatisfacdo no contexto de trabalho dos detetives, as
defesas a que o policial tem direito ndo poderiam receber avaliacdo diferente. Questionados
sobre o respeito que a organizacéo tem sobre o direito de “defesa’ ao ser punido, 33,0% dos

respondentes estdo muito insatisfeitos. Segundo um detetive:

“Eles (corregedoria) ndo aceitam as “ defesas’ que fazemos. Eles s
querem punir. N6s ndo temos direito a defesa”. (Det. 09) (grifo
NOSS0)



O mesmo sentimento de insatisfacdo é demonstrado, quando se andisa a liberdade que os
policiais possuem para lutar em favor dos direitos assegurados por lei. Os dados indicam que
39,8% dos respondentes se sentem insatisfeitos com esse fator e outra parte dos respondentes,

25,7%, se sentem muito insatisfeitos com o mesmo fator.

Segundo um detetive:

“A policia deixou de ser funcional. Os direitos do detetive quase
nada sdo respeitados. A delegacia fica sem a funcionalidade que |he
€ necesséria. Trabalha-se dentro de um enfoque de personalismo.
Eles geralmente imp8em um caréater pessoal acima do profissional.
Eu exerco a profissdo para o Estado. Vocé nao tem que ficar bem
com a chefia e ndo ficar trabalhando para o delegado. O detetive
hoje ndo est4 trabalhando a contendo. Eles estédo fazendo outros
tipos de trabalho. As deficiéncias da investigacdo (trabalho do
detetive) estdo amarradas a outros detalhes que n&o o profissional,
est& predominando o lado informal do pessoal” . (Det. 1)

Em relacdo ao sindicato, boa parte dos detetives se declarou indiferente a questdo; 34,8% dos
respondentes. Entretanto, a maioria, 36,7% dos respondentes, se diz satisfeita com o respeito
gue a organizacdo demonstra ao direito de pertencer ao sindicato. Vale ressaltar, porém, que
37,9% dos detetives pesquisados se sentem insatisfeitos com o grau de liberdade que a
organizacdo |hes oferece para que possam reivindicar melhorias. O depoimento do presidente

do SINDPOL, que também € detetive, esclarece essa questdo:

“O sindicato foi criado em 1988, a coisa mais dificil foi fazer ele
andar, fato esse que aconteceu em 1993. Fomos muito pressionados
com ameacas. Fui demitido e fiquei 5 anos afastado da policia, voltei
com Itamar em 1999. As dificuldades aconteceram dentro da prépria
Policia Civil” . (Presidente do SNDPOL)
Analisando esse depoimento percebe-se que a “liberdade de expressdo” ndo € um fato smples
dentro da policia civil. O sindicato ndo € o Unico representante dos policiais junto a clpula da
policia. Existem outras associagfes que buscam melhorias dentro da organizacdo. Porém, esse
fato leva a uma insatisfagdo entre os policiais. Na andlise de um detetive e da clpula da

METROPOL.:

“ Desconheco o sindicato. Nao ha em nenhum lugar instituicéo que
desmembrada consiga bons resultados, talvez, seja por isto e por ndo



guerermos melhoramentos que a nossa Policia € desmembrada em
associacao de delegados, dos escrivoes, dos peritos e outros’. (Det.
10)

“ Falta unido, tém-se as associacOes e elas fazem muito pouco pelos
policiais. Ndo tem uma nocdo de classe. O sindicato precisa se
fortalecer. Falta consenso para se lutar. Uma luta Gnica” . (Capula
da Metropol)

No gue tange ao empenho da organizacdo em implementar as sugestdes apresentadas pelos
detetives, impera um sentimento de insatisfagdo na maioria dos respondentes (38,8% dos
respondentes). Na perspectiva deles a organizagdo ndo leva em consideracdo o que eles
pensam ou sabem a respeito do trabalho. Em algumas delegacias esse fato ndo acontece, pois
0 delegado, ou o superior hierdrquico, considera suas idéias e criticas, mas isto ndo é regra

gerd.

7. Equilibrio trabalho e vida:

Avaliado com um nivel norma de QVT (3,0) pelos detetives pesgquisados, esse critério se
coloca como uma dimensdo essencial ao equilibrio entre o trabalho e a vida privada do
individuo. WALTON (1973) sugere que o trabalho ndo deve ocupar todo o espaco da vida do
individuo por isto o equilibrio ser t&o necessario. A TABELA 15 (vide ANEXO 5) traz a

avaliacdo dos detetives para cada fator dessa dimensao.

Na analise dos respondentes o trabalho desenvolvido por eles ndo ocupa todo 0 seu espago de

vida apesar do policia “ser policial 24 horas por dia”.

No que tange ao aspecto da duracdo de tempo que o trabalho ocupa na vida dos policiais
41,5% dos respondentes estdo satisfeitos com a carga horaria do trabalho que possuem.
Verificou-se, ainda, que, decorrente do fator anterior, 40,1% dos respondentes se percebem

satisfeitos com o tempo que |hes resta para se dedicarem ao lazer.

Em relagdo a estabilidade dos horérios de trabalho, 41,5% dos respondentes estéo satisfeitos
com esse fator. Como conseqiiéncia da satisfacdo dos detetives pesguisados, em relacdo a
estrutura de horérios estabelecidos pela organizacdo, 34,3% se sentem satisfeitos com o

equilibrio que possuem entre o trabalho e o lazer.



Outro ponto analisado foi em relacéo ao respeito demonstrado pela organizacdo a privacidade
dos policiais apos a jornada de trabalho. Em torno de 41,3% dos respondentes consideram-se
satisfeitos com esse fator. Nas entrevistas realizadas percebeu-se que a organizacao respeita
os horérios estipulados, pois sempre existe uma equipe de plantdo em todas as delegacias.
Assim sendo, raramente os detetives so “chamados’, fora do seu horéario de servigo, para
algum trabalho, salvo em alguma investigacdo que ultrapasse 0 horario estipulado. Afinal,

“policia trabalha 24 horas diarias ndo tem como bater cartdo” (Det. 1).

8. Relevanciade seu trabal ho:

WALTON (1973) argumenta que a imagem gue a organizacao possui, a responsabilidade com
os trabal hadores e as préticas utilizadas por elainfluenciam a QVT de seus integrantes.

Em nosso contexto € inegavel que a policia, de um modo geral, presta um trabaho
significativo para toda a populagéo. Hoje, a sociedade civil vive uma guerra declarada contra
avioléncia?® e o trabalho dos policiais ganha, nesse cendrio, um valor inestimével. Entretanto,
apesar de consciente da importancia do trabalho policial, a sociedade néo percebe os policiais

com tantarelevancia.

A questdo da imagem tanto da organizacdo quanto dos policiais é fator relevante para a
andlise da Qualidade de Vida no Trabalho desses profissionais, porque eles sdo as pecas
fundamentais da luta pela integridade e seguranca dos cidadaos.

Na percepcéo dos detetives pesguisados, tem-se uma avaliagdo, dentro dos parametros
normais de QVT (3,4 conforme GRAF. 15 e TAB. 8 (vide ANEXO 4)). Porém, analisando
separadamente cada fator que compde dimensdo (TAB. 16, vide ANEXO 5)
encontraram-se nUmeros que revelam niveis de insatisfacdo. Tem-se que 42,0% dos
respondentes se sentem insatisfeitos com o respeito que a populacéo lhes dedica e 32,9% se

sentem muito insatisfeitos com esse fator.

Em uma entrevista obteve-se o seguinte depoi mento:

22 \/ioléncia considerada no presente trabalho como qual quer atitude contraa vidaou o patriménio de um
cidadao.



“Percebe-se uma rejeicdo da sociedade. Isto acontece com certa
freqliéncia com muitos policiais. Muitos tém vergonha de falar que é
policia por causa destaimagem ruim’. (Det. 1) (grifo nosso)

Para a psicologa da ACADEPOL o fato da rejeicdo social causa muitos problemas. Na analise
dela

“ A populagéo nédo aceita o policial, pois 0s mesmos executam um
trabalho que ndo é bem visto pela sociedade. Se o policial tem uma
graduacdo na policia ele se apresenta como tal sendo ele ndo se
apresenta como policial. A policia trabalha em uma atividade de
alto risco e néo tem boa aceitagdo social. Este fato piora muito a
vida profissional dos policiais Nos cursos de aperfeicoamento
discute-se muito esta questdo da imagem, pois gera alcoolismo,
desgaste no relacionamento etc’. (Psicologa) (grifo nosso)

Além dessa rejeicao social dos policiais tem-se também uma rejeicdo da organizacdo policial.
Assim, 48,1% dos respondentes estdo insatisfeitos com o respeito que a populagdo atribui a

organizacdo aqual pertencem.

Na andlise de um detetive:

“A policia carrega o estigma histérico. O detetive carrega este
estigma, pois ele é a vitrine da policia civil. Ser policia € muito
bonito. O povo tem medo da policia, tem pavor. Precisamos mudar
este conceito através de agbes. O Estado ndo da condi¢Oes e assim
esta empurrando os policiais para a marginalidade. Por exemplo:
condigdes de trabalho, salérios melhores etc. Percebe-se uma
inversdo de valores. 0os marginais estdo sendo mais valorizados
(direitos humanos) do que o policial” . (Det. 4)

Entretanto, apesar dessa imagem desgastada os policiais se sentem realizando um trabaho
significativo dentro da sociedade: 50,0% dos respondentes se sentem satisfeitos com a
responsabilidade social que o seu trabalho possui. Segundo um deles’ ser detetive é ter uma
funcdo nobre, pois visa elucidar qualquer tipo de crime’ (Det. 1).

Nessa direcdo, 56,2% dos respondentes se sentem satisfeitos com o fato de ajudarem outras
pessoas enquanto estdo desempenhando suas atividades. Sentem-se também satisfeitos, 58,7%

dos respondentes, com a importancia das atividades que executam.



Percebe-se dessa forma, que os detetives tém consciéncia da importancia de seu trabalho.
Prova disto é que 47,1% dos respondentes se sentem satisfeitos com a profissdo de policia

enguanto gque a segunda concentragdo, 38,0% dos respondentes, se sente muito satisfeita com
0 mesmo fator.

Sobre o fato de gostarem ou ndo da profissdo, podemos observar no GRAF. 17 que, em
relagcdo a esse sentimento, quase a totalidade dos respondentes (99%) gostam da profissdo de

policial e somente 1% néo gosta da profisséo.

Nz
1,0% (2)

Sm
99,0% (205)

GRAFICO 17: Caracterizagio dos respondentes com relacio ao fato de gostar ou n&o
da profissdo de policial

Nota: 1 caso sem respostas

Esse fato também pode ser observado na andlise que a psicologa da ACADEPOL nos
apresenta:

“ O fato de ser policia € um aspecto muito significativo para quem
entra para a policia Os policiais tém capacidade, motivacdo e
guerem trabalhar e possuem habilidades para isto. A organizacéo é
gue ndo da o suporte necessario para a realizacao do trabalho de



policia. Os policiais gostam de ser policia, a organizagdo € que ndo
aproveita este fato” . (Psicologa) (grifo nosso)

Aliado ao fato de gostarem da profissao, 58,9% dos respondentes se sentem satisfeitos com as
atividades que realizam ao exercerem a sua profissdo. Esse é outro ponto, além do fato de
gostarem da profissdo, que a organizacdo tem a seu favor. Reforgando essa andlise, 50,5% dos
respondentes se sentem satisfeitos com a percepcdo de estarem contribuindo para com a

sociedade ao realizarem seu trabal ho.

