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“E mesmo quando vocé estiver no frio

E sentir-se sozinho

Nao tenha medo de encarar o mundo

Lute contra todos os imprevistos

Mantenha o sonho vivo, n3o o deixe morrer
Existe algo dentro de vocé

Que faz com que possa tentar de novo

Nao pare

Nunca desista, nunca desista de vocé, nunca

desista de nada...”

Yolanda Adams
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RESUMO

O objetivo principal deste trabalho de conclusdo de estagio foi a analise da Qualidade de Vida
no Trabalho na percepg@o dos servidores estaduais da Delegacia de Policia da Comarca de
Biguagu. A opgio pelo tema fol motivada pelo interesse do autor em verificar a Qualidade de
Vida no Trabalho existente naquela umdade administrativa. Identificou-se a percepgdo dos
policiais civis sobre Qualidade de Vida no Trabalho. Elaborou-se uma analise sobre a atual
QVT existente na DPCo. de Biguagu. Propuseram-se agGes baseadas no diagnostico da QVT
encontrada na unidade administrativa. A metodologia utilizada no referido estudo foi
predominantemente qualitativa. Este estudo teve um carater do tipo descritivo, dando ao
trabalho uma conotag@o de estudo de caso, como forma de pesquisa de campo. O instrumento
adotado para a coleta de dados foi a entrevista padronizada ou nfo estruturada, do tipo ndo
dirigida. Na pesquisa, foi utilizado o modelo de questionario desenvolvido pela Prof.a Carla
Cristina Burigo, que se baseou nas oito categorias de Walton (1973) para aferi¢io da QVT,
sendo que tal roteiro de entrevistas foi adaptado aos objetivos da pesquisa num ambiente
policial. O resultado da pesquisa concluiu que a Qualidade de Vida no Trabalho existente no
ambiente estudado ndo ¢ satisfatoria na percepgio dos servidores, mas, se comparada ao que o
mercado privado oferece, a situag@o atual € mais confortante.

Palavras-chaves: qualidade de vida no trabalho, satisfagdo.
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1 INTRODUCAOQO

O presente trabalho consiste no relatério de uma pesquisa desenvolvida em janeiro
de 2002 com os policiais civis estaduais que prestam servico na Delegacia de Policia da
Comarca de Biguagu, com o objetivo principal de analisar a qualidade de vida no trabalho na

percepcio desses policiais.
1.1 Caracterizacio da Organizacio

A Delegacia de Policia da Comarca de Biguacu, localizada a rua Hermogenes
Prazeres, 49, bairro Centro, municipio de Biguagu, Estado de Santa Catarina, é uma unidade
de prestagio de servigos, pertencente & administragio publica estadual, integrante do quadfo
administrativo da Secretaria de Estado da Segurancga Publica. Foi constituida em meados dos
anos 70, através do Decreto 66.862/70 e Decretos-Lei n.° 667 e 1.072/69, que impuseram a
formacdo de uma policia civil e de uma policia militar; a primeira com fun¢do de policia
judiciaria e a segunda, fardada e reserva do Exército, para exercer o policiamento ostensivo.

Surgiu, através da Secretaria de Seguranga Publica juntamente com outras
unidades de prestagdo de servigos policiais, da necessidade de oferecer a comunidade os
servicos publicos de seguranca e identificagdo civil, primeiramente. Na Constituigdo da
Republica Federativa do Brasil de 1988, artigo 144, ficou estabelecido que a seguranca
publica € dever do Estado, direito e responsabilidéde de todos.

No final da década de 70, a Delegacia de Biguagu foi transferida definitivamente
para seu atual prédio, no bairro Centro de Biguagu. Contava com uma sala para o Delegado,
uma sala para registro de ocorréncias, um cartorio, uma sala para despacho de documentos de
expediente e distribuic@o, e setor de veiculos.

Através do plano de governo estabelecido pela administragdo Paulo Afonso
Evangelista Vieira (1996 — 1999) para a Secretaria de Segurancga Publica, em 1996 a DPCo.
foi totalmente reformada, ganhando salas amplas e contando com um andar superior. Na
época da reforma, os servigos da Delegacia eram prestados numa residéncia alugada, esta
localizada no bairro Rio Caveiras, sendo que 14 permaneceu por seis meses.

Anexo ao prédio da Delegacia funciona o Presidio Masculino de Biguagu, que

conta com um efetivo de sete funcionarios, drgdo pertence a Secretaria de Justiga e Cidadania.




Os policiais da Delegacia de Biguagu, assim como todos os outros policiais civis

do Estado de Santa Catarina, sdo regidos pelo Estatuto da Policia Civil do Estado de Santa

Catarina, de acordo com a Lei n.° 6.834, de 28 de julho de 1986.

A Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu conta com um efetivo de vinte e

sete funcionarios, sendo vinte e quatro policiais civis, concursados, subordinados a Secretaria

de Seguranga Publica do Estado de Santa Catarina, dois funcionarios cedidos pela Prefeitura

Municipal de Biguagu, e um funcionario responsavel pela digitagdo de documentos do setor

de transito subordinado a Cooperativa de Servigos e Informatica COOSERVI.

De acordo com a carreira dos policiais civis que prestam servigos na DPCo de

Biguagu, em ordem hierarquica, temos:

2 Delegados de Policia,

1 Escrivd de Policia;

1 Inspetor de Policia

7 Comissarios de Policia (antiga carreira de Detetive de Policia);
7 Investigadores Policiais;

3 Escreventes Policiais, e

3 Agentes Administrativos.

A DPCo. de Biguagu esta disponibilizada em um prédio de dois andares, da

seguinte forma:

Andar Térreo

Comissariado de Policia: local onde s3o atendidas as ocorréncias assim que
chegam a Delegacia. Efetuam-se registros ¢ atendimentos de ocorréncias. Conta
com o efetivo de doze funcionarios, intercalados em equipes de quatro, que
trabalham em plantdes com carga horaria de vinte e quatro horas de trabalho, por
quarenta e oito horas de descanso.

Setor de Identificacdo: onde sdo confeccionadas as carteiras de identidade. Conta
com o efetivo de um funcionario.

Setor de Transito: regulamentagdo P confec¢do de documentagGes referentes aos
veiculos registrados no municipio de Biguacu, além de realizar transferéncias de

outros municipios. Efetivo de quatro funcionarios, sendo um digitador.
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- Setor de Atendimentos Preliminares: onde s3o encaminhadas as ocorréncias
registradas no Comissariado de Policia, apos conhecimento e despacho do
Delegado, para tentar solucionar o problema registrado, evitando assim a

confecgdo de processos policiais. Efetivo de um funcionario.
Primeiro Andar

- Dois Gabinetes de Delegado: pelo fato de existir dois Delegados de Policia na
organizacdo em questdo, cada um possui sua sala, para atendimentos de
ocorréncias, assim como despacho de documentos, entre outras atividades.

- Setor de Expediente: local onde ¢ realizado o atendimento ao publico em geral,
ndo sendo utilizado para atendimento preliminar e registro de ocorréncias. Pode-se
dizer que o setor de expediente de uma Delegacia ¢ a base do processo de -
organizacdo das tarefas. E onde estdo arquivados todos os documentos da unidade
administrativa, assim como € o local para expedicio de documentos ndo
mencionados anteriormente, tais como alvaras de autorizacio, certiddes dos mais
diversos tipos, confec¢do de comunicagles internas, oficios, pedido de material,
estatisticas mensais, entre outros. Conta com um efetivo de cinco funcionarios,
sendo quatro fixos no setor, e um para trabalhos de campo, como entrega de
documentacdes expedidas pela Delegacia. '

- Dois cartérios: onde sdo lavrados os processos instaurados na Delegacia. Cada

cartorio conta com um funcionario.

Na hierarquia organizacional, a Delegacia de Policia da Comarca de Biguacu ¢
subordinada diretamente a Delegacia Regional de Policia de Sdo José, sendo que esta, por sua
vez, é subordinada a Secretaria de Estado da Seguranca Pablica. Subordinadas 8 DPCo. de
Biguagu estdo as Delegacias de Policia dos Municipios de Antonio Carlos e Governador
Celso Ramos.