O depoimento da psicologa da ACADEPOL resume todo esse contexto de satisfacdo e

insatisfac&o vivido pelos detetives nesse critério:

“ Apesar de todas as reclamagdes os policiais gostam da profissdo
gue escolheram. Quando acontece o primeiro curso (de formacao)
percebe-se uma motivacdo muito grande por estarem realizando um
trabalho social. Logo ap6s os dois anos de vida pratica, no segundo
Curso, percebe-se que existe um redirecionamento dessa vontade.
Eles ficam frustrados e decepcionados com a situacdo que eles
encontram nas delegacias principalmente a infra-estrutura, os
equipamentos e todas as “mazelas’ da profissdo. Eles se
decepcionam com a profissdo, mas apesar de tudo isto eles gostam
da profissdo de policia. Eles ndo se ressentem da escolha, eles se
decepcionam com a situacdo em gue se encontra o contexto da
Seguranca Publica”. (Psicologa) (grifo nosso)

Utilizando-se da andlise de conglomerados, tendo como perspectiva todos os critérios
pesquisados, foi possivel identificar trés grupos distintos de respondentes entre os detetives
pesguisados. Assim, distinguiu-se um primeiro grupo caracterizado pelo baixo nivel de QVT,
um segundo grupo caracterizado por um moderado nivel de QVT e um terceiro grupo

caracterizado por um alto grau de QVT.

Entre os policiais da amostra selecionada, 29,2% dos respondentes apresentam um baixo grau
de QVT, 58,4% um moderado grau de QVT e 12,4% um ato grau de QVT. Este resultado
pode ser visualizado no GRAF. 18.
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GRAFICO 18: Distribuicéo dos respondentes em relacio ao nivel de QVT

Nota: 54 casos sem respostas

A TAB. 17 mostra os escores médios correspondentes a cada um dos critérios estudados em
relacdo aos trés grupos de respondentes, formados de acordo com a andlise de conglomerados.
Observarse que, para cada critério ha um aumento nas médias conforme aumenta o nivel de
QVT.

Percebe-se que ndo existe entre os detetives critérios avaliados com nimeros superiores a 4,2,
0 que confirma a andlise das médias desses mesmos fatores, que mostra que os detetives da
Policia Civil tém um nivel de QVT insatisfatorio.

Dentre os critérios analisados, observam-se escores altos em trés niveis: integracdo socia na
organizacao, relevancia de seu trabalho e equilibrio trabalho e vida, o que confirma a andlise

das médias anteriormente realizada.



TABELA 17
Escores médios dos critérios em relacdo aos tr és grupos de

respondentes segundo o nivel de QVT

Niveisde QVT
Critérios Baixo | Moderado Alto
Remuneracéo 1,7 21 31
Condigdes de Trabalho 1,9 25 31
Uso e Desenvolvimento de Capacidades 1,8 2,9 35
Oportunidades de Crescimento Profissional 1,8 3,0 4,2
Integracdo Socia na Organizagéo 2,8 35 4.2
Direitos na Instituicéo 1,9 25 3,6
Equilibrio Trabalho e Vida 2,3 31 4,0
Relevancia de seu Trabaho 2,8 3,6 39

Nota: - As medidas dos fatores podem variar de 1 a5 (quanto maior melhor)

5.4 Resultados Especificos de Algumas Variaveis Pesquisadas

Objetivando compreender as especificidades do trabalho policia em relacéo ao constructo
Qualidade de Vida no Trabalho, buscou-se realizar comparacdes entre os policiais, no que
tange a algumas variaveis gque a literatura sobre organizacao policial e sobre QVT nos chama
atencéo.

Estudiosos das organizacdes policiais, como PAIXAO (1982), argumentam que a estrutura de
horarios e o exercicio de outra atividade profissional por parte dos policiais sdo aspectos
significativos dessas organizagdes. O autor sugere que o fato de possuirem outra atividade
profissional faz com que a profisséo de policial passe para um segundo plano. Esse aspecto

favorecido pela estrutura de horarios que permite folgas mais longas aos policiais.

Procurou-se também, verificar em que medida o aspecto da escolaridade e o tempo no cargo

influenciam o nivel de QVT dos policiais pesquisados. Acredita-se que, ao observar o



comportamento desses aspectos, possa contribuir para as pesguisas sobre o constructo
Qualidade de Vida no Trabaho, haja vista pesquisas anteriores como a de RUSCHEL (1993),
analisando 0 mesmo tema, que apontam que individuos com niveis maiores de escolaridade
possuem uma QVT mais satisfatéria em relagcdo aos fatores intrinsecos do trabalho. Em
relacdo a0 tempo na organizagdo, pesquisas revelam que individuos com maior tempo de
empresa apresentam melhor gjustamento & organizagcdo e, conseqientemente, melhor QVT
que agueles com menor tempo (MORAES et al., 2000).

5.4.1 Varidave Jornada de Trabaho

A amostra pesquisada se caracteriza em relacéo a jornada de trabalho da seguinte forma:
» 53,6% (111) dos respondentes fazem somente jornada de trabal ho;
» 30,9% (64) dos respondentes jornada e plantéo; e

» 15,5% (32) dos respondentes fazem somente plant&o.

Conforme mostram o GRAF. 19 e a TAB. 18 (vide ANEXO 6) existem diferencas
significativas (p < 0,05), entre os respondentes, quanto ao tipo de jornada de trabalho no que
se refere aos critérios “Uso e desenvolvimento de Capacidades’, “Integracdo social na

organizacdo” e “Equilibrio trabalho e vida'.

Nos dois primeiros critérios, os respondentes que cumprem somente jornada de trabalho
apresentam escores significativamente superiores aos outros respondentes, além disso, néo foi
observada diferenca significativa entre os escores para 0s respondentes que cumprem jornada

e plant&o ou somente plant&o.

Observa-se que os critérios, uso e desenvolvimento de habilidades e integracdo socia na
organizacdo, parecem estar vinculados aos horérios de trabalho realizados pelos policiais.
Inferimos que esse fato ocorre devido ao aspecto de que durante a jornada de trabalho, a
delegacia funciona dentro de padrbes normais de qualquer organizacdo. Ou sgja, acontece
uma movimentacdo diferenciada do horério de plantdo (durante a noite, finais de semana e
feriados) oportunizando informagdes, relacionamentos e exigéncia de habilidades diferentes
dos demais horérios. Nos plantdes, normamente, 0 expediente acontece de forma a cumprir o
horério e realizar trabalhos que, eventualmente, possam ocorrer.
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GRAFICO 19: Caracterizagio dos critérios com relagdo a jornada de trabalho
Nota: O valor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis
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Bloco VI — Integracéo Socia na Organizagdo

Bloco VII — Direitos na Instituicdo

Bloco VIII — Equilibrio Trabalho e Vida

Bloco IX — Relevancia de seu Trabalho

N&o ha como negar que a jornada de trabalho inclui aspectos que exigem mais dos policiais.
Nesta direcdo, tanto as exigéncias quanto o relacionamento social dentro das delegacias e
outros setores da policia S80 maiores e mais intensos do gque 0s que acontecem nos horarios de

plant&o.

Ja em relacdo ao critério “Equilibrio trabalho e vida’, os resultados mostram que o0s

respondentes que cumprem somente plantdo apresentam escores médios significativamente



superiores aos demais, mas ndo foi observada diferenca significativa entre os respondentes

gue cumprem somente jornada normal de trabalho e aqueles que cumprem jornada e plantéo.

Pode-se inferir que o fato de cumprir o plantdo favorece um tempo maior dedicado ao lazer,
apesar, € claro, de “perderem” os finais de semana e os feriados com o trabalho. Entretanto,
percebeu-se que na avaiacdo dos respondentes esse fato ndo € téo significante e os horarios

de folga compensam “perda’.

Dessa forma, parece haver uma compensacéo entre o trabalho e as folgas que acontecem

decorrentes dos plantfes realizados.

Utilizando-se a metodologia de analise de conglomerados (andlise “cluster”) buscou-se
identificar perfis diferenciados dos policiais em relagdo a variavel jornada de trabalho.
Observam-se trés niveis de QVT entre 0s respondentes 0s quais convencionou-se chamar de
nivel de QVT baixo, moderado e alto.
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GRAFICO 20: Caracterizacio dos respondentes segundo a jornada de trabalho com
relacdo ao nivel de QVT

Nota: 54 casos sem respostas



O GRAF. 20 mostra gque entre os respondentes que fazem somente jornada, jornada e plant&o
e somente plantdo prevalece o nivel moderado de QVT. Onde, 59,7% no caso de somente

jornada, 61,4% no caso de jornada e plant&o e 50% no caso de somente plantéo.

Andisando o chamado alto nivel de QVT, os detetives que fazem somente plantéo
apresentaram o mais elevado, ou sgja, 23,3% destes policiais apresentaram alto nivel de QVT.
Em relacdo ao baixo nivel de QVT, os policiais que cumprem jornada e plantdo apresentaram

0 mais elevado, ou sgja, 31,6% dos detetives possuem um baixo nivel de QVT.
5.4.2 Variavel Exercicio de Outra Atividade Profissional
Dentre os respondentes da pesquisa tem-se que:

» 27,5% (56) exercem outra atividade profissional; e
» 72,5% (148) ndo exercem outra atividade profissional .
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GRAFICO 21: Caracterizacio dos critérios com relacio a outra atividade profissional
Nota: O valor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis
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Bloco IV — Uso e Desenvolvimento de Capacidades

Bloco V — Oportunidades de Crescimento Profissional
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Bloco VIII — Equilibrio Trabalho e Vida
Bloco IX — Relevancia de seu Trabalho

O GRAF. 21 ea TAB. 19 (vide ANEXO 6) mostram que néo existe diferenca significativa (p

> 0,05) entre os respondentes que tém outra atividade e aqueles que ndo tém, para todos o0s

critérios estudados.

Entretanto, fazendo-se uso da andlise de conglomerados observa-se que 0s niveis de QVT
ateram-se quando relacionados a essa variavel. Os dados coletados revelam que nos dois
grupos de detetives predomina o nivel moderado de QVT, 48,9% dos policiais que possuem

outra atividade profissional e 62,0% dos detetives que ndo possuem outra atividade
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GRAFICO 22:

Caracterizacao dos respondentes segundo o exer cicio de outra atividade

profissional com relacdo ao nivel de QVT




Vale observar, que o grupo de detetives que possuem outra atividade profissional apresenta a
maior concentracdo no nivel de baixo QVT, menor concentragdo no nivel de moderado QVT
e no nivel de alto QVT. Esse fato corrobora a perspectiva de PAIXAO (1982) ao afirmar que
outra atividade profissiona interfere na atividade policia dos detetives. Esses nimeros podem

ser observados no GRAF. 21 que mostra essas concentracoes.
5.4.3 Variavel Escolaridade

Quanto a escolaridade, os 208 detetives que compdem a amostra pesquisada distribuem-se da
seguinte forma:

» 4,3% (9) dos respondentes possuem 1° grau completo;

» 12,6% (26) possuem 2° grau incompl eto;

» 69,6% (144) dos respondentes possuem 2° grau completo; e

» 13,5% (28) possuem outro nivel de escolaridade, sendo 20 superior completo e 8

superior incompleto.