Como Orgdos auxiliares ao trabalho da Secretaria de Seguranga Publica
catarinense, estdo a Delegacia Geral da Policia Civil, 6rgdo responsavel pela administragio de
funcionarios pertencentes ao quadro da Policia Civil do Estado de Santa Catarina, ¢ a
Corregedoria Geral da Policia Civil, 6rgdo de correi¢do responsavel pela boa administragao
das unidades policiais e apuragio de delitos e desrespeito ao Estatuto por parte dos policiais

civis.
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1.2 Tema e problema

Normalmente, quando ouvimos falar em melhoria da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT), temos a idéia de que seja a mudanga em torno de melhores salarios e
melhores condigdes fisicas de trabalho. Na realidade, a QVT abrange tudo isso, € muito mais.
Através da Qualidade de Vida no Trabalho, as organizagdGes podem ser tornadas mais
humanas, fazendo com que o trabalho envolva responsabilidade a autonomia no
desenvolvimento das tarefas, sendo que o foco esta no desenvolvimento pessoal, o que resulta
num ambiente confortavel para realizagdo das atividades; os funcionarios teriam realmente
qualidade para desenvolvimento de suas tarefas. Qualidade de Vida no Trabalho nada mais ¢
que um conjunto de atitudes que tem como objetivo tornar o trabalho mais proximo da
capacidade humana, desenvolvido em condigdes realmente adequadas, com remunerac¢do de
acordo com esse trabalho, utilizando e aprimorando as habilidades dos funcionarios, com
oportunidades de crescimento e aprendizado por parte dos empregados, fazendo a integragéo
entre funcionarios e empresa, além do equilibrio com a vida social.

Geralmente, quando nos refertmos a QVT, ¢ inegavel dizer que a satisfa¢do dos
funcionarios da empresa ¢ um pré-requisito para a satisfagido de seus clientes. A maioria dos
empregados ndo executara bem suas tarefas, ou ndo atendera bem os clientes se ndo estiverem
satisfeitos com a qualidade de vida no seu trabalho. O bom relacionamento social dentro da
organizagdo, a ateng¢do, o reconhecimento pelo desenvolvimento de uma atividade, o elogio, o
tratamento cordial e o interesse pelos problemas pessoais podem ser alguns dos elementos que
propiciem satisfagdo para o funcionario, sendo que muitos desses fatores nfio significam
necessariamente desembolso de recursos financeiros por parte da organizagdo, mas podem
facilmente aumentar seus lucros ou a qualidade na prestagdo de servigos.

Por estes motivos, pergunta-se neste trabalho:

Qual a percepgdo dos servidores estaduais que prestam servigos na Delegacia de

Policia da Comarca de Biguacu sobre Qualidade de Vida no Trabalho?
1.3 Justificativa

Sdo apresentadas a seguir, a importancia e oportunidade de desenvolvimento deste

trabalho de conclusio de estagio.
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1.3.1 Importancia

Através de diversas pesquisas desenvolvidas por estudiosos da ciéncia da
Administragdo, tornou-se de conhecimento geral que as pessoas em fase produtiva ocupam
cerca de um ter¢o de seu tempo com o trabalho, sendo que, muitas vezes, esse tempo pode ser
maior do que o tempo deSpehdido por elas com lazer, descanso ou outras atividades. Nos dias
de hoje, o trabalho ocupa um espago muito importante na vida de todos, pois grande parte de
nossa vida € passada dentro das organizagdes.

De acordo com Rodrigues (2000), a relagdo das pessoas com o trabalho € algo
ainda bastante conflitante, sendo ele inumeras vezes percebido como indesejado, como um
fardo pesado, que acaba nos impedindo de viver. Mas freqiientemente ele € também percebido
como algo que da sentido a vida, eleva status, define identidade pessoal e impulsiona o
crescimento do ser humano.

O funcionario s6 podera ser realmente util para uma organizagio caso sinta prazer
em realizar suas atividades. E papel das organizagSes proporcionar as devidas condi¢des que
permitam que o trabalhador realize suas atividades de forma prazerosa, desenvolvendo
também seu potencial e criatividade.

| Quando os funcionarios de uma organizacdo se sentem satisf“eitos em relagdo aos

fatores de Qualidade de Vida no Trabalho praticados na mesma, varios beneficios podem
surgir para a propria organiza¢do, como aumento de produtividade, de eficacia, melhoria da
imagem da organizagdo, diminui¢do de rotatividade e faltas, entre outros. E geralmente,
muitos desses beneficios ndo estdo relacionados ao dispéndio de capital, € sim ao ganho do
mesmo. Isso torna a QVT um bom investimento organizacional.

A partir do momento em que os administradores de empresas perceberam que, ao
valorizarem seus empregados, estardo valorizando a sua empresa, o tema “Qualidade de Vida
no Trabalho” vem ganhando destaque, sendo cada vez mais amplamente considerado como
objeto de inimeras pesquisas.

O desenvolvimento deste trabalho de conclusdo de estagio sera de grahde
importéncia principalmente para:

- Funcionarios da Delegacia: através do conhecimento da percepg¢io dos funcionarios da
Delegacia de Biguagu referente a QVT, sera possivel tomar decisGes para seu
melhoramento ou adaptacdes;

- Organizagio policial civil em geral: um estudo sobre Qualidade de Vida no Trabalho

para a Policia Civil de Santa Catarina mostrara a percépgﬁo dos funcionarios em
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relagdo a QVT, fazendo com que mudangas possam ocorrer em toda a organizagdo, € o
trabalho ser desenvolvido mais eficientemente, podendo ser adaptado as necessidades
de cada unidade administrativa;

- Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu: os relacionamentos na organizagdo, o
desenvolvimento das atividades, a organizac@o das tarefas de modo que a qualidade
seja primordial € a propria motivagdo dos funcionarios sdo aspectos essenciais para
que o trabalho na Delegacia de Biguagu seja prazeroso aos funcionarios, e eficiente
para seus clientes;

- Sociedade: como cliente principal dos servigos prestados pela policia civil catarinense,
a sociedade s6 tem a ganhar com um estudo que demonstra a percepgdo dos policiais
em relagdo a QVT, pbis suas atividades deverdo ser revistas, fazendo com que a

prestagdo dos servigos seja adequada as necessidades das pessoas.

A escolha do tema partiu de um desafio do autor visando analisar a percepgdo dos
servidores estaduais que prestam servigo da Delegacia de Biguagu em relagio a Qualidade de
Vida no Trabalho, ja que grande parte dos mesmos nio considera suas atividades agradaveis,
que lhes déem dignidade e prazer, e de certa forma insistem para que a QVT seja trazida para
a organizagdo, com o intuito de satisfaze-los na realizacdo de suas tarefas, e
conseqiientemente, motiva-los para o trabalho e vida pessoal.

O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho em um ambiente policial faz-se
necessario por varios fatores, sendo o principal o desenvolvimento da atividade de seguranga
da nacdo, necessitando de pessoas preparadas para tal.

Muitas vezes, .pessoas insatisfeitaé com seu trabalho sdo capazes de praticar
loucuras inimaginéveis; nos ambientes policiais, devido a pressdo de prazo de entregas de
processos aos juizados, ao constante perigo de exposi¢do da vida, a corrupgdo existente no
meio em busca de posigdo social confortavel, e o proprio stress social, sio motivos para que a
qualidade de vida das pessoas seja afetada diretamente, prejudicando assim toda uma
sociedade.

O estudo da Qualidade de Vida no Trabalho na Delegacia de Policia da Comarca
de Biguagu foi realizado com o intuito de saber a percepgdo de seus funcionarios sobre tal,
analisando-a, para que estudos futuros propiciem agbes diretas para melhoria dessas

condi¢Bes de trabalho.
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1.3.2 Oportunidade

O presente trabalho terd a oportunidade de identificar os pontos fracos da
organizagdo para que se efetuem as devidas mudangas, se necessarias, desde que haja a
autorizacio dos dirigentes, além de melhorar a QVT ja existente, adaptando-a as necessidades
dos funcionarios.

Através desses atos, os funcionarios poderdo criar conscientiza¢do da necessidade
ou ndo da melhoria da QVT desenvolvida na organizagdo, € assim, prestar um servigo
eficiente e de qualidade, de acordo com a necessidade e expectativa dos seus clientes
externos, a sociedade.

A Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu foi escolhida como campo de
estudo devido o autor deste trabalho de conclusdo de estagio desenvolver suas atividades
naquela unidade administrativa, e ter a aprovacg@o e interesse dos chefes imediatos para o

desenvolvimento do referido estudo.



2 OBJETIVOS

2.1 Objetivo geral

- Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho na Delegacia de Policia da Comarca de

Biguacu, na percepcdo de seus servidores.

2.2 Objetivos especificos

1. Identificar a percep¢do dos policiais civis que prestam servico na Delegacia de
Policia da Comarca de Biguagu sobre Qualidade de Vida no Trabalho;

2. Analisar a atual Qualidade de Vida no Trabalho existente no ambiente da
organizagdo estudada;

3. Propor agdes através da andlise da Qualidade de Vida no Trabalho na Delegacia de

Policia da Comarca de Biguacu.



3 FUNDAMENTACAO TEORICA
3.1 Breve historico de Qualidade

Qualidade, s.f 1. Propriedade especifica, condi¢cdo natural de um ser vivo ou
inanimado. 2. Dote; atribufo; predicado. 3. Casta; espécie. (LUFT, 1991, p. 512).

Conceituar qualidade exige tomar um ponto como referéncia. Entretanto, o
importante € ter sempre em mente que existem diversas formas de enfocar a qualidade, e o
que ndo se pode fazer é referir-se a um determinado enfoque e esquecer que existem outros.

Assimilar a diversidade de enfoques a que esta sujeita a qualidade, é frisar que
qualquer definicdo tem seu lugar reservado, no intuito de que se compreenda melhor a
qualidade no contexto do produto e da empresa.

O termo qualidade ¢ utilizado por varios setores de uma empresa e pelo publico de
uma forma geral. Fica evidente esta diversidade de significados, de acordo com o ponto de
vista de quem dele faz uso.

Pode-se dizer que qualidade no nivel de empresa/organizagéo, € a caracteristica de
um produto ou servico prestado que ndo apresente defeitos ou falhas em sua composicdo e
desempenho final. Este conceito é o mais antigo e vem atravessando anos, sendo
pacificamente aceito. Pode-se dizer, também, que qualidade é a capacidade de um produto
realizar, plenamente, as fun¢des para as quais foi fabricado.

Campos (1992, p.2), no entanto, ressalta que o grande objetivo das organizagdes
humanas € atender as necessidades do ser humano na sua luta pela sobrevivéncia na Terra.
Diante disto podemos definir mais facilmente qualidade como produto ou servigo prestado
que atenda perfeitamente, de forma confiavel, de forma acessivel, de forma segura e no tempo
certo, as necessidades do cliente, seja ele interno ou externo. Qualidade ndo € somente a
auséncia de defeitos.

Moller, citado por Fernandes (1996, p.12), diz que ndo ¢ possivel descrever
qualidade de forma clara e objetiva.

A razio é que muitos fatores devem ser levados em considera¢do, ao se julgar a
qualidade de qualquer desempenho:

- Um produto com a mesma qualidade, no mesmo pais ou na mesma cultura, pode ser
julgado de forma diversa por pessoas com experiéncia, educagio, idade e formagio

diferentes;
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- Um produto ou servigo com a mesma qualidade pode ser percebido de formas diversas
pela mesma pessoa em épocas diferentes, dependendo da situa¢do € do humor e das
atividades da pessoa;

- O mesmo produto ou servigo pode satisfazer necessidades bastante diversas. Assim, as
pessoas irdo julgar a qualidade de um produto ou servico de acordo com suas
necessidades em uma dada situagio;

- As pessoas tém diferentes padrdes de qualidade;

- As qualidades que as pessoas esperam das outras depende de quem s3o essas outras

pessoas, nem sempre € a mesma que elas esperam de si mesmas.

De certo modo, qualidade € a base que valoriza um produto e/ou servigo, sendo
que a decisdo pela escolha ¢ de responsabilidade do cliente; cabe as organiza¢des produzir ou
prestar servigos que tenham algum diferencial para que o encantamento do cliente seja regra,

e ndo excegao.
3.2 Histérico da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)

A origem do termo Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) data do inicio da
década de 50, na Inglaterra, quando cientistas desenvolveram uma abordagem socio-técnica
para agrupar o trindmio pessoa, trabalho e organizagio. Essa abordagem tinha como
finalidade orientar esfor¢os para uma melhor forma de organiza¢do do trabalho, a partir da
analise e reestruturagdo da tarefa tendo como base a satisfagido e o bem-estar do trabalhador.

Na década de 60, a preocupacdo com a QVT foi impulsionada através das
iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, que buscaram
melhores formas de organizar o trabalho. O objetivo daqueles profissionais visava,
principalmente, a minimizagdo dos efeitos negativos do emprego sobre a saide, a seguranca e
a satisfagdo dos trabalhadores.

O tema qualidade de vida no trabalho nfo resistiu & crise da década de 70 e foi
colocado em segundo plano pelas empresas, denotando a inconsisténcia de sua adog@o. Vieira

(1996, p. 37) relata que

“ (...) o movimento pela QVT estendeu-se até 1974, quando a crise energética e a
alta inflagdo atingiram os paises do ocidente, em particular os Estados Unidos,
gerando uma queda significativa no interesse pelo tema e um deslocamento da
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atengdo das empresas para uma forma de sobrevivéncia, passando os interesses dos
funciondrios para um segundo plano.”

Observa-se nesta colocagdo do autor que, em virtude da crise, houve uma
importante mudan¢a de foco para analise: a QVT ndo era fundamental para a sobrevivéncia
das empresas ou as empresas n3o tinham tempo para adota-la.

No final da década de 70, talvez pelo abandono de politicas de reéursos humanos
que valorizassem a qualidade de vida no trabalho, constatou-se uma diminuigdo do
compromisso dos trabalhadores com suas atividades profissionais. Desta constatagio ressurge,
principalmente nos Estados Unidos, a preocupacdo com a QVT. Além da falta de
comprometimento dos trabalhadores com as empresas, o aumento da competitividade
internacional levou os americanos a pesquisarem novos estilos gerenciais em paises como
Japdo, centrados na produtividade dos empregados e nos esfor¢os de melhoria de qualidade de
vida no trabalho.

A partir de entdo, a QVT passou a ter um sentido mais amplo, direcionadas em
favor da produtividade e qualidade e neste caso as necessidades e aspiragdes do trabalhador
sdo vistas como parte da responsabilidade social da organizagao.

Nos anos 80, o interesse voltou-se para a participagdo dos trabalhadores nas
decisOes organizacionais e, na década presente, a QVT ¢ focalizada mais seriamente,
deixando de ser tratada como um modismo administrativo para incorporar-se as organizagdes.
Neste sentido, Burigo (1997, p. 38) acrescenta que

“(..) para a mudanga organizacional é necessdrio uma intervencdo global,
interativa e simultdnea ao nivel de cultura e sistema de valores da organizagdo, pois
acredita-se que ndo se obtém QVT com a introdugdo de iniciativas isoladas.”

Para se chegar ao movimento de QVT utilizado atualmente, segundo Vieira (1996,
p. 38) destacam-se quatro estagios anteriores. O primeiro caracteriza-se pelas condi¢gdes de
subsisténcia proporcionados por salarios compativeis com a fungdo, seguranga, prevengio de
acidentes, seguridade social e aposentadoria que data de meados do século XIX,
fundamentado no marxismo e nas politicas trabalhistas e sociais.

O segundo movimento, através dos incentivos salariais, participagdo nos lucros e
eficiéncia administrativa que ganharam for¢a com as teorias de Taylor e Fayol, por volta de
1890, nos EUA, no movimento de produtividade e de engenharia industrial. Em seguida, a
partir dos trabalhos da Escola de RelagGes Humanas, em 1930, destacou-se o reconhecimento

social, a lideranga democratica, o tretnamento, a participagdo € a moral de grupo, com
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dimensdes da qualidade de vida no trabalho. E, por ultimo, a auto-realizagdo, que surge por
volta de 1960 com as teorias comportamentais e o movimento de QVT, desenvolvendo as
teses de autodesenvolvimento, criatividade, flexibilidade no horario de trabalho, pequenos
grupos e preocupagao com o meto ambiente.

| No contexto atual, a QVT vem se apresentando como elemento fundamental para
o alcance do objetivo de competitividade empresarial, através do reconhecimento de sua
importéncia como instrumento de valorizagio dos trabalhadores. A preocupagdo com a QVT,
porém, ndo pode restringir-se aos resultados de aumento de produtividade ou eficacia
organizacional. A QVT deve ser vista sob uma oOtica mais humana na qual a valorizagdo do
individuo ultrapassa os limites organizacionais € onde a qualidade de vida do trabalhador seja
interpretada em um contexto social mais amplo.