50

4,5 1

4,0 1

34

35 1 — 34

2,6 31 31

Média
w
o

N
[{e]
N
[(e]
N
5
L
[(e]

251 24

2,01

151

[p=0166] | [p=0142 [p=0464 [p=0045 [p=o0018] |p=043s]| [[p=0s97]
1,0 T T T T T T T

I 1 v \ Vi VII VII IX

Bloco

| CJAté 2° grau incompleto 020 grau completo O Superior |

GRAFICO 23: Caracterizagio dos critérios com relacio a escolaridade
Nota: O valor dep refere-se ao teste de Kruskal-Wallis
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O GRAF. 23 eaTAB. 20 (vide ANEXO 6) mostram que os critérios de “Integragdo Socia na
Organizacdo” e “Direitos na Ingtituicéo” do grupo de respondentes que possui até segundo
grau incompleto sdo semelhantes aos escores médios do grupo que possui curso superior
(completo ou incompleto), porém, esses 2 grupos apresentam escores significativamente
superiores ao do grupo gue possui somente segundo grau completo. Para os demais critérios
ndo foram observadas diferencas significativas (p > 0,05) no que tange as atitudes dos

respondentes quanto ao seu nivel de escolaridade.

Como pode ser observado, ndo se verificaram, nessa pesquisa, valores diferenciados entre
aqueles policiais que possuem niveis formais de escolaridade superiores e aqueles que
possuem somente até o 2° grau incompleto. O que contradiz, sem contudo desmerecé-los, os

resultados observados em outras pesguisas como a de RUSCHEL (1993).

Analisando o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) dos respondentes, tendo como
parémetro o fator escolaridade, foi possivel identificar, por meio da andlise de conglomerados,

trés niveis distintos dentre os detetives participantes da pesguisa.

Dividindo-se os niveis de escolaridade em até 2° grau incompleto, 2° completo e superior,
observaram-se 0s numeros descritos no GRAF. 24. Verificase que, em relagdo a varidvel
escolaridade, o nivel de QVT que sobressai € o moderado, no qual tém-se as maiores
concentragdes nos trés grupos distintos de escolaridade: 57,7% dos que possuem até 2° grau
incompleto, 59,4% dos que possuem 2° grau completo e 54,6% dos que possuem Curso

superior.

Tem-se que os detetives que apresentam niveis baixos de QVT amaior concentracdo possui 2°
grau completo, 32,1% dos respondentes com esse grau de escolaridade. Esse fato pode ser

explicado por eles, sendo “iniciantes no cargo”, possuem uma expectativa maior em relacéo a



organizacdo. Pode-se inferir, entdo, que o choque entre as expectativas e a realidade das

delegacias tenha sido um fator preponderante nos resultados observados.
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GRAFICO 24: Caracterizacio dos respondentes segundo a escolaridade com relacio ao
nivel de QvVT

Quanto ao nivel ato de QVT foi observada a maior concentracdo dos detetives que possuem
até 2° grau incompleto. Talvez esse fato possa ser explicado pela atua exigéncia do cargo (2°
grau completo), o que induz a considerar que os individuos que possuem esse grau de
escolaridade, até 2° grau incompleto, estejam se sentindo satisfeitos com as atuais condi¢des

do cargo.

5.4.4 Varidvel Tempo no Cargo

A amostra selecionada para a pesguisa se caracteriza, em relagdo ao tempo no cargo, da
seguinte forma:

» 25,6% (53) dos respondentes tém entre 1 e 6 anos,

» 26,1% (54) possuem entre 7 e 11 anos,

» 27,5% (57,6) possuem entre 12 e 16 anos;

» 10,6% (22) possuem entre 17 e 20 anos,



» 7,2% (15) possuem entre 21 a 25 anos, e
» 3,0% (6) dos respondentes tém mais de 25 anos,

Fixando-se a andlise na variavel tempo no cargo, tem-se que existe diferenca significativa (p <
0,05) somente em relacdo ao fator “Relevancia de seu Trabaho”, dentre os oito critérios
estudados, onde, os respondentes com mais de 11 anos de cargo apresentam escores
significativamente superiores aos funcionarios com menos de 11 anos no cargo. O GRAF. 25
eaTABELA 21 (vide ANEXO 6) mostram estes resultados.
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Observa-se gque esses resultados apontam a questdo da introjecdo de valores organizacionais e
da valorizagdo do trabalho, a partir dos anos no cargo que a pessoa possui. Pode-se avaliar
esse fato, tendo como perspectiva a questdo do comprometimento que a pessoa desenvolve

com a organizagdo na qual trabalha

Os dados obtidos corroboram, em parte, os resultados apresentados em pesquisas anteriores
sobre 0 tema de QVT. Essas pesquisas revelam gue os funcionarios que possuem de 6 a 15
anos de servico revelam melhor gjustamento a organizagdo e melhor qualidade de vida no
trabalho que agueles com menor tempo (MORAES et a., 2000). Observa-se, em nosso
estudo, um maior nivel de QVT para os policiais que possuem mais de 11 anos de servigo

policial.

Utilizando-se a andlise de conglomerados para determinar o nivel de QVT dos respondentes,
tendo como base a varidvel tempo no cargo observam-se, também, trés grupos distintos de
QVT.
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GRAFICO 26: Caracterizacio dos respondentes segundo o tempo no cargo com

relacéo ao nivel de QVT.



O GRAF. 26 mostra que dentre os respondentes predomina o nivel moderado de QVT: 53,3%
dos que possuem de 1 a 6 anos no cargo, 56,1% dos que possuem de 7 a 11 anos no cargo,
63,6% dos que possuem de 12 a 16 anos e 62,5% dagueles que possuem mais de 16 anos no

cargo.

Percebeu-se que, a maior concentracdo dos respondentes no nivel baixo de QVT, ocorre com
0s detetives que possuem de 1 a 6 anos no cargo. Ja em relacdo ao nivel ato de QVT, esse é

observado no grupo de policiais que possuem de 12 a 16 anos no cargo.

5.5 Correlacdo Entre as Variavels

Para observar as correlaces entre as variavels, optou-se por utilizar a correlacdo de Pearson
como estratégia de avaliagdo da relacdo entre duas variaveis de interesse. Essa medida
expressa a relacdo entre duas variaveis X e Y, medindo a grandeza desta relacdo. A
justificativa por ta interesse fundamenta-se na inquietagcdo de se analisar tal relagdo entre os
critérios sugeridos pelo modelo tedrico de WALTON (1973), objetivando fornecer a
organizacdo subsidios que possam viabilizar uma (re)estruturagdo na carreira de detetives.
Para tanto, a andlise de correlacdo entre as varidvels estudadas pode ser de grande auxilio,

pois demonstra 0 quanto uma variavel (X) pode influenciar outravariavel (Y).

A correlacéo de Pearson fornece o valor de r, o qual serd analisado da seguinte forma:

r > 0. indica relagdo direta, ou sgja, um aumento em X € acompanhado por um
aumentoemY; e
r < 0: indica relagdo indireta, ou sga, um aumento em X é acompanhado por um

decréscimoem Y.

Vale sdlientar que um alto valor de r (negativo ou positivo) - préximo de +1 ou -1 - representa

uma forte relacdo, enquanto que um valor préximo de zero mostra que a relacéo é fraca.

Observando a TAB. 22 percebe-se que, em todos os critérios analisados, foi encontrada uma
correlacdo (r) maior que 0, ou sgja, para todos os critérios, a relacdo de correlagdo € direta,
apesar de ser considerada uma correlagdo moderada, uma vez que todos os valores estéo

proximos de 0. Nesta direcéo, pode-se inferir que um aumento no nivel de satisfacdo em um



determinado critério, necessariamente, sera acompanhado de um aumento no nivel de
satisfagdo em outro critério. E claro que esta relagio varia conforme o valor da correlaco
obtida (vide TAB. 22).

TABELA 22

Analise de correlacdo entre os critérios estudados

Critériosdo estudo
Crité | 11 v V VI VI VIl I X

rios

J - 0,54 0,30 0,40 0,30 0,40 0,38 0,33

[l 0,54 - 0,59 0,50 0,38 0,50 0,58 0,38
AV 0,30 0,59 - 0,51 0,45 0,46 0,29 0,38
\Y, 0,40 0,50 0,51 - 0,42 0,58 0,33 0,40
VI 0,30 0,38 0,45 0,42 - 0,57 0,30 0,47
VI 0,40 0,50 0,46 0,58 0,57 - 0,39 0,37
VI 0,38 0,58 0,29 0,33 0,30 0,39 - 0,32

X 0,33 0,38 0,38 0,40 0,47 0,37 0,32 -

Nota: - A Tabelamostra os resultados para a correlacéo de Pearson, ou seja, os valores do
coeficiente de correlagéo (r).
- Foram observados em todas as correlacdo valores de p < 0,001, portanto, todas as
correlagOes foram significativas
L egenda: Bloco I — Remuneracdo
Bloco 111 — Condicdes de Trabalho
Bloco IV — Desenvolvimento de Capacidades
Bloco V — Oportunidades de Crescimento Profissional
Bloco VI — Integracéo Socia na Organizacdo
Bloco VII — Direitos na Institui¢do
Bloco VIII — Equilibrio Trabalho e Vida
Bloco IX — Relevancia de seu Traba ho



Em sintese, tendo como base os dados col etados e analisados nesse capitulo, pode-se observar
gue o nivel de QVT dos detetives é insatisfatorio. Analisando os critérios separadamente,
observam-se indicagfes importantes em relagdo ao sentimento desses profissionais para com

os fatores que compdem cada critério.

Percebe-se que os detetives possuem um sentimento positivo muito forte quanto a profisséo e
a organizagdo. Porém, algumas variaveis do contexto de trabalho desses profissionais
necessitam ser repensadas pelos 6rgdos competentes, uma vez que alguns fatores apresentam

avaliacOes interessantes conforme explicitado nesse capitulo.



6 CONCLUSDES

A proposta inicial deste estudo é a mensuracéo do nivel de Qualidade de Vida no Trabaho
(QVT) dos detetives da Policia Civil lotados nas Delegacias Seccionais de Policia
Metropolitana. Pretende-se, entretanto, retomar algumas proposicdes tedricas que permitiréo

um entendimento mais consistente das conclusdes que se objetiva apresentar.

Foi elaborada, no Capitulo 2, a fundamentacdo tedrica do tema de QVT, que permite verificar
a existéncia de uma filosofia de esséncia humanizadora entre as diversas abordagens
encontradas na revisdo da literatura. A abordagem de WALTON (1973), escolhida como
marco tedrico para a mensuracdo e andise da QVT, permite compreender a Qualidade de
Vida no Trabalho como uma juncdo de varidveis que compdem o contexto de trabalho de
qualgquer organizagdo, que propicia ao individuo realizar suas atividades dentro de parametros

de respeito e de desenvolvimento humano e profissional.

Diante desses pressupostos tedricos, foi realizada uma contextualizacdo da organizacéo
policial objetivando revelar as nuances da estrutura formal e da informal buscando, assim,
compreender 0 ambiente no qual se inserem os detetives. Essa estratégia foi fundamental para
a analise e entendimento do nivel de QVT encontrado, haja vista os detalhes que se conheceu

e a compreensdo obtida sobre a dindmica que marca as relagdes cotidianas dos policiais.

Com base nesses parametros, foram analisados os dados quantitativos e qualitativos coletados,
bem como, as informagdes adquiridas via analise documental e observacéo direta, visando
aliar os detalhes observados em um e outro método. A partir desses dados € gque se buscou

identificar o porqué do nivel de QVT encontrado junto aos detetives pesquisados.

Assim, com base nessas analises e nos condicionantes que formam o contexto de trabalho dos

detetives € que serdo apresentadas as conclusdes a seguir.

O nivel de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), diagnosticado junto aos detetives lotados
nas diversas Delegacias Seccionais da RMBH, exprime o sentimento dos policiais

pesquisados em relacdo aos oito critérios sugeridos por WALTON (1973). No ambito do



contexto de trabalho desses profissionais, observou-se um nivel insatisfatorio de QVT, média
de 2,8. Esse nivel pode ser comprovado, analisando todos os critérios que fundamentaram a
mensuracdo da Qualidade de Vida no Trabalho dos mesmos.