Um dos mais importantes objetivos que uma empresa moderna poderia adotar
atualmente seria propiciar melhores condi¢Ges de trabalho, humanizar o emprego e conciliar
interesses dos empregados com os das organizagdes, gerando uma verdadeira relagdo onde
ambos saem ganhando, apesar de necessitar de um esfor¢o concentrado de ambas as partes,
devido a complexidade desta transformagio. Neste sentido, Vieira e Hanashiro (apud Vieira,

1996, p.39) afirmam que

“(..) a melhoria nas condigdes de trabalho - com exiensdo a todas as fungdes de
qualquer natureza e nivel hierdrquico, nas variaveis comportamentais, ambientais e
organizagBes que venham juntamente com politicas de Recursos Humanos
condizentes, humanizar o emprego de forma a obter-se um resultado satisfatorio,
tanto para os empregados como para a organizagdo. Isto significa atenuar o
conflito entre o capital e o trabalho”.

3.3 Qualidade de Vida no Trabalho: conceitos

Ao observar os conceitos de QVT, nota-se que ha alguma controvérsia ainda entre
os autores;, muitos restringem-se a conceitua-la de acordo com condi¢des fisicas, salarios,
-melhoria de instalacbes, redugdo "de jornada, plano de beneficios, mas, apesar de se
reconhecer que sdo condigdes € necessidades essenciais para a manutengdo da QVT, ndo sdo
os Gnicos fatores que merecem destaque para analise e compreenséo real do tema.

Davis, citado por Vieira (1996, p. 38), apresenta a QVT de maneira simploria
demais para sua definicdo: “condigGes favoraveis ou desfavoraveis de um ambiente de

trabalho para os empregados”.
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A expressdo Qualidade de Vida no Trabalho pode ser também utilizada para
designar o conjunto de fatores que, quando presentes numa situagdo de trabalho, tornam os
cargos mais satisfatorios e produtivos. Na pratica organizacional, QVT consiste, na
reformuiagio do desenho de cargos e postos de trabalho, na criagdo de equipes de trabalho,
melhorias no ambiente com reflexos na produtividade e na satisfagdo dos empregados da

empresa. Para Wether € Davis (apud Vieira 1996, 39),

“os esforgos para melhorar a qualidade de vida no trabalho procuram nos dar os
cargos mais produtivos e satisfatério. Embora sejam usadas muitas técnicas
diferentes sob o titulo ‘qualidade de vida no trabalho’, a maioria dos métodos
acarreta a reformulagdo de cargos, com a participagdo dos trabalhadores
afetados”.

Deve-se destacar a exigéncia de outros elementos sdcio-psicologicos embutidos
no estilo gerencial, nq clima, na cultura da empresa e nas formas de organizar o trabatho que
podem afetar, igualmente, o nivel de qualidade de vida dos trabalhadores de uma empresa.

Nio se pode falar em QVT sem considerar a existéncia de um ambiente fisico
seguro e saudavel, com a garantia de emprego e de outros fatores essenciais, e basear-se
apenas no atendimento dos fatores voltados para necessidades psicossociats. No entanto,
existem indicadores de qualidade de vida, tais como, certa autonomia em nivel do proprio
cargo, possibilidade de avango profissional, direito a liberdade de expressio, relacionamento
chefia-subordinado, participagdo nas decisOes, incentivo as idéias criativas, que sdo fatores
que contribuem para a satisfagdo do trabalhador, refletindo no seu comportamento com a
qualidade de seu proprio desempenho.

Neste sentido, a QVT para Guest, citado por Vieira (1996, p. 38) foi conceituada

como

“(..) um processo pelo qual uma organizacdo tenta revelar o potencial criativo de
seu pessoal, envolvendo-os em decisbes que afetam suas vidas no trabalho. Uma
caracteristica marcante do processo é que seus objetivos ndo sd@o simplesmente
extrinsecos, focando melhoria da produtividade e eficiéncia em si; eles também sao
intrinsecos no que diz respeito ao que o trabalhador vé com fins de auto-realizacdo
e auto-engrandecimento”.

A abordagem mais humanista de QVT associa-se ao atendimento das
necessidades e aspiragdes do trabalhador, juntamente com a idéias de humanizagio do

trabalho e a responsabilidade social da organiza¢do. Neste sentido, os fatores organizacionais,
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ambientais € comportamentais, devem ser bem administrados a fim de gerar maior satisfagio
e motivagdo para os trabalhadores.

Burigo (1997, p. 37), através da sintetizagdo da opinido de Lima (1994), associa
QVT a produtividade, colocando que “na busca de humanizar as relagdes de trabalho, QVT
deve estar associada tanto a satisfacdo dos trabalhadores quanto ao desenvolvimento da
organizagdo, considerando a expectativa de que as pessoas serdo mais produtivas quanto mais
satisfeitas e envolvidas estiverem com o proprio trabatho”. Walton (1973) por sua vez,
ressalta, que programas de melhoria de QVT nem sempre estdo relacionados ao aumento de
produtividade.

As dificuldades para melhoria da QVT nas organizagOes brasileiras estdo
associadas, segundo Golbert (apud Bernardi 1997, p. 88), a falta de uma cultura que dé
liberdade de acdio as pessoas e que as permita inovar. Persiste ainda, uma mentalidade que
teme o novo e o desconhecido e que, segundo Lima, citado por Bernardi (1997, p. 91), se
justiﬁéa pelas “leis trabalhistas que beneficiam tanto os empregados que as empresas ndo se
aventuram muito a inovar” e por isso ndo adotam sistemas de gestdo voltados para melhoria
dos niveis de qualidade de vida no trabalho.

Outro indicativo da baixa QVT no Brasil seria a alta rotatividade existente nas
empresas, causadas pela falta de valorizagdo da mao-de-obra, onde seria mais facil contratar
novos funcionarios do que investir em parceria com funcionarios mais antigos; muitos
empresarios ainda possuem intrinseco em suas idéias o fato de que um funcionario bem
desenvolvido dentro de uma organizagdo pode passar de inovagdo a ameaca. Para Lima
(ibid.), existe a mentalidade de redugdo de custos através de um grande namero de demissoes,
incentivado pela quantidade de pessoas interessadas em arrumar um emprego e a sujeitarem-
se a praticas ultrapassadas de gestdo.

- Albuquerque e Franga (1998, p. 41) interpretam QVT como “um conjunto de
acdes de uma empresa que envolve diagnostico e implantagdo de melhorias e inovagdes
gerenciais, tecnoldgicas e estruturais dentro e fora do ambiente de trabalho, visando propiciar
condigdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do trabalho”.

Ja na defini¢do de Bowditch e Buono (apud Lima 1994, p. 52) expdem que “existe
Qualidade de Vida no Trabalho quando os membros de uma organizagdo sdo capazes de
satisfazer -necessidades pessoais importantes através de sua vivéncia na mesma, O que
engloba, portanto, a preocupag@o com o efeito do trabalho nas pessoas, com a eficiéncia dos

trabalhadores na solu¢io de problemas e tomada de decisdes”.
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Para Fernandes, citado por Araujo (1996, p. 390) a adogdo de programas de
melhorias de QVT nfio podem ser tratados de maneira manipulativa e transitoria e sim, através
de esforgos orientados para mudangas verdadeiramente mais significativas. Assim, inclui a
adogdo de “um novo conceito das pessoas, baseado em um amplo cornhecimento de suas
complexas e dindmicas necessidades; um novo conceito de poder, baseado na colaboragio e
entendimento; € um novo conceito de valores da organizagdo, baseado em idéias humanisticas
e democraticas”.

. Dentro de uma concepgdo humanistica mais ampla, critica e melhor desenvolvida,
proposta por Guimardes (1995), a QVT inclui, obrigatoriamente, uma interpretagio socio-
politica, além dos demais aspectos ja mencionados. Assim, a autora relaciona a QVT com
‘qualidade de vida’ em geral, o que inclui a conquista da cidadania por parte do trabalhador,
mantendo uma relagdo direta e ativa com a democratizagdo industrial, enquanto
compartilhamento do poder de decisdo entre geréncias e trabalhadores, assumindo-se uma
forma de participagio plena de todos os niveis decisérios”.

Na busca por uma definigdo mais apropriada ao estudo em questdo, Cascio (in:
Neri, 1990, p. 2) enfoca a QVT de duas formas: como (1) um conjunto de condig¢des
organizacionais objetivas, praticas e principios administrativos, e (2) como um conjunto de
percepcdes dos trabalhadores em relagéo as condigdes oferecidas.

Na falta de uma definigio consensual sobre o tema, pode-se compreender a QVT
no sentido de tornar o trabalho nas organizagdes mais humanos e melhores, na busca da
satisfacio do trabalhador enquanto individluo componente inseridlo no contexto

organizacional.
3.4 Qualidade de Vida no Trabalho: abordagens

No estudo da QVT, varios autores desenvolveram formularios e linhas de analise.
Dentre as abordagens existentes e consideradas por varios autores como principais, destacam-

se as desenvolvidas por Walton (1973), Westley (1979), K. Davis & Werther (1983), Nadler
& Lawler (1983) e Huse & Cummings (1985).

3.4.1 Walton (1973)

Este autor desenvolveu um modelo de avaliagdo da QVT composto por oito

"categorias conceituais”, no intuito de fornecer uma estrutura para analisar as caracteristicas
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notaveis da Qualidade de Vida no Trabalho. O autor ainda considera que, dependendo do
contexto, novas categorias, indicadores ou dimensées podem ser gerados.
As oito ‘"categorias conceituais" desenvolvidas por Walton podem ser

identificadas no quadro que segue:

QUADRO 1 - Modelo de Walton para Aferlgao da QVT

Compensagdo justa e adequada : Renda adequada ao trabalho
Eqiiidade interna
Equidade externa
Condigdes de trabalho Jornada de trabalho
' Ambiente fisico seguro e saudavel
‘ Autonomia
Uso e desenvolvimento de capacidades Significado da tarefa
Identidade da tarefa
Variedade da habilidade
Retroinformagio
Chances de crescimento e seguranga Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranga de emprego

Integragdo social na empresa Igualdade de oportunidades
: Relacionamento
Senso comunitario
Constitucionalismo Respeito as leis e direitos trabalhistas

Privacidade pessoal -
L1berdade de‘expressao

Normas e rotinas

Trabalho e espago total da vida Papel balanceado do trabalho

Relevancia social da vida no trabalho Imagem da empresa

' | Responsabilidade social pelos servigos

,| Responsabilidade social pelos produtos
Responsabilidade social pelos empregados

{(Fonte WALTON (1973) (apud Vieira, 1996, p. 44)

Compensagdo justa e adequada: refere-se a justica da compensagdo pelo trabalho
realizado por um empregado, baseando-se na eqiiidade interna e eqiiidade externa,
equipara¢do dos niveis salariais na propria empresa e da empresa com o mercado de
trabalho, respectivamente;

Condi¢cdes de trabalho: considera as condi¢des de seguranca e satde do trabalhador,

avaliando a jornada de trabalho e o proprio ambiente fisico do trabalho;
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- Uso e desenvolvimento de capacidades: refere-se ao atendimento das necessidades de
autonomia no trabalho, multiplas habilidades, informagdo e perspectivas, tarefas
completas e planejamento;

Chances de crescimento e seguranca: relaciona-se com as chances de crescimento
oferecidas na empresa, oportunidade de carreira, desenvolvimento pessoal do empregado,
estabilidade no emprego;

Integrac@o social na empresa: ¢ determinado pelo nimero de niveis hierarquicos, apoio,
colaboragdo e franqueza interpessoal, além de aspectos relacionados a preconceitos
sociais.

Constitucionalismo: o estabelecimento de normas e regras organizacionais, direitos e
deveres do trabalhador e recursos contra decisdes arbitrarias sdo necessarios para que se
estabeleca um clima de democracia; (VIEIRA, 1996, p.45)

- Trabalho e espago total da vida: diz respeito a disponibilidade de tempo e energia do
trabathador para atividades com a familia ou de lazer;

Relevancia social da vida no trabalho: refere-se a atuacdo da empresa perante a sociedade
e ao comprometimento com o trabalhador no sentido de que a organiza¢do ndo favorega a

depreciagdo do seu trabalho.
3.42 Westley (1979)

Este autor classifica e analisa quatro problemas que afetam diretamente e tornam-
se obstaculos a QVT: o politico, 0 econdmico, o psicologico e o sociologico, que pdr sua vez
sdo causas de injustica, inseguranca, alienagdo e anomia (auséncia de leis e regulamentos),
respectivamente. (RODRIGUES, 1994, p. 85).

Para Westley (1979) (apud Rodrigues 1994, p. 86) “a inseguranga e a justi¢a sdo
provavelmente os problemas mais antigos. A concentracido de poder, segundo o autor, seria a
maior responsavel pela inseguranga, enquanto que a concentra¢do dos lucros e a exploragio
dos trabalhadores seriam as responsaveis pela injusti¢a”.

Para tentar resolver esses quatro problemas e melhorar a QVT, Westley citado por
Lima (1994) “propde agles cooperativas através da participagdo dos trabalhadores nas
decisdes e na divisio dos lucros, da adogi(; de um trabalho auto supervisionado, do

enriquecimento de tarefas e da aplicagdo dos principios socio-técnicos”.
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3.4.3 K. Davis & Werther (1983)

De acordo com estes autores, a QVT ¢ “afetada por muitos fatores: supervisio,
condigdes de trabalho, pagamento, beneficios e projetos de cargo. Porem, é a natureza do
cargo que envolve mais intimamente o trabalhador” (RODRIGUES, 1994, p. 87).

Mesmo através dessa defini¢do, ndo podemos afirmar que toda a insatisfagio do
empregado seja resolvida pela reformulagio dos cargos; mesmo assim, os autores de dedicam
a analisar seu conteudo e designagio.

Rodrigues (1994, p. 87) mostra que K. Davis & Werther (1983) véem o projeto de
cargos em trés niveis: organizacional, ambiental e comportamental. Na figura a seguir, sdo

representados os niveis com seus respectivos componentes:

FIGURA 1: Fatores que influenciam o projeto de cargo e a qualidade de vida no trabalho

FATORES » QVT =« FATORES
- - Necessidade
de rec. humanos
= Motivacao
- Satisfagac

- Proposito

- Objetivos

- Organizacio

- Departamento
= Cargos

Fonte K. DAVIS & WERTHER (1983) (apud Rodrigues, 1994, p. 89)
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K. Davis & Werther (1983) (apud Rodrigues, 1994, p. 87) definem que no nivel
organizacional, “a abordagem ¢ feita principalmente levando-se em consideragdo a eficiéncia.
Para esta eficiéncia, a racionaliza¢do da produgdo € trabalhada, principalmente, a partir da
especializagdo”.

Os autores analisam a especializagdo através de trés métodos: a abordagem
mecanicista, o fluxo de trabalho e as praticas de trabalho.

A abordagem mecanicista procura identificar cada tarefa em um cargo, de modo
que as tarefas possam ser dispostas para minimizar o tempo e o esfor¢o dos trabalhadores,
enquanto que o fluxo de trabalho tem sua defini¢do “influenciada pela natureza do produto ou
servico”, e as praticas de trabalho sdo as maneiras firmadas de desempenhar o trabalho.
(RODRIGUES, 1994, p. 88).

No nivel ambiental, dois pontos sio de suma importincia: a habilidade e
disponibilidade de empregados e as expectativas sociais. Quanto ao primeiro, € de vital
importancia uma analise das habilidades e competéncias dos trabalhadores do universo
considerado para que o cargo ndo seja dimensionado acima ou abaixo das aspirag¢Oes
profissionais do trabalhador; as expectativas sociais precisam também de criteriosa pesquisa.

De acordo com Rodrigues (1994, p. 89),

“a parte mais sensivel para o éxito de um cargo esta no nivel comportamental. Esta
idéia diferencia dos conceitos do inicio do século. As pesquisas comportamentais
sdo ferramentas importantes para a confecgdo de um cargo. Quatro dimensdes sdo
destacadas neste nivel: autonomia, variedade, identidade de tarefa e
retroinformagdo”.

Rodrigues (1994, p. 89) mostra que, para K. Davis & Werther (1983), a
autonomia seria a “responsabilidade pelo trabalho; a variedade, o uso de diferentes peripécias
e capacidades, a identidade de tarefa seria fazer o todo da peca de trabalho, e a
retroinformag@o, a informagéo sobre desempenho”.