Em relacdo ao critério da “Remuneracdo”, percebeu-se uma insatisfacéo significativa por
parte dos detetives pesquisados. Na avaliagdo desses policials, a dimensdo da remuneracdo foi
avaliada com uma meédia de 2,1, ou sga, QVT insatisfatéria. Para todos os fatores que

compdem dimensdo foi demonstrado 0 mesmo sentimento de insatisfac&o.

Quanto as “Condicdes de trabalho” encontrou-se uma média de 2,4 o0 que caracteriza uma
QVT baixa ou insatisfatéria. Os fatores jornada de trabaho, carga hor&ria e as dispensas
(folgas provenientes dos plantdes) foram avaliados com um sentimento de satisfacéo.
Entretanto, para todos os outros fatores, observou-se uma insatisfagdo significativa entre os
detetives.

Para a dimensdo “Uso e desenvolvimento de capacidades’ observou-se uma média de 2,6,
QVT insatisfatoria. Percebeu-se que, apesar dos detetives possuirem autonomia para plangjar
suas atividades, executar as acdes plangjadas e utilizar suas habilidades, avaliadas com nivels
de satisfacdo, ndo possuem liberdade para decidir sobre que atividades desempenharéo e t&o

pouco realizarem tarefas completas em sua fungéo.

No que tange as “ Oportunidades de crescimento profissional” registrou-se uma média de 2,8,
QVT insatisfatéria. Porém, percebeu-se um aumento na média desse critério em relacéo aos
anteriores. Para os detetives, a organizagdo oferece oportunidades para que possam se
desenvolver, tanto pessoamente como profissionalmente, oportunizando, ainda, condicoes
para a apreensdo de novas habilidades. Entretanto, questbes como promogao, seguranca no
emprego e oportunidades para que eles possam empregar as habilidades desenvolvidas, foram
avaliadas com um sentimento de insatisfac&o.

JA o critério da “Integracdo social na organizacdo” foi avaliado com uma das melhores
médias, 3,4, ou sgja, QVT normal. Nessa dimensdo percebem-se niveis de satisfagdo, ainda

gue pequenos, para todos os fatores avaliados.



Em relacdo ao critério “Direitos na ingtituicdo” observou-se uma média de 2,5, QVT
insatisfatéria. Na maioria dos fatores avaliados nessa dimensdo, encontrou-se nivel de
insatisfacdo entre os respondentes da pesquisa, principalmente no que se refere ao respeito a
seus direitos estabelecidos por e, critérios de punicdo, direito de defesa, implementacdo de

sugestdes, liberdade para lutar em favor de seus direitos e para reivindicar.

Para a dimensdo do “Equilibrio trabalho e vida’ foi encontrada uma meédia entre os
respondentes de 3,0, QVT normal. Vale lembrar, entretanto, que esse resultado apesar de ser
classificado como normal, ndo apresentou um resultado elevado, dentro da faixa de
normalidade. Os fatores que compdem essa dimensdo apresentaram uma avaliacéo dentro da
faixa de insatisfacdo (na escala 2) e de satisfacéo (na escala 4). Ou sgja, apesar da maioria dos
respondentes apresentar um nivel de satisfacdo, a segunda concentracdo se fixou na faixa de

insatisfacdo. Assim, avalia-se a média de 3,0, dentro dos parémetros de QVT normal baixa.

Em relagéo ao critério “Relevancia de seu trabalho”, os dados apresentam uma média dentro
dos parametros de QVT normal, média de 3,4. Quanto aos fatores que compdem
dimensdo encontraram-se niveis de insatisfacdo somente nos fatores que abordam o respeito
que a populacdo tem para com esses policiais e para com a organizagdo gque 0S mesmos
pertencem. Nos outros fatores foram observados niveis de satisfacdo, principalmente no que
diz respeito a responsabilidade social do trabalho que realizam e a importancia das atividades

que executam.

Além da andlise do nivel global de QVT foram feitas, ainda, perguntas que serviram de
pontos norteadores para a conducdo do estudo. As perguntas que se procurou responder, além

do problema principal, foram:

1. Existem diferencas estatisticamente significativas entre os detetives pesquisados no
que se refere ajornada de trabalho e o nivel de QVT encontrado?

2. As condicOes de trabalho dos detetives sdo fatores de insatisfacéo na avaliagdo dos
mesmos?

3. A questdo da imagem da organizacdo e do profissional, atribuida pela sociedade,
influencia o nivel de QVT dos detetives pesquisados?

4. A “integracdo socia na organizacdo” € critério de satisfagdo para os detetives das

Delegacias Seccionais de Policia Metropolitana?



5. Existem diferencas, estatisticamente observavels entre os detetives pesquisados, no
que se refere ao fato de possuirem outra atividade profissional e o nivel de QVT

mensurado?

Em relacdo a primeira pergunta, foi encontrada, entre os detetives das Delegacias Seccionais
de Policia Metropolitana que redlizam plantbes e 0s que cumprem somente jornada de
trabalho diferenca estatisticamente significativa (p < 0,05) em alguns critérios. Os critérios
gue apresentam essas diferencas sdo: uso e desenvolvimento de capacidades, integracéo social

na organizagdo e equilibrio trabalho e vida.

Para os detetives que cumprem somente jornada de trabalho, foram observados escores
estati sticamente superiores aos outros respondentes (plantdo e jornada de trabalho, e somente
plantdo), em relacdo aos critérios de uso e desenvolvimento de capacidades e integracéo
socia na organizacdo. Os respondentes que realizam plantdes, apresentaram escore

estatisticamente superior, no critério de equilibrio trabaho e vida

Vale ressdtar, que entre os respondentes que cumprem plantdo e jornada de trabalho,
simultaneamente, ndo foram observadas diferencas estatisticamente significativas nos trés
critérios ressaltados. Ou sgja, nos dois primeiros critérios ndo existem diferencas entre aqueles
que cumprem jornada e plantdo ou somente plantdo. No Ultimo critério, equilibrio trabalho e
vida, ndo se observou diferenca significativa entre os respondentes que cumprem somente

jornada normal de trabalho e aqueles que cumprem jornada e plantéo.

No que tange as condic¢les de trabalho dos detetives pesquisados, encontraram-se niveis de
insatisfacdo. A fata de uma infra-estrutura fisica € um dos fatores que apresentam maior
relacdo com o sentimento de insatisfagdo, seguido da falta de equipamentos e de uma
estrutura de apoio a saude fisica e mental dos policiais. No que tange a estrutura de horérios
estabelecidos pela organizacdo, foram observados niveis de satisfacdo, porém a falta de
equipamentos e de infra-estrutura fisica, parece-nos, afetar, de forma mais direta, o nivel geral
de QVT dos detetives.

Em relacdo a questdo da imagem da organizacdo e do profissional de policia encontraram-se

niveis significativos de insatisfagdo, o que gera uma QVT baixa, que pode ser observado de



forma mais explicita nas entrevistas realizadas. Percebe-se uma rgjeicdo socia muito grande

por parte da sociedade, e esse aspecto influenciamuito a QVT geral dos detetives.

No que diz respeito a integracdo socia na organizacdo percebeu-se que € critério de satisfacdo
para os policiais pesquisados. Na avaliacdo geral da QVT, foi um dos critérios que apresentou
a melhor média entre os pesquisados. Observou-se que o clima nas delegacias, 0 apoio dos
superiores no desenvolvimento das atividades, o respeito tanto dos colegas de fungdo quanto

dos superiores hierérquicos, sdo avaliados com niveis significativos de satisfacao.

No que tange ao fato de possuirem outra atividade profissional, foram encontrados um
percentual de 72,5% dos respondentes que ndo exercem outra atividade além da de detetive e
o restante da amostra, 27,5%, possuem outra atividade profissional. Com base nesses dados
verificou-se que ndo existe diferenca significativa (p > 0,05) entre os respondentes gque tém

outra atividade profissional e aqueles que ndo tém, para todos os critérios pesquisados.

Diante disso, pode-se inferir que o porqué do nivel encontrado centra-se, de forma mais
direta, no ponto da remuneracdo, das condig¢oes de trabalho, dos direitos na organizacdo, no
uso e desenvolvimento de habilidades e nas oportunidades de crescimento profissional. Com
base nas entrevistas realizadas, percebeu-se que existe uma insatisfagdo explicita em relacéo a

€sses Critérios.

Respaldando-se nas entrevistas, nas observacOes realizadas e nos dados analisados
quantitativamente, verificou-se que o contexto de trabalho dos detetives ndo € um dos mais
propicios a um desenvolvimento profissional e, mesmo, de perspectivas de crescimento na
carreira. Percebeu-se que os critérios de promogdo, em grande parte dos casos, fixam-se no

aspecto do merecimento, 0 que deixa margem para o personalismo na estrutura formal.

Detectou-se que ndo existe uma preocupacdo com O saber dos detetives, 0 que acarreta
mégoas no desenvolvimento di&rio das atividades. E, além disso, sdo as delegacias que ndo
oferecem as minimas condicBes de trabalho; é a caréncia de equipamentos (armas, carros,
coletes etc), a fata de apoio sistemético a salde fisica e menta e, principalmente, um sal&rio
compativel com as atividades desenvolvidas que ocasionam esse nivel insatisfatorio de QVT.
Percebeu-se que esse nivel é tdo grande que j& extrapolou o ambiente organizacional

ocasionando, assim, ameagas de greves e de paralisacfes relampagos.



S30 todos esses fatores que se coadunam entre si para gerarem um nivel tal de insatisfacéo

que acaba por afetar, com certeza, 0 desempenho desses profissionais.

Vae lembrar que um dos aspectos mais importantes que a organizacdo tem a seu favor € o
sentimento dos policiais em relacdo a profissdo. Observamos que 99% dos detetives
pesquisados gostam do que fazem e se sentem satisfeitos com a escolha profissional que
fizeram. E € justamente nesse fator que a organizagdo deve se basear para redizar as

modificagdes necessérias a um incremento positivo na QVT dos detetives da METROPOL.

N&o se buscou, simplesmente, revelar as contradicbes da organizacdo policial e nem téo
pouco demonstrar as insatisfacdes dos detetives em relacdo aos critérios que permeiam o seu
contexto de trabalho. Mas, sobretudo revelar a organizagdo que os policiais pesquisados
possuem motivacdo suficiente para realizarem o trabalho que escolheram como profissdo.
Objetivou-se mostrar, com esse estudo, que apesar da vontade de se trabalhar necessita-se,

também, de condic¢des de trabalho e de valorizacdo profissional.

Os estudos de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) ressatam a necessidade de se
considerar 0 homem em sua plenitude de potencialidades e ndo mais como um recurso de
producdo. E é justamente esse fator que se busca mostrar com esses resultados. Os detetives
pensam, sentem e sabem que as atividades que realizam exigem, além da colaboracdo, o
envolvimento e comprometimento com os resultados e querem fazé-las como tal. Entretanto,
sabe-se que a Administracdo Publica possui limitacfes criticas que, na maioria das vezes,
explica — sem, contudo justificar - o fato das pessoas envolvidas diretamente na organizagéo,
ndo tomarem decisdes que induziriam uma melhoria do ambiente e da estruturagdo do
trabal ho.

Quando da realizag&o das entrevistas, muitas vezes, presenciaram-se preocupagoes, por parte
de algumas pessoas hierarquicamente superiores aos detetives, com a situacéo de trabalho
desses profissionais. Entretanto, perceberam-se limitacbes que s80 impostas a esses

“superiores’ no que diz respeito a decisdes além de seu “ escopo de atuacdo” .

Observou-se a existéncia de profissionais que gostam de sua profissdo e desgjam realizar um

trabalho sério e significativo para a sociedade. Mas a falta de condicdes de trabalho, néo



valorizagdo das potencialidades existentes e a inércia frente as necessidades de programas de
salde fisica e menta desses mesmos policiais, sSo um dos fatores que interferem

negativamente na eficacia do seu desempenho.

Em relacéo as recomendacOes, sugere-se a organizacdo que:

1. proceda a uma re(estruturacao) da funcdo de detetives (ou investigador) procurando
explicitar, de forma mais clara, os direitos e deveres desses policiais, procurando
eliminar as “interpretacbes’ das leis de maneira particular a ser aplicada em cada caso
que se investigue, evitando assim o personalismo nas relagdes de trabal ho;

2. revga os critérios de punicdes, procurando esclarecer ou até mesmo estudar a
possibilidade de emendas a lei organica, envolvendo os detetives nessa atividade;

3. se empenhe junto aos Orgdos competentes, buscando melhorar as condicdes de
trabalho, a remuneracdo e a infra-estrutura das delegacias, para que os policiais
tenham possibilidades de realizar suas atividades de maneira mais eficiente;

4. crie canais de comunicagdo entre os detetives e a clpula da METROPOL, para que se
debatam de forma mais direta os problemas dos policiais. Oportunidade para a cipula
da METROPOL, os detetives e os sindicatos se envolverem efetivamente nas
mudangas que por ventura acontecerem;

5. amplie o campo das pesquisas, utilizando a infra-estrutura da ACADEPOL,
objetivando analisar 0s aspectos positivos e negativos do contexto de trabalho dos
policiais. Iniciativas desta natureza propiciardo um acompanhamento eficaz da QVT,
possibilitando a manutencdo de um clima adequado a uma boa salide fisica e mental

dos funcionarios.

Deve-se levar em consideracdo que as generalizagtes, para toda a METROPOL ou até mesmo
para a Policia Civil do estado de Minas Gerais, a partir das conclusdes desse estudo sdo
limitadas. Um dos aspectos que mais evidencia esse fato é de natureza metodologica, o qual
se fundamenta nas especificidades de se ter pesquisado somente um cargo, 0 que limita a
extensdo dos resultados para toda a organizacdo. A analise da QVT mostra a subjetividade dos
detetives para agueles critérios especificados no questionario utilizado, o que da ao estudo um

caréter particular das percepcdes desses policiais, e ndo da organizacdo como um todo.

Deve-se salientar, ainda, que o fato da pesquisadora ndo ser uma policial, limitou o horizonte

das informagdes, uma vez que por mais que se investigue um contexto de trabalho alguns



detalhes sdo exclusivos do corpo funciona de qualquer organizacéo. Por outro lado, este fato
favorece aimpessoalidade na andlise dos dados coletados, dificultando, assim, a ocorréncia de

Viés.

Em sintese, esse estudo ressalta a necessidade de maiores pesquisas, abrangendo o espaco da
organizagdo policial, hgja vista a importancia do setor dentro da sociedade civil. Outro
aspecto que nos é revelador é a multiplicidade de variaveis significativas no contexto de
trabalho dos policiais 0 que suscita pesquisas com outros temas tais como: poder, cultura,
relacdes de trabal ho etc.

Contudo, pode-se afirmar que esse trabalho foi de grande significado no sentido de trazer a
luz o sentimento dos detetives em relagdo as variaveis de seu contexto de trabalho e,
principalmente, o nivel de sua Qualidade de Vida no Trabalho. Foi gratificante e revelador

abordar um contexto de trabalho t&o dindmico e rico como o dos policiais.
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ANEXO 1
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ANEXO 2

Universidade Federal de Minas Gerais

Faculdade de Ciéncias Econdmicas

Centro de Pés-Graduacéo e Pesquisas em Administracao
Mestrado em Administracéo

Prezado(@) Senhor(a)

O Centro de P6s-Graduagdo e Pesguisas em Administracdo — CEPEAD - da Faculdade de
Ciéncias Econdmicas da UFMG como instituicdo voltada ao ensino e a formacdo de
profissionais em nivel de pds-graduacdo, tem nas atividades de pesguisa uma de suas
principais atribuicbes, o que significa dizer que a aproximagdo Universidade/Empresa
representa um elemento de vital importancia para o0 sucesso de sua proposta.

Por isso, estamos solicitando a sua colaboragdo no sentido de responder o presente
questionario, o qual tem como objetivo subsidiar a elaboragdo de uma dissertacdo de mestrado
que busca aprofundar informagdes sobre a qualidade de vida no trabalho, identificando os
fatores de satisfacao/insatisfacdo, da atividade policial.

Saliento que sua participacdo € muito importante. Respondendo corretamente a todos os itens
desse questionario vocé estara contribuindo para um maior conhecimento acerca de sua
ocupacdo profissional. Assim sendo, espero contar com a sua colaboragédo prestando todas as
informagdes solicitadas.

Vale ressaltar que, por se tratar de trabalho de natureza académica, suas informagdes seréo
utilizadas apenas para fins cientificos ndo havendo, assim, necessidade de vocé se identificar
pelo nome. Todas as informagdes serdo analisadas em termos globais e tratadas de forma
sigilosa.

Contando com sua colaboragdo, expresso 0S meus sinceros agradecimentos.

Ritade Cassia Martins de Oliveira
Mestranda em Administragéo
Universidade Federal de Minas Gerais



Pesquisa sobre Qualidade de Vida no Trabaho

» Instrucdes:

01. Preencha o questionario na seqiiéncia;
02. Procure responder o questionario o mais imparcialmente possivel, marcando com um X
e preenchendo 0s espacos apropriados.

E muito importante que vocé responda todas as questdes.

BLOCO |: DADOSPESSOAIS SOBRE O RESPONDENTE

Esse bloco do questionario busca infor mactes especificas sobre vocé. Por favor, marque
a alternativa que se adeque ao seu caso.

Seccional e/ou Delegacia que vocé pertence:

) 12 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (centro)

) 22 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (sul)

) 32 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (norte)

) 42 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (leste)

) 52 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (oeste)

) 62 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Contagem)

) 72 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Venda Nova)
) 82 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Betim)

) 92 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Vespasiano)
. () 102 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Ribeirdo das Neves)
A

-

-

A

-

NN AN AN AN AN AN

) 112 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Santa Luzia)
) 302 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Sabara)
) 362 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Barreiro)
) 382 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Juatuba)
) 392 Delegacia Seccional de Policia Metropolitana (Brumadinho)

Qual é asuajornada diéria de trabalho?

V océ redliza plantGes?
1.()Sm 2. () Néo

Se sim, os plantdes possuem quantas horas?

A cada plantéo realizado, vocé tem direito a quantas horas de folga?

1. Sexo: 1. ( ) masculino 2. () feminino



2. Faixa Etaria:
1. () até 25 anos 2. ( ) de 26 a 30 anos
3.( ) de 31 a35anos 4. ( ) de 36 a 40 anos
5.( ) de 41 a 45 anos 6. ( ) mais de 45 anos

3. Estado Civil:
1. () solteiro(a) 2. ( ) casado(a)
3. () viuvo(a) 4. () separado(a)
5. ( ) outro:
4. Filhos: 1. ( ) ndo tem filhos 2. () tem filhos. Quantos?

5. Escolaridade:
1. ( ) 1° grau completo 2. () 2° grau incompleto
3. () 2° grau completo
4. ( ) outro. Qual(is)?

6. H& quanto tempo vocé esta trabal hando nesta institui¢éo.:
1.( )deOa6 anos 2.( )de7allanos
3.( ) de 12 a 16 anos 4.( )de 17 a 20 anos
5.( ) de21 a25 anos 6. ( ) maisde 25 anos
7. Classe que vocé ocupa dentro do cargo de detetive:
1. ( ) Detetive | 2. () Detetive I
3. () Detetive llI 4. () Detetive classe especial
5. () Inspetor de detetives 6. ( ) Subinspetor de detetives
7. ( ) Inspetor geral do corpo de detetives
8. H& quanto tempo vocé est4 trabalhando no cargo de detetive:
1.( )deOa6 anos 2.( )de7allanos
3.( ) de 12 a 16 anos 4.( )de 17 a 20 anos
5.( ) de21 a25 anos 6. ( ) maisde 25 anos
9. Vocé exerce ou ja exerceu outra funcdo, que ndo a de detetive, nesta instituicao?
1. () Sim. Qual(is)?
2.( ) Néo

10. Vocé jafoi removido de cidade?
1. ( ) sim. Quantas vezes? 2.( )nao

11. Se sim, como voceé se sentiu quando foi removido?
1. ( ) satisfeito 2. () insatisfeito 3. () indiferente

12. Vocé exerce outra atividade profissional (“bico”) em suas horas de folga?
1.()Sm 2.( ) Néo

13. Vocé gosta de sua profisséo de policial?
1.()sim. 2.( )nao

14. A instituic&o Ihe informa sobre os seus direitos e deveres como policial?
1.()sim 2.()néo



A partir desse bloco utilize a escala de respostas escrevendo, no espago apropriado, o

ponto da escala que corresponde ao seu grau de satisfacdo e/ou concordancia.

Bloco Il: Sobre a sua Remuneracao

Por favor, escreva, no espago apropriado de cada questdo, o ponto da escala que

corresponde ao seu sentimento em relacdo as infor macdes solicitadas.

Muito Insatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
I nsatisfeito Satisfeito
11 |2 3 |4 |5

1. ( ) CoM RELACAO AO SALARIO QUE RECEBO.

2. () Quando comparo o meu sal&rio as atividades que desempenho.
3. () Quando comparo o meu salério com o salario de meus companheiros da Policia Civil.

4. () Com relacdo aos beneficios (seguros, assisténcia hospitalar, escola para os meus
dependentes etc.) que recebo.

5. ( ) Com relacdo a remuneracdo total (salé&rio + didrias + prémios etc) que recebo
mensalmente.

6. ( ) Com relagdo ao poder aquisitivo (poder de compra) que a minha remuneragéo possul.

7. ( ) Com o empenho da instituicdo no sentido de buscar melhorias salariais junto aos
Orgdos governamentais.



Bloco Ill: Sobre suas Condigdes de Trabalho

Por favor, escreva, no espaco apropriado de cada questdo, o ponto da escala que

corresponde a sua avaliacdo em relacdo as infor macdes solicitadas.

Muito Inadequada Indiferente  Adegquada Muito
Inadequada Adequada
|1 |2 13 | 4 |5

1.( ) Ajornadadetrabaho que sou normalmente submetido.

2. () A quantidade de “dispensas’ que tenho direito ao realizar plantdes.

3. ( ) A cargahorariados plantdes que realizo.

4. ( ) A quantidade de “chamadas’, fora do horario de servico, que sou obrigado a atender.

5. ( ) Os equipamentos (armas, coletes, viaturas, etc.) que a instituicdo me oferece para
desempenhar minhas atividades.

6. () O grau de seguranca pessoal, que sinto, ao realizar minhas atividades.
7. () O apoio/acompanhamento psicol 6gico que ainstituicdo me oferece.

8. () A assisténcia a minha salde e aos meus familiares (médicos, psicologos, dentistas etc)
que ainstituicdo oferece.

9. ( ) Ascondigdes fisicas (iluminagdo, ventilacdo, ruido, seguranca, equipamentos etc) da
delegacia em que sou lotado.



Bloco IV: Sobre 0 Uso e Desenvolvimento de Capacidades
Por favor, escreva, no espago apropriado de cada questdo, o ponto da escala que

corresponde ao seu sentimento em relacdo as infor magdes solicitadas.

M uito I nsatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito
11 2 3 4 5 |

1. () Com aliberdade que tenho para plangjar e executar as agdes que irei desempenhar em
uma investigagao.

2. () Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes em relacdo as atividades que
desempenho.

3. ( ) Com as oportunidades que tenho para utilizar, em meu cargo, 0os conhecimentos e/ou
habilidades que possuo.

4. ( ) Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para realizar atividades desafiantes
e com alto nivel de criatividade.

5. ( ) Com as possibilidades que tenho para redizar atividades do inicio ao fim em meu
cargo.

6. () Com asinformagdes, relativas a minha funcéo, que ainstituicao disponibiliza para que
eu possa manter-me atualizado.

7. ( ) Com as informag0es, relativas ao meu trabalho, que tenho acesso para realizar minhas
atividades do inicio ao fim.

Bloco V: Sobre suas Oportunidades de Crescimento Profissional

1. () Com as oportunidades de promocéo, que a instituicdo oferece, para que eu progrida na
carreira.

2. ( ) Com as oportunidades que a instituicdo oferece para que eu desenvolva novos
conhecimentos e/ou novas habilidades relativas a minha funcéo.

3. () Com as possibilidades que tenho para utilizar as habilidades adquiridas (nos cursos
realizados) no desenvolvimento de minhas atividades.

4. ( ) Com as oportunidades que tenho para “crescer” como pessoa humana na realizagcéo de
meu trabal ho.

5.( ) Com as oportunidades que a instituicdo oferece para que eu possa desenvolver novas
habilidades (cursos de inglés, espanhol, auto-escola. etc.).

6. () Com aseguranca que tenho quanto ao meu futuro nesta instituicao.



Bloco VI: Sobre sua Integracdo Social na Organizacao

Por favor, escreva, no espagco apropriado de cada questdo, o ponto da escala que

corresponde ao seu sentimento em relacdo as infor macdes solicitadas.

Muito Insatisfeito  Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito
11 |2 3 | 4 E |

1. ( ) Com o relacionamento social que mantenho com 0s meus superiores.

2. () Com o relacionamento social que mantenho com os meus colegas de trabalho na
Secciona na qual estou lotado.

3.( ) Com o relacionamento socia entre os diversos grupos de trabalho da Policia Civil.

4. () Com o clima (amizades, respeito a outras pessoas, bom relacionamento etc), que
percebo, no local em que trabalho.

5.( ) Com o sentimento de grupo que “liga’ as pessoas dentro da mesma funcgéo.
6. () Com o apoio que recebo de meus superiores no desenvolvimento de meu trabal ho.
7. ( ) Com o respeito que recebo de meus superiores e de meus colegas.
Bloco VII: Sobre seus Direitos na I nstituicéo
1. () Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus superiores.
2. () Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pelalei.
3. () Com as punicdes estabel ecidas pela instituicéo.

4. () Com o respeito que a instituicdo demonstra ao direito de “defesa’ que tenho ao ser
punido.

5.( ) Com aliberdade de “lutar” pelos meus direitos assegurados pela instituicao.
6. ( ) Com o respeito ao direito de pertencer ao sindicato de minha classe.

7. () Com aliberdade de expressdo para reivindicar melhorias (criticas e/ou sugestfes) em
meu trabal ho.

8. ( ) Com o empenho da instituicdo em implementar as sugestdes que eu e meus
companheiros fazemos.



Bloco VIII: Sobre o Equilibrio Trabalho e Vida

Por favor, escreva, no espaco apropriado de cada questdo, o ponto da escala que

corresponde ao seu sentimento em relacdo as infor magfes solicitadas.

Muito I nsatisfeito Indiferente  Satisfeito Muito
Insatisfeito Satisfeito
|1 2 3 | 4 |5 |

1. ( ) Com o espaco de tempo (duracdo) que o trabalho ocupa em minhavida.

2. () Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para dedicar-me ao lazer.

3. () Com aestabilidade de horarios que possuo, relativa ao meu trabal ho.

4. ( ) Com o equilibrio entre trabalho-lazer que possuo.

5. ( ) Com o respeito, por parte da instituicdo, a minha privacidade ap6s a jornada de

trabal ho.

Bloco IX: Sobre a Relevancia de seu Trabalho

1. ( ) Com o respeito que a populacéo tem por um policial civil.

2. () Com o respeito que a sociedade atribui ainstituicdo a qual pertenco.

3.( ) Com aresponsabilidade social que meu trabalho possui.

4. ( ) Com aoportunidade de gjudar outras pessoas enquanto estou trabal hando.
5. ( ) Com aimportancia das atividades que executo.

6. ( ) Com aprofissdo de policial.

7. () Com as atividades que desempenho ao exercer minha profissao.

8. ( ) Com a sensacdo de estar contribuindo para com a sociedade ao realizar minhas
atividades.



ANEXO 3-ENTREVISTAS

Roteiro de entrevistarealizada no SINDPOL — Sindicato da Policia Civil

PERGUNTASPRINCIPAISE SECUNDARIAS:

01.Na percepcdo do SINDPOL como esta a remuneracdo dos detetives da Policia Civil de
Minas Gerais?
Secundarias. Vocés pensam que € compativel o sadério com as atividades que sdo
desempenhadas pel os detetives?
A remuneracdo dos detetives € compativel com o mercado de trabalho
Belo Horizonte e regido metropolitana?
Como vocés percebem a questédo dos beneficios recebidos pel os detetives?
Como vocés percebem o empenho da instituicdo no sentido de buscar
melhorias salariais junto aos 6rgéos governamentais?
Alguns detetives possuem outra atividade profissional, qual é a posicdo do
sindicato em relacdo a esse fato?
Algo mais?
02.Como o sindicato avalia as condic¢des de trabalho dos detetives?
Secundérias: E ajornada de trabalho?
Qual aopinido do sindicato sobre a carga horéaria dos plantbes?
Como o sindicato avaliaas “folgas’ provenientes dos plantdes?
Qual a posicdo do sindicato em relagdo aos equipamentos (armas, coletes,
viaturas etc.)?
Como vocés avaliam o grau de seguranca pessoal dos detetives quando estes
estdo trabalhando?
O sindicato pensa que o Estado teria condi¢cbes de melhorar as condi¢des de
trabalho existentes?
Algo mais?
03.Na percepcdo do sindicato existe preocupacdo da organizacdo em proporcionar
oportunidades para o desenvolvimento profissional dos policiais?
Secundérias: Como o sindicato avalia os treinamentos ministrados pela ACADEPOL ?

Eles sdo suficientes para que o detetive possa desenvolver bem suas atividades?



Algo mais?
04.Como o sindicato avalia as oportunidades que a organizacdo oferece para 0 crescimento
profissional dos policiais? E pessoal? E a questdo da seguranca no emprego?
Secundérias: Como o sindicato avalia os critérios de promog&o estipulados por lei?
Algo mais?
05.Como o sindicato avalia 0 ambiente social das delegacias?
Secundarias: Como o sindicato avalia o relacionamento socia nas delegacias?
E o climade trabal ho entre os diversos grupos da Policia Civil ?
O sindicato percebe um sentimento de grupo entre os detetives da Policia Civil ?
O sgindicato percebe a existéncia de “organizacdo informal” dentro das
delegacias?
Existem privilégios?
Algo mais?
06.Como o sindicato avalia o tratamento dispensado aos detetives dentro das del egacias?
Secundarias. Como o sindicato avalia o respeito aos direitos dos detetives, estabelecidos por
lei, dentro da Policia Civil ?
Os detetives “tém espaco” para expressarem suas idéias livremente dentro das del egacias?
O sindicato percebe algum tipo de impedimento que dificulte o ingresso dos detetives no
SINDPOL ou outra associagdo da policia?
E as punigdes?
Algo mais?
07.Quais sdo as reivindicagcdes basicas do SINDPOL em relacéo aos detetives da Policia

Civil?

08.0 sindicato teria mais alguma coisa para dizer, acrescentar ou comentar e que, pela sua

experiéncia e na sua opinido, sgaimportante para o presente estudo?

Roteiro de entrevista realizada com a psicologa da ACADEPOL

Perguntas principais e secundérias:

01.Qual € o trabalho redlizado pelas psicdlogas da ACADEPOL para os profissionais de

policia, detetives e outros policiais?



02.Em sua percepcao qual o perfil do detetive da Policia Civil de Minas Gerais, como vOcé 0
descreveria
03.Como vocé percebe as condicdes de trabalho dos detetives lotados nas delegacias
seccionais da regido metropolitana de Belo Horizonte?
Secundérias: Como vocé avalia a carga horaria de trabalho dos detetives?
E as“folgas’ aque elestém direito?
Como voceé avalia os eguipamentos com os quais eles trabalham?
Vocé pensa que a organizagdo teria como melhorar as condi¢cdes de trabalho desses
profissionais?
04.Em sua percepcdo existe preocupacdo da organizacdo em proporcionar oportunidades para
gue os detetives possam se desenvolver profissional mente?
Secundérias: Qual o papel da ACADEPOL nesse processo?
Quais sdo os cursos oferecidos?
Existe preocupacdo da ACADEPOL em desenvolver projetos visando esse aspecto?
05.Vocé percebe os detetives como um profissional “isolado” na sociedade?
06.Em sua percepcdo a imagem que a sociedade tem da policia civil, mais especificamente,
“atrapalha’ a execucéo das atividades desses profissionais?
07.Como vocé avalia aintegracdo social entre os diversos grupos de trabalho na policia?
08.Como vocé avadia a “organizacdo informal” dentro da policia?
09.Vocé teria mais alguma coisa para dizer, acrescentar ou comentar e que, pela sua

experiéncia e na sua opinido, sgjaimportante para o presente estudo?

Roteiro de entrevista realizada na METROPOL (Superintendéncia de Policia Metropolitana)

Perguntas principais e secundarias.

01.Qual o papel da METROPOL em relacéo as Delegacias Seccionais?
02.Como voceés avaliam o respeito aos direitos dos detetives especificados na Lel Orgénica?
Secundérias. Como vocés avaliam a questdo das remocdes? Existem privilégios para que elas
acontegam?
Como vocés avaliam os critérios das promocdes?
03.Atualmente, os detetives estdo exercendo outras fungdes, que ndo a deles, dentro da Policia
Civil. Como a METROPOL avalia esse aspecto?



04.Como vocés avaiam o sindicato?

Secundarias. Vocés percebem liberdade na Policia para que os diversos profissionais possam
sevincular asindicatos?
Existe espaco para reivindicagbes?

05.Como vocés avaliam as condicdes de trabalho dos detetives? E das delegacias?

06. Vocé teria mais alguma coisa para dizer, acrescentar ou comentar e que, pela sua

experiéncia e na sua opinido, sgjaimportante para o presente estudo?

Roteiro de entrevista realizada com os detetives

Perguntas principais e secundarias.

01.Como voceé avalia a sua remuneracao?

Secundarias: Vocé percebe seu salario compativel com as atividades que vocé desempenha?
Como vocé percebe 0 seu sdario tomando como comparacdo 0 mercado de
trabalho? E quando vocé o compara com 0s seus colegas da Policia?

Como vocé avalia os beneficios a que vocé tem direito?
Como vocé avalia o poder aquisitivo (poder de compra) de sua remuneracéo?
Como vocé avalia o empenho da instituicdo no sentido de buscar melhorias
salariais junto aps 6rgaos governamentais?
Ago mais?
02.Como voceé avalia suas condicdes de trabalho?
Secundarias. Como vocé avalia a sua carga horéria de trabalho?
Como vocé avalia 0s equipamentos com 0s quais Vocé traba ha?
Como vocé avalia ainfra-estrutura da delegacia a que vocé esta lotado?
Como vocé avalia 0 grau de seguranca pessoal que vocé tem ao desempenhar suas
atividades?
Como vocé avalia a assisténcia (médica, odontolégica, psicoldgica etc) que vocé e sua
familiatem direito?
Algo mais?