Conforme verifica-se, os autores destacam a autonomia e variedade como fatores
comportamentais que influenciam no projeto de um cargo satisfatorio. Por outro lado, temos
eficiéncia inversamente proporcional aos mesmos. De acordo com K. Davis & Werther
(1983) (apud Rodrigues, 1994, p. 89), podemos, em uma analise parcial, dizer que “cargos
mais eficientes podem fazer com que sejam menos satisfatorios e cargos satisfétérios podem

se revelar ineficientes”.
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Segundo Rodrigues (1994, p. 90), K. Davis & Werther (1983) véem que “algumas
barreiras a implantagdo podem erodir o sucesso de qualquer programa de Qualidade de Vida
no Trabalho”. |

Numa breve analise, poderiamos identificar como barreiras os proprios
empregados, dirigentes ou sindicatos, unicamente pelo fato de um programa de QVT possuir
em seu significado a propensio a mudangas organizacionais, 0 que, de uma maneira ou de
outra, acaba por chegar aos componentes de uma organizagdo como ameaga disfarcada de
alguma forma. Mas, na concep¢do de K. Davis & Werther (1983), citados por Rodrigues
(1994, p. 90), faz-se necessario vencer o desafio, “afim de conseguir uma vida no trabalho de

alta qualidade por meio de cargos produtivos e satisfatorios”.
3.4.4 Nadler & Lawler (1983)

Burigo (1997, p. 36) mostra a visdo de Nadler e Lawler (1983) sobre QVT como
“uma maneira de pensar sobre as pessoas, trabalho e as organizagGes. Seus elementos
distintos sdo (1) uma preocupagdo sobre o impacto do trabalho sobre as pessoas bem como
sobre a efetividade organizacional, e (2) a idéia de participagdo na solugdo de problemas e
tomada de decisGes organizacionais”. |
Para esses autores, a QVT pode ser definida através das seguintes atividades
representativas (VIEIRA, 1996, p. 40):
Participacgio nas decisdes;
Reestruturagdo do trabalho através de enriquecimento de tarefas e grupos de
trabalho auténomos;
Inovagdo no sistema de recompensas com influéncia no clima organizacional,
Melhora do ambiente de trabalho no que se refere a horas de trabalho,

condi¢Ges, regras e meio ambiente fisico, entre outros.
3.45 Huse & Cummings (1985)

Para esses autores, a QVT pode ser definida como uma forma de pensamento que
- envolve pessoas, trabalho e organizagdo, destacando dois aspectos principais que sdo “(1) a
preocupacdo com o bem-estar do trabalhador e com a eficacia organizacional, e (2) a

participagdo nas decisdes e problemas do trabalho”. (RODRIGUES, 1994, p. 90)
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Estes autores definiram quatro aspectos para operacionalizar um programa de
QVT:

- Participagio do trabalhador: no processo de tomada de decisio em varios
niveis organizacionais.

- Projeto de cargos: com a reestruturagdo de cargos para o enriquecimento do
trabalho aliado a maior variedade da tarefa e feedback.

- Inovag@o no sistema de recompensa: através de um plano de cargos e salarios
da organizagdo.

- Melhoria no ambiente de trabalho: quanto as condi¢des fisicas ou tangiveis do
trabalho.

A maioria dos autores apresentados associam a imagem de QVT ao seu objetivo
intrinseco, que seria agrupar o trindmio pessoa, trabalho e organizagdo. Nota-se que muitos
autores estabeleciam essa relagdo entre pessoa, trabalho e organizacdo baseados em diferentes
aspectos; uns davam mais €énfase a organizagdo propriamente dita, outros nos colaboradores
da organizacio. ’

Nota-se também que a grande preocupagdo do desenvolvimento dos estudos de
QVT foi justamente tornar o ambiente de trabaiho mais propicio para que o trabalhador possa
desenvolver de forma adequada sua tarefa, e sinta-se num ambiente que ndo apenas lhe cobre
prazos e lhe repasse trabalho, mas também que o valoriza como ser humano e possui

preocupagdes com relagdo a sua qualidade de vida.
3.5 Qualidade de vida no trabalho e o servico publico

A cultura organizacional é o ingrediente bésico para incrementar programas de
qualidade com qualidade de vida no trabalho. Muitos administradores se esquecem que o
sucesso dos programas depende do esfor¢o dos trabalhadores, que, para se empenharem,
necessitam de qualidade de vida no trabalho. (BURIGO, 1997)

De acordo com Burigo (1997, p. 46), |

“Seja na organizagdo publica, seja na privada, qualidade de vida no trabalho é
necessario e relevante. Pressupdem significativas mudangas nos padrdes culturais
da organizagdo, objetivando a priori a satisfagdo das necessidades do trabalhador
em seu ambiente de trabalho, relagbes de trabalho mais humanizadas, prdticas de
trabalho mais eficientes, modelos de gestdo mais democrdticos e maior
produtividade e desenvolvimento organizacional”.
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Todos nods ja nos deparamos, vez ou outra, com um servico publico e sua
conseqiiente prestagdo de servigo, nada promissora, tampouco satisfatoria.

Investe-se pouco no preparo dos servidores, faltando iniciativas que venham a
comprometer-se com a elevagdo dos padrdes hoje oferecidos para a qualidade de vida no
trabalho, ja no limiar do novo século, onde ainda sdo empregados métodos arcaicos.

A busca de qualidade de vida no trabalho constitui também um trago de
maturidade profissional, pois com sucateamento do servigo publico brasileiro, a qualidade
passa a ser um pilar basico para a necessidade de um esforgo sistematico de melhoria desse

servico (BURIGO, 1997).



4 METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste capitulo abordar-se-a aspectos metodologicos do estudo, como abordagem e

tipo de pesquisa, as fontes dos dados obtidos e as formas utilizadas para a obtengdo desses
dados.

4.1 Abordagem da pesquisa

No intuito de alcangar os objetivos propostos, utilizou-se a abordagem qualitativa,
pois esta possibilita a analise em maior profundidade das particularidades das informacdes e
da interag@o das variaveis a serem encontradas, principalmente quando se trata de um tema
complexo, sobre o qual inexistem conclusées definitivas (LAKATOS, 1997).

De acordo com que Godoy (1995) preconiza que na pesquisa qualitativa o
pesquisador parte de focos de interesse amplos, que vdo sendo definidos a medida que o
estudo avanca. “Envolve a obtencido de dados descritivos sobre pessoas, lugares e processos
interativos pelo contato direto do pesquisador com a situagio estudada, procurando entender o
fendmeno segundo a perspectiva dos sujeitos (...)”.

Para Merriam (1998), a pesquisa qualitativa apresenta algumas caracteristicas
centrais que sdo inerentes a maioria das suas tradigdes, das quais merecem destaque: (1) a
pesquisa qualitativa € comparavel a um guarda-chuva, cobrindo varias tradicdes de pesquisa,
(2) baseia-se na oOtica da realidade construida por individuos interagindo nos seus mundos
sociais; (3) € um esfor¢o para entender situagdes tinicas como parte de um contexto particular
e suas interagdes; (4) a preocupagdo basica € entender o fenomeno sob a perspectiva dos
atores € ndo do pesquisador; (5) o pesquisador € o instrumento primario de coleta de dados, ao
invés de inventarios e questionarios inanimédos, com larga aplicagdo do computador; (6)
usualmente envolve pesquisa de campo; (7) emprega estratégia indutiva de pesquisa; e (8) é
ricamente descritiva, pois enfoca processos, sentidos e conhecimentos.

Pode-se também caracterizar a presente pesquisa como ocasional transversal.
Segundo Mattar (1999), na pesquisa ocasional transversal, os elementos da populagdo sdo
medidos uma dnica vez no tempo, visando atender a um objetivo especifico. O projeto
ocasional proporciona uma visdo das variaveis em estudo em determinado momento. No caso
da presente pesquisa, as opinides referem-se a percep¢do dos funcionarios da Delegacia de
Policia da Comarca de Biguagu sobre QVT no més de margo de 2002. Algum tempo depois

da realizagdo da pesquisa, a organiza¢do pode tomar decisOes consideraveis que alterem a
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opinido dos funcionarios, fazendo com que as novas opiniGes sejam diferentes, ou n3o,

mudando assim os rumos de uma nova pesquisa.

4.2 Tipo de Pesquisa

A pesquisa em tela afigura-se como descritiva. A pesquisa descritiva € aquela’ que
tem como fungdo principal a andlise do objeto procurando descrever a situagio sem nele
interferir, ou seja, “a pesquisa descritiva serve para descobrir e observar fendmenos,
procurando descrevé-los, classifica-los e interpreta-los’.”

Segundo Cervo e Bervian (1983), a pesquisa descritiva observa e registra, analisa
e correlaciona fatos ou fendOmenos (variaveis) sem manipula-los, isto €, sem a interferéncia do
pesquisador. Procura descobrir, com a precisdo possivel, a freqii€éncia com que um fendmeno
ocortre, sua relagio e conexdo com outros, sua natureza e caracteristicas’.

Na classificagdo proposta por Rudio, este tipo de pesquisa € o mais adequado
quando se estd interessado em descobrir e observar fendmenos, procurando descrevé-los e
interpreta-los, sem interferéncia no ambiente de estudo’.

Ja de acordo com Vergara (1997), “estudo descritivo ocorre quando utiliza-se a
descrigio dos fendmenos analisados como base para sua explicagao”.