03.Como vocé avaia o grau de autonomia que a organizacao propicia para que vOcé possa

desenvolver suas atividades?

Secundérias. Como vocé avalia o grau de liberdade para exprimir suas idéias livremente?



Como vocé avalia o seu trabalho em termos de desafios e criatividade.
Algo mais?
04.Como vocé avalia as oportunidades que a organizacdo oferece para que VOCé cresca,

pessoal mente e profissionalmente, na carreira de detetive?

05.Como vocé avalia os critérios de promogao estabel ecidos por lei?

06.Como vocé avalia o ambiente social da delegacia em que vocé esta lotado
Secundérias: Como vocé avalia o clima de trabalho na delegacia?
Como vocé avalia o apoio que dado por seus superiores no desempenho de suas
atividades?
Algo mais?
07.Em sua percepgdo, como é o tratamento dispensado a vocé em seu local de trabalho?
Secundérias. Como vocé avalia os critérios das punicdes? Eles sdo respeitados?
Como vocé avalia o respeito ao direito de “defesas’ ao ser punido?
Como vocé avdia o sindicato?
Existe liberdade para que vocés possam reivindicar seus direitos?
Algo mais?
08.Como vocé avalia o espaco que tem o trabalho em sua vida?
09.Como voceé percebe o trabalho que vocé realiza?
10. Vocé gosta de sua profissao?
11. Vocé teria mais alguma coisa para dizer, acrescentar ou comentar e que, pela sua

experiéncia e na sua opinido, sgjaimportante para o presente estudo?






Analise compar ativa entre os fator es pesquisados

ANEXO 4

TABELA 8

M edidas descritivas

Fatores n | Min. | Max. | Mediana | Média | Desvio p Conclusdo
1. Remuneracéo 154 1,0 4,6 2,0 2,1 0,7
2. Condigdes de Trabalho 154 11 41 2,4 2,4 0,6
3. Uso e Desenvolvimento de 154 1,0 43 2,6 2,6 0,8
Capacidades
4. Oportunidades de Crescimento 154 12 6,0 2,8 2,8 1,0 < 0,001 1<(2=6)<3<(4=7)<
Profissional (8=5)
5. Integracdo Social na Organizacéo 154 1,3 50 34 34 0,7
6. Direitos na Instituicéo 154 1,0 50 2,4 25 0,8
7. Equilibrio Trabalho e Vida 154 1,0 50 3,0 3,0 09
8. Relevanciade seu Trabaho 154 1,0 49 35 34 0,7

Nota: A probabilidade de significanciarefere-se ao teste Friedman



ANEXO 5

TABELA 9
Distribuicéo dos respondentes, no geral, com relacdo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “Remuneracao”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | n | % | Tota
Com relagdo ao salério que recebo. 37 180 117 56,8 14 6,8 37 18,0 1 05 206
Quando comparo 0 meu salario as atividades que 67 324 94 454 26 126 19 92 1 05 207
desempenho.
Quando comparo 0 meu salario com o salério de meus 26 12,6 51 248 103 50,0 25 121 1 05 206

companheiros da Policia Civil

Com relacdo aos beneficios (seguros, assisténcia hospitalar, 68 329 90 435 20 97 28 135 1 05 207
escola para 0s meus dependentes, etc) que recebo.

Com relagdo a remuneracdo total (salario + didrias + 55 26,6 116 56,0 18 87 18 8,7 0 00 207
prémios etc) que recebo mensalmente.

Com relacdo ao poder aquisitivo (poder de compra) que a 51 246 117 56,5 16 77 23 111 0 00 207
minha remuneracéo possui.

Com o empenho da instituicdo no sentido de buscar 101 48,8 77 372 15 7,2 13 6,3 1 05 207
melhorias salariais junto aos 6rgaos governamentais.

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opcgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opcdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado na tabela refere-se ao total de detetives que n&o responderam a
guestéo.



TABELA 10
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “ Condic¢oes de Trabalho”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | n| % | Tota
A jornada de trabalho que sou normal mente submetido. 11 53 51 245 37 178 106 51,0 3 14 208
A quantidade de "dispensas’ que tenho direito ao realizar 19 111 39 228 45 26,3 64 374 4 23 171
plantdes.
A carga horéaria dos plantdes que realizo. 11 6,7 41 250 45 274 63 384 4 24 164
A gquantidade de "chamadas', fora do horério de servico, 20 10,1 51 25,6 68 34,2 54 27,1 6 30 199
gue sou obrigado a atender.
Os equipamentos (armas, coletes, viaturas, etc) que a 112 54,1 71 34,3 12 58 11 53 1 05 207
instituicdo me oferece para desempenhar minhas
atividades.

O grau de seguranca pessoal, que sinto, ao realizar minhas 74 35,7 90 435 20 97 22 10,6 1 05 207
atividades.

O apoio/acompanhamento psicolégico que aingtituicdo me 125 61,0 56 27,3 14 6,8 10 49 0 00 205
oferece.

A assisténcia a minha salde e aos meus familiares 63 304 76 36,7 34 164 32 155 2 10 207
(médicos, psicdlogos, dentistas, etc) que ainstituicdo

oferece.

As condic¢oes fisicas (iluminagdo, ventilacdo, ruido, 75 36,2 63 304 20 97 37 179 12 58 207
seguranga, equipamentos etc) da delegacia em gque sou

lotado.

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opgdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado na tabela refere-se ao total de detetives que ndo responderam a
guestdo.



TABELA 11
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “ Desenvolvimento de Capacidades’

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % | N | % n | % | n| % | Tota
Com aliberdade que tenho para plangjar e executar as 24 117 62 302 40 195 73 35,6 6 29 205

acles que irei desempenhar em uma investigagao.
Com o grau de liberdade que tenho para tomar decisdes em 17 82 71 341 47 226 69 33,2 4 19 208
relacdo as atividades que desempenho.

Com as oportunidades que tenho para utilizar, em meu 22 10,6 61 29,3 38 18,3 82 394 5 24 208
cargo, 0s conhecimentos e/ou habilidades que possuo.

Com as oportunidades que tenho, em meu trabalho, para 25 120 61 293 61 29,3 58 27,9 3 14 208
realizar atividades desafiantes e com alto nivel de

criatividade.

Com as possibilidades que tenho pararealizar atividades do 33 159 79 382 34 164 56 27,1 5 24 207
inicio ao fim em meu cargo.

Com as informagdes, relativas a minha fungéo, que a 56 26,9 93 44,7 28 135 26 125 5 24 208
instituicao disponibiliza para que eu possa manter-me

atualizado.

Com as informagdes, relativas ao meu trabal ho, que tenho 43 20,9 85 413 34 165 40 194 4 19 206
acesso para realizar minhas atividades do inicio ao fim.

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opgdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado na tabela refere-se ao total de detetives que ndo responderam a
questdo.



TABELA 12
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “ Oportunidades de Crescimento Profissional”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | n| % | Tota
Com as oportunidades de promoc¢ado, que a instituicdo 122 59,2 49 238 14 6,8 18 8,7 3 15 206

oferece, para que eu progrida na carreira.

Com as oportunidades que a instituicdo oferece para que eu 61 29,5 71 343 31 150 41 198 3 14 207
desenvolva novos conhecimentos e/ou novas habilidades

(através de cursos, treinamentos etc) relativas a minha

funcéo

Com as possibilidades que tenho para utilizar as 46 22,3 63 30,6 50 243 45 218 2 10 206
habilidades adquiridas (nos cursos realizados) no

desenvolvimento de minhas atividades.

Com as oportunidades que tenho para "crescer” como 43 20,9 62 30,1 26 12,6 63 30,6 12 58 206
pessoa humana na realizacdo de meu trabal ho.

Com as oportunidades que a instituicdo oferece para que eu 34 164 61 295 45 217 63 304 4 19 207
possa desenvolver novas habilidades (cursos de inglés,

espanhol, auto-escola etc).

Com a seguranga que tenho quanto ao meu futuro nesta 50 244 72 351 33 16,1 483 234 2 10 205
instituicao.

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opgdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado na tabela refere-se ao total de detetives que ndo responderam a
questdo.



TABELA 13
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “Integracdo Social na Organizagao”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | n| % | Tota
Com o relacionamento social que mantenho com os meus 12 58 24 117 35 170 116 56,3 19 92 206
superiores.
Com o relacionamento social que mantenho com os meus 2 10 3 15 24 118 134 66,0 40 19,7 203
colegas de trabalho na Seccional na qual estou lotado.
Com o relacionamento socia entre os diversos grupos de 16 7.8 47 22,8 57 27,7 81 39,3 5 24 206
trabalho da Policia Civil
Com o clima (amizades, respeito a outras pessoas, bom 7 34 30 14,6 27 132 123 60,0 18 88 205

relacionamento etc) que percebo, no local em que trabalho.
Com o sentimento de grupo que "liga" as pessoas dentro da 13 6,3 35 17,0 38 184 108 524 12 58 206

funcéo de detetives.

Com o apoio que recebo de meus superiores no 25 12,2 46 224 41 20,0 86 42,0 7 34 205
desenvolvimento de meu trabal ho.

Com o respeito que recebo de meus superiores e de meus 12 58 25 121 30 145 123 594 17 82 207
colegas.

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opcgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opcdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado natabelarefere-se ao total de detetives que n&o responderam a
guestéo.



TABELA 14
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “ Direitos na | nstitui¢cao”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | n| % | Tota

Com o tratamento justo com que sou tratado pelos meus 20 9,7 50 243 48 233 77 374 11 53 206
superiores.

Com o respeito aos meus direitos estabelecidos pela lel. 35 17,0 75 364 44 214 47 228 5 24 206
Com as punicdes estabel ecidas pelainstituicdo 61 29,6 62 30,1 55 26,7 24 117 4 19 206
Com o respeito que ainstituicdo demonstra ao direito de 68 33,0 55 26,7 55 26,7 24 117 4 19 206

"defesa’ que tenho ao ser punido.
Com aliberdade de "lutar" pelos meus direitos assegurados 53 25,7 82 398 34 165 33 16,0 4 19 206

pela institui cdo.

Com o respeito ao direito de pertencer ao sindicato de 19 92 32 155 72 348 76 36,7 8 39 207
minha classe.

Com a liberdade de expressio para reivindicar melhorias 45 21,8 78 379 37 180 43 209 3 15 206
(criticas e/ou sugestes) em meu trabal ho.

Com o empenho da instituicdo em implementar as 64 31,1 80 388 36 175 20 97 6 29 206

sugestdes que eu e meus companheiros fazemos.

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opcgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opcdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado na tabela refere-se ao total de detetives que n&o responderam a
guestéo.



TABELA 15
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “Equilibrio Trabalho e Vida”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | n| % | Tota

Com o espaco de tempo (duracéo) que o trabalho ocupa em 18 8,7 47 22,7 51 24,6 86 415 5 24 207
minha vida

Com o tempo que me resta, depois do trabalho, para 23 111 59 285 37 179 83 40,1 5 24 207
dedicar-me ao lazer.

Com a estabilidade de horérios que possuo, relativa ao meu 18 87 59 285 39 188 86 415 5 24 207
trabal ho.

Com o equilibrio entre trabalho - lazer que possuo. 22 10,6 56 27,1 52 25,1 71 34,3
Com o respeito, por parte dainstituicdo, a minha 23 111 50 24,0 44 212 86 41,3
privacidade apos a jornada de trabal ho.

2,9 207

6
5 24 208

Nota: Cada questdo tem umalista de 5 opgdes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opgdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado natabela refere-se ao total de detetives que ndo responderam a
guestdo.



TABELA 16
Distribuicdo dos respondentes, no geral, com relacéo as respostas dadas a cada uma das questdes
pertencentes ao fator “ Relevancia de seu Trabalho”

Resposta
1 2 3 4 | 5
Questdes n | % n | % n | % n | % | N | % | Tota

Com o respeito que a populacdo tem por um policial civil. 68 329 87 42,0 21 101 26 12,6 5 24 207
Com o respeito que a sociedade atribui ainstituicdo a qual 63 30,3 100 481 22 10,6 22 10,6 1 05 208
pertenco.

Com aresponsabilidade socia que meu trabalho possui. 12 58 32 154 3H 168 104 50,0 25 120 208
Com a oportunidade de gjudar outras pessoas enquanto 8 38 22 10,6 13 6,2 117 56,2 48 23,1 208
estou trabal hando.

Com aimportancia das atividades que executo. 10 48 11 53 14 6,7 122 58,7 51 245 208
Com aprofisséo de policial. 5 24 11 53 15 7.2 98 47,1 79 38,0 208
Com as atividades que desempenho ao exercer minha 8 39 22 10,6 16 7,7 122 589 39 188 207
profissdo.

Com a sensacdo de estar contribuindo para com a 9 43 13 6,2 8 38 105 505 73 351 208

sociedade ao redizar minhas atividades.

Nota: Cada questéo tem umallistade 5 opcOes especificas de resposta, portanto, acompanhe as opcdes relativas a cada questdo no questionario
apresentado (anexo 1)
A diferenca entre o total de respondentes (208) e o total apresentado na tabela refere-se ao total de detetives que n&o responderam a
questdo.



ANEXO 6

TABELA 18
Andlise compar ativa dos fator es pesquisados com relacéo a jornada de trabalho
continua
Jornada de M edidas Descritivas
Fatores trabalho Min | M&x | Mediana | Média | d.p. p
Remuneracéo Somentejornada 1,0 4,6 2,0 2,1 0,7
Jornadaeplantdo 1,0 3,6 2,0 2,0 0,6 0,444
Somenteplantdo 1,0 4,0 2,1 2,2 0,7 1=2=3
Condig0es de Trabaho Somentejornada 1,1 41 24 24 0,6
Jornadaeplantdéo 1,2 3,2 2,3 2,3 0,5 0,205
Somenteplantdo 1,2 4,0 2,5 2,5 0,6 1=2=3
Uso e Desenvolvimento de Capacidades Somentejornada 1,0 4.4 3,0 2,8 0,8
Jornadaeplantdo 1,0 3,7 2,6 2,5 0,7 0,047
Somenteplantdo 1,0 4,0 2,6 2,5 0,9 1>(2=3)
Oportunidades de Crescimento Profissional Somentejornada 1,2 6,0 2,8 2,9 1,0
Jornadaeplantdo 1,2 5,0 2,9 2,8 0,9 0,881
Somenteplantdo 1,2 4,8 2,8 2,8 1,1 1=2=3




Andlise compar ativa dos fator es pesquisados com relacdo a jornada de trabalho

TABELA 18

conclusdo
Jornada de M edidas Descritivas
Fatores Trabalho Min | Max | Mediana | Média | d.p. p
Integracdo Social na Organizagéo Somentejornada 1,3 50 3,7 3,6 0,7
Jornadaeplantdéo 2,1 4.4 3,3 33 0,6 0,045
Somenteplantdo 1,6 4,9 34 34 0,8 1>(2=3)
Direitos na Ingtituicéo Somentejornada 1,0 50 24 25 0,7
Jornadaeplantdo 1,0 4,0 2,4 24 0,7 0,399
Somenteplantdo 1,1 4,8 2,6 2,7 09 1=2=3
Equilibrio Trabalho e Vida Somentejornada 1,0 5,0 3,2 3,0 09
Jornadaeplantdo 1,4 4,0 2,8 2,8 0,8 < 0,001
Somente plantdo 1,0 50 3,8 35 0,9 3>(1=2)
Relevancia de seu Trabalho Somentejornada 1,5 4.9 35 34 0,7
Jornadaeplantdo 1,0 4,6 34 34 0,7 0,815
Somenteplantdo 1,3 4,3 3,5 34 0,7 1=2=3

Nota: O vaor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis

Legenda: 1-—Somentejornada 2 — Jornadae plantdo

3 — Somente plantdo



Analise compar ativa dos fator es pesquisados com relacdo a outra atividade profissional

TABELA 19

Outra atividade

M edidas Descritivas

Fatores Profissional Min | Max | Mediana | Média | d.p. p
Remuneragéo Sm 1,0 4,0 2,0 2,0 0,6 0,532
N&o 1,0 4,6 2,0 2,1 0,7 1=2
Condicdes de Trabaho Sm 1,2 4,0 2,3 2,3 0,6 0,411
N&o 11 4,1 2,4 2,4 0,6 1=2
Uso e Desenvolvimento de Capacidades Sim 1,0 4,0 2,6 2,5 0,9 0,132
N&o 1,0 4.4 2,7 2,7 0,8 1=2
Oportunidades de Crescimento Profissiona Sm 1,2 4.8 2,6 2,6 0,9 0,082
N&o 1,2 6,0 3,0 29 1,0 1=2
Integracéo Socia na Organizagéo Sm 1,4 4,9 34 3.3 0,7 0,072
N&o 1,3 50 3,7 3,5 0,7 1=2
Direitos na Ingtituicéo Sm 1,0 4,8 2,3 24 0,8 0,129
N&o 1,0 50 2,5 2,5 0,7 1=2
Equilibrio Trabalho e Vida Sim 1,0 5,0 2,8 2,9 1,0 0,384
N&o 1,0 50 3,2 3,0 09 1=2
Relevancia de seu Trabaho Sm 1,3 4.8 34 3,3 0,8 0,422
N&o 10 4,9 3,5 3,4 0,7 1=2

Nota: O vaor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis
Legenda: 1-Sm 2-Néo



TABELA 20

Andlise compar ativa dos fator es pesquisados com relacéo a escolaridade

continua
M edidas Descritivas
Fatores Escolaridade Min | Max | Mediana | Média | d.p. p

Remuneracéo Até 2° grau incompleto 1,0 4,6 2,1 2,3 0,9

2° grau completo 1,0 4,0 2,0 2,1 0,6 0,390

Superior 1,0 4,0 2,0 2,0 0,7 1=2=3
Condig0es de Trabaho Até 2° grau incompleto 1,9 3,8 2,7 2,6 0,5

2° grau completo 1,1 4,1 2,3 2,4 0,6 0,166

Superior 1,4 3,8 2,3 2,4 0,6 1=2=3
Uso e Desenvolvimento de Capacidades Até 2° grau incompleto 1,4 4,1 3,0 2,9 0,7

2° grau completo 1,0 4,3 2,6 2,6 0,8 0,142

Superior 1,0 4.4 24 2,6 09 1=2=3
Oportunidades de Crescimento Profissional ~ Até 2° grau incompleto 1,2 6,0 3,2 31 11

2° grau completo 1,2 4,8 2,8 2,8 0,9 0,464

Superior 1,2 4,8 3,0 2,9 1,0 1=2=3




TABELA 20

Andlise compar ativa dos fator es pesquisados com relacéo a escolaridade

conclusdo
M edidas Descritivas
Fatores Escolaridade Min | Max | Mediana | Média | d.p. p

Integracéo Socia na Organizacao Até 2° grau incompleto 19 4,9 3.9 3,6 0,7

2° grau completo 1,3 50 34 34 0,7 0,045

Superior 1,6 4,9 3,7 3,6 0,5 1=3)>2
Direitos na Ingtituicéo Até 2° grau incompleto 1,0 50 2,6 2,7 0,8

2° grau completo 1,0 4.8 2,3 24 0,8 0,018

Superior 11 4,0 2,8 2,7 0,7 1=3)>2
Equilibrio Trabalho e Vida Até 2° grau incompleto 1,0 50 34 31 1,0

2° grau completo 1,0 50 3,0 3,0 0,9 0,435

Superior 1,4 4,0 2,8 29 09 1=2=3
Relevancia de seu Trabalho Até 2° grau incompleto 2,4 4,9 35 3,5 0,5

2° grau completo 1,0 4,8 34 34 0,7 0,897

Superior 15 4,5 3,5 34 0,6 1=2=3

Nota: O valor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis
Legenda: 1-Até2°grauincompleto  2—2°graucompleto 3 — Superior completo ou incompleto



TABELA 21

Analise compar ativa dos fator es pesquisados com relacdo ao tempo no cargo

continua
Tempo no Medidas Descritivas
Fatores Cargo Min | M& | Mediana | Média | dp. p
Remuneracao De 1 a6 anos 1,0 4,0 20 2,1 0,7
De7all anos 1,0 3,7 2,0 2,0 0,6 0,631
De 12 a 16 anos 1,0 4,6 21 2,2 07 1=2=3=4
Mais de 16 anos 1,0 39 2,0 2,1 0,6
Condig0es de Trabaho De 1 a6 anos 1,2 41 2,4 2,4 0,6
De7all anos 1,3 3,3 2,3 2,3 0,5 0,306
De 12 a16 anos 1,3 4,0 2,6 2,5 06 1=2=3=4
Mais de 16 anos 1,1 3.3 2,3 24 0,5
Uso e Desenvolvimento de Capacidades Del1la6 anos 1,0 4,4 24 2,5 0,8
De 7 allanos 1,0 4,0 2,7 2,7 0,8 0,377
De 12 a 16 anos 1,0 4,3 3,0 2,8 08 1=2=3=4
Mais de 16 anos 1,0 4,1 2,7 2,6 0,8
Oportunidades de Crescimento Profissional Dela6 anos 1,2 4.8 3,0 2,8 0,9
De7all anos 1,2 4,8 2,6 2,7 0,9 0,269
De 12 a16 anos 1,2 6,0 3,2 29 11 1=2=3=4

Mais de 16 anos 1,2 48 3,3 3,1 1,0




TABELA 21
Analise compar ativa dos fator es pesquisados com relacéo ao tempo no cargo

conclusao
Tempo no M edidas Descritivas
Fatores Cargo Min | Max | Mediana | Média | d.p. p
Integracdo Social na Organizagéo Del a6 anos 1,9 50 34 34 0,7
De7all anos 1,3 4,9 34 34 0,7 0,452
De 12 a 16 anos 1,6 49 34 34 0,7 1=2=3=4
Mais de 16 anos 1,9 44 3,7 3,6 0,6
Direitos na Ingtituicéo Dela6 anos 1,1 4,0 24 2,6 0,7
De7allanos 1,0 4,0 2,4 2,4 0,6 0,477
De 12 a16 anos 1,0 50 2,4 2,5 09 1=2=3=4
Mais de 16 anos 1,0 44 2,5 2,6 0,8
Equilibrio Trabalho e Vida Dela6 anos 1,0 50 2,8 2,9 0,9
De7all anos 1,0 4,0 2,8 2,8 0,9 0,157
De 12 a 16 anos 1,0 50 3,2 3,2 0,9 1=2=3=4
Mais de 16 anos 1,0 4,0 33 3,0 09
Relevancia de seu Trabaho De 1 a6 anos 1,3 45 34 3,3 0,8
De 7 a1l anos 15 4,6 3,3 3,3 0,7 0,012
De 12 a16 anos 1,0 4,9 35 3,6 0,7 B=4>(1-=
2)
Mais de 16 anos 1,8 43 3,8 3,6 0,6

Nota: O valor de p refere-se ao teste de Kruskal-Wallis
Legenda: 1-Dela6anos 2-De7allanos 3-Del2al6anos 4—Maisde 16 anos