Como estratégia de pesquisa, o estudo de caso foi a op¢do. Merriam (1998)
definiu estudo de caso como “um processo que procura descrever e analisar alguma entidade
em termos qualitativos, complexos e compreensivos e, ndo invariavelmente, como ele se
desdobra em um periodo de tempo”. |

Sobre o estudo de caso Vergara (1997) salienta que

“Estudo de caso é o circunscrito a uma ou poucas unidades, entendidas essas como
uma pessoa, uma familia, um produto, uma empresa, um orgdo piublico, uma
comunidade ou mesmo um pais. Tem cardter de profundidade e detalhamento. Pode
ou ndo ser realizado no campo™.

O estudo de caso se concentra num fendémeno singular ou entidade e entdo o
pesquisador busca descobrir a intera¢do de fatores significativos caracteristicos do fendmeno.

O estudo de caso focaliza uma descrigdo e explicagdo holistica e aprofundada. Como Yin

! MATTAR, Fauze Najib. Pesquisa de marketing: metodologia, planejamento, execugdo, andlise. Sdo Paulo:
Atlas, 1993, p. 84.

2 CERVO, A . L. e BERVIAN, P. A . Mefodologia cientifica: para uso dos estudantes universitarios. 3. ed. Sdo
Paulo: McGraw-Hill do Brasil, 1983, p. 55 - 56.

* RUDIO, Franz Victor. Introdugio ao projeto de pesquisa. Petropolis: Vozes, 1978, p. 58.
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(1984) observa, o estudo de caso é “uma forma particularmente apropriada para situacdes nas
quais € impossivel separar as variaveis do fendmeno do seu contexto”. Em outras palavras, se
usou 0 método de estudo de caso porque se quis deliberadamente cobrir condi¢gdes contextuais
- acreditando que elas poderdio ser altamente pertinentes para o fendmeno de estudo. Para este
mesmo autor, o estudo de caso € a estratégia preferida quando questdes tipo como e por que
sdo colocadas, tendo o pesquisador pouco controle sobre os eventos.

A pesquisa de campo tornou-se necessaria a partir do momento em que decidiu-se
pela coleta de dados junto aos funcionarios da Delegacia de Biguacu. Segundo Vergara
(1997),

“Uma pesquisa de campo é investigacdo empirica realizada no local onde ocorre
ou ocorreu um fendmeno ou que dispde de elementos para explicd-lo. Pode incluir
entrevistas, aplicag¢do de questiondrios, testes e observagdo participante ou néo”.

Os principais pontos fortes de se adotar o estudo de caso, de acordo com Merriam
(1998) sdo: (1) é um excepcional meio para responder questdes de pesquisa; (2) oferece meios
para investigar unidades sociais complexas; (3) oferece insights e esclarece os propositos; e
(4) processos, problemas e programas podem ser avaliados para gerar conhecimento.

Como limitagdes da utilizagdo do estudo de caso, Merriam (1998) apresenta as
seguintes: (1) o pesquisador pode nio ter o tempo e os recursos para fazer um estudo em
profundidade; (2) os resultados podem ser prolixos, muito detalhistas e/ou muito envolvido
em fazer politica, (3) podem ser super simplificados, levando os leitores a conclusdes
errdneas; (4) estudos de caso sio também limitados pela sensibilidade e integridade do
investigador; (5) questdes de falta de ética podem ocorrer quando o investigador se permite
selecionar dados que queira usar para ilustrar resultados desejados; e (6) falta de rigor na
coleta, estruturagdo e andlise, vinculadas a problemas de preconceitos introduzidos pela
subjetividade do pesquisador e de outros envolvidos no caso.

Neste trabalho foram feitas entrevistas no proprio local de estudo, objetivando a

coleta dos dados para analisar a qualidade de vida no trabalho.
4.3 Delimitacio da pesquisa
4.3.1 Populacio

De acordo com Vergara (1997),
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“Entende-se por populagdo ndo o numero de habitantes de um local, como é
largamente conhecido o termo, mas um conjunto de elementos (empresas, produtos,
pessoas, por exemplo), que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo”.

Na Delegacia de Biguacu, a populacdo esta definida da seguinte forma, num total

de vinte e sete funcionarios:

4.3.2

- 2 Delegados de Policia;

- 1 Escrivi de Policia;

- 1 Inspetor de Policia

- 7 Comissarios de Policia (antiga carreira de Detetive de Policia);

- 7 Investigadores Policiais;

- 3 Escreventes Policiais;

- 3 Agentes Administrativos;

- 2 Escriturarios cedidos pela Prefeitura Municipal de Biguagu;

- 1 digitador prestador de servigos através da empresa COOSERVL

Amostra

A amostra foi definida por acessibilidade e tipicidade. Segundo Vergara (1990),

“a amostra é uma parte do universo (populagdo) escolhida segundo algum critério
de representatividade,; acessibilidade ¢ a selegdo de elementos utilizando-se o
critério de facilidade de acesso a eles, e amostra ndo probabilistica por tipicidade
caracteriza-se por ser constituida pela selegdo de elementos que o pesquisador
considere representativos da populacéo alvo, o que requer profundo conhecimento
dessa populagdo”.

Desta forma, a amostra foi constituida de sete policiais civis.

A amostra ficou assim definida:

Definicéio de Ameostra de Pesqﬁ'iis”:;
Delegacia de Policia da Comarca de Biguacu

Carreira ou carge Nivel | Efetivo | Ameostra
Delegado de Policia Chefia 2 1
Escrivdo de Policia Médio 1 1
Inspetor de Policia Médio 1 TS
Comissario de Policia | Médio 7 2
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Investigador Policial Apoio 7 2
Escrevente Policial Apoio 3 1
Legenda:

TS — Tratamento de saude.
4.3.3 Técnica de coleta de dados

A técnica de coleta de dados escolhida para o desenvolvimento da presente
pesquisa foi a entrevista padronizada ou estruturada, do tipo ndo dirigida. Esta técnica
consiste em perguntas fechadas e podem ser respondidas informalmente, sendo que o
entrevistador tera mais liberdade e o entrevistado podera expressar suas opinides e
sentimentos € ao responder as questOes, elas podem ser exploradas mais amplamente

(LAKATOS, 1997).

4.3.4 Instrumento de coleta de dados

Como instrumento de coleta de dados, foi utilizado o modelo de roteiro de
entrevista desenvolvido pela Professora Carla Cristina Burigo, que se baseou nas oito
categorias de Walton (1973) para aferi¢do da QVT, sendo que tal roteiro foi adaptado em

alguns questionamentos aos objetivos da pesquisa num ambiente policial.
4.4 Técnica de analise dos dados

De acordo com o que define Vergara (1990), “os dados podem ser tratados de
forma qualitativa como, por exemplo, codificando-os, apresentando-os de forma mais
estruturada e analisando-os”.

A pesquisa em questdo foi tratada qualitativamente, pois através das entrevistas,
dados foram coletados de forma a caracterizar a qualidade de vida no trabalho na percepgéo
dos policiais civis estaduais que prestam servigo na Delegacia de Policia da Comarca de

Biguacu.
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4.5 Limitacdes da pesquisa

A pesquisa realizada limita-se aos objetivos propostos e ao estudo da percep¢ao
de QVT na visdo dos policiais civis que prestam servigo na Delegacia de Policia da Comarca

de Biguagu.




5 ANALISE E APRESENTACAO DE DADOS

A seguir, serdo apresentados os dados pessoais dos entrevistados na pesquisa.

5.1 Dados Pessoais

5.1.1 Sexo

Neste topico, € apresentada por sexo, a amostra utilizada na pesquisa, no seguinte

grafico:

Grafico 1 — Sexo

Fonte: Dados da pesquisa

Supde-se que ha na concepgdo da sociedade que o trabalho desenvolvido frente a
criminalidade, ou seja, o trabalho de policiais, foi feito para ser desenvolvido por homens,
como acontece na Delegacia de Biguagu (57%). Mesmo assim, no ambiente de pesquisa
estudado, ha uma grande presenca de sujeitos do sexo feminino (43%), sendo que o sexo ndo
pode ser considerado empecilho para desenvolvimento dessa atividade especifica. O
langamento de concursos publicos para investidura de novos cargos na Policia Civil ndo
obriga que o sujeito candidato pertenca a determinado sexo para realizagdo das provas,

fazendo com que ambos os sexos tenham acesso a prestag@o do concurso publico.

5.1.2 Faixa etaria

Neste topico, € apresentada por faixa etaria, a amostra utilizada na pesquisa, no

seguinte grafico:
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Grafico 2 — Faixa etaria

14%

018 a 24 anos
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Fonte: Dados da pesquisa

A maioria da amostra selecionada (58%) pertence a faixa etaria de 41 a 47 anos. A
Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu ¢ um ambiente de trabalho que possui em sua
maioria, servidores estaduais em final de carreira, sendo esta categoria representativa neste
trabalho. Ja 42% da amostra selecionada € pertencente a faixa etaria de 18 a 40 anos, também
de bastante interesse nesta pesquisa, pela percepcao diferenciada ou ndo de QVT com relagdo

a outra faixa etaria selecionada.

5.1.3 Escolaridade

Neste topico, € apresentada por escolaridade, a amostra utilizada na pesquisa, no

seguinte grafico:

Grafico 3 — Escolaridade
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@3° grau incompleto
03° grau completo

Fonte: Dados da pesquisa
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A maioria dos servidores estaduais que prestam servi¢co na Delegacia de Policia da
Comarca de Biguagu, objetos dessa pesquisa (42%), possuem 3°. grau completo, o que de
certa forma demonstra interesse em crescimento intelectual. Com relagio ao crescimento
profissional, algumas das carreiras policiais civis exigem 3°. grau completo para realizagio de
provas em concursos publicos, sendo que alguns policiais necessitaram a conclusio de curso
superior para que pudessem prestar concurso publico objetivando seu crescimento
profissional. Em contrapartida, 29% dos policiais possuem o 2°. grau completo e 29% estio
cursando o 3°. grau, o que demonstra, em tese, interesse dos servidores crescimento

intelectual, no minimo.
5.2 Dados da pesquisa

A seguir, sera apresentada uma sintese dos relatos feitos pelos entrevistados.
5.2.1 Conceito

Neste topico sdo apresentadas as percep¢des dos policiais civis que prestam
servico na Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu acerca do tema QVT, através do
seguinte questionamento: - Comente o que é para vocé Qualidade de Vida no Trabalho
V).

A maioria dos entrevistados ndo levou muito tempo para refletir sobre tal
questionamento, e foram taxativos em suas respostas, relacionando a QVT as atuais condigdes

de trabalho, como nos relatos a seguir:

“Ter adequado ambiente de trabalho, que proporcione bem estar e as devidas
ferramentas, como mesas e cadeivas em bom estado, computadores, viaturas com
manutencdo; fora a parte material, haja pessoas satisfeitas e suficientes, para
exercerem suas fungdes”.

“Qualidade para desenvolvimento das tarefas na organizagdo. Ndo basta apenas
ter recursos materiais disponiveis, mas saldrio adequado, bom relacionamento
social, seguranga, entre oulros fatores”.

A QVT esta intimamente relacionada as condi¢Oes satisfatorias para
desenvolvimento do trabalho, sejam esses aspectos fisicos como objetos de trabalho em bom
estado, sejam esses aspectos pessoais, como seguranga, saide e salario adequado. (BURIGO,

1997, p. 30).
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Em uma das entrevistas realizadas, o entrevistado disse somente que QVT era
“tranquilidade para exercer as fungdes”, sem abranger o tema, muito menos definir o que
significava tal “tranqiilidade”. Perguntado novamente sobre o que entendia acerca de QVT,

inclusive solicitando-the exemplos, a resposta foi satisfatdria:

“Acho que QVT sdo todas as condiges que vocé pode ter para o desenvolvimento
do seu trabatho. Tipo, ter bens materiais duraveis e em bom estado, boa iluminagéo
na sua sala, um ambiente sauddvel e sem intrigas entre funciondrios, creio também
que um saldrio adequado a nossa realidade jé que a coisa néo esta facil, assim
como trabalho na medida certa, sem esquecer do tempo fora da organizacéo, o que
considero muito importante”.

Notou-se que a busca por exemplificagdes de qualidade de vida no trabalho sdo o
ponto de partida para que se busque uma resposta sobre tal; muitas pessoas nio conseguem
assimilar o termo QVT, e, para isso, necessitam de exemplos, na sua grande maioria, para

conceitua-lo.

Em seguida, o desenvolvimento da pesquisa € realizado com base no modeio de
Walton para aferi¢do da Qualidade de Vida no Trabalho, de acordo com os fatores de estudo:

- Condigdes de trabalho;

- Compensagdo justa e adequada,

- Uso e desenvolvimento de capacidades;

Chances de crescimento e seguranga,

- Integracdo social;

. Constitucioha]ismo;

- Trabalho e espago total da vida;

- Relevancia social da vida no trabalho.
5.2.2 Condigées de trabaiho

Serdo apresentados a seguir as percepcdes dos policiais civis da Delegacia de
Policia da Comarca de Biguagu sobre condi¢des de trabalho, a partir do seguinte
questionamento: - Comente sobre suas condi¢bes de trabalho da DPCo. de Biguacu.
Considere, para responder, fatores tais como: ambiente fisico seguro e saudavel, jornada de

trabalho, recursos materiais, etc.
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Observou-se que a grande parte dos entrevistados que trabalham em regime de

plantdo tém como maior problema a jornada de trabalho e seguranga, como nos relatos a

seguir:

"A jornada de trabalho poderia ser estendida com mais 24 horas de descanso, ja
que saimos dos plantdes muito cansados e ds vezes sequer temos tempo para fazer
outras coisas em um dia. Nossa seguranca também ¢é prejudicada devido ao
trabaiho quie executamos frente & prevengio de crimes, o fato de estar em constante
contato com marginais..”

“Considero a jornada de trabalho cansativa ja que trabalhamos exaustivamente em
contato com o publico que s6 nos traz problemas para resolver. Ja com relacéo a
seguranca, o nosso maior problema reside em trabalhar num prédio anexo ao
Presidio Masculino de Biguacu e ao proprio trabalho frente aos delingiientes™

O trabalho desenvolvido em plantdes de 24 horas € necesséario para atendimento
das ocorréncias durante o dia, inclusive de madrugada, pois ¢ impossivel identificar o horario
de acontecimento de um delito. Tal preocupagido com a seguranga, principalmente, deve-se ao
fato do trabalho desenvolvido frente ao inesperado, ja que no plantdo policial, varias
ocorréncias sao atendidas durante a noite, o que faz com que a surpresa nunca seja agradavel.

O proprio trabalho desenvolvido em area de seguranga (Presidio Masculino de
Biguacu, aos fundos da Delegacia), faz com que a pressdo psicologica seja muito maior, ja
que a seguranga € algo em voga durante as 24 horas dos plantdes. De acordo com Abraham
Maslow, citado por Chiavenato (1994, p. 506), “a procura de seguranga, o desejo de
estabilidade, a fuga ao perigo, a busca de um mundo ordenado e previsivel sdo manifestagdes
tipicas destas necessidades de seguranga”.

Ainda, com relagdo as condigdes de trabalho, os funcionarios que trabalham em
expediente de oito horas diarias (e as vezes concorrem a escalas de sobreaviso de plantdo),
reclamam do trabalho cansativo, do ambiente fisico o qual consideram impréprio e do proprio

trabalho executado em escalas de sobreaviso:

“Considero o ambiente improprio devido as instalacdes fisicas, muito precdrias. A
seguranga é preocupante por ser drea de construgdo geminada ao presidio local. Ja
a jornada de trabalho é excessiva quando se desenvolve frabalho em escalas de
sobreaviso, e tem-se uma semana de trangiilidade, wma semana de Iotal
turbuléncia™.

“Na minha opinido, o ambiente fisico é razodvel, mas a seguranga é comprometida
por estar em contato com bandidos e trabalhar num prédio anexo ao Presidio; é
uma baita de uma porrada psicolégica, a gente nunca sabe quando eles vdo sair de
4 e nos trancar aqui dentro. A jornada de trabaltfio é cansativa quando se estd de
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sobreaviso e vive-se pensando ser chamado a qualquer hora. Os recursos materiais
sdo razoaveis”.

"Acho o ambiente fisico inadequado, porque falta espago fisico pros funciondrios,
pouca ventilagdo, sem estacionamento. Ja a jornada de trabalho considero normal
quando ndo esfou de sobreaviso, 0s recursos materiais disponiveis sdo condizentes
com nossa necessidade, e o nimero de funciondrios adequados, embora alguns
sofram sobrecarga, fato este causado pela falta de defini¢do de cargos por alguns
funciondrios”.

Embora a Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu tenha sido recentemente
reformada em seu ambiente fisico, a falta de manutengdo do prédio pelos proprios
funcionarios € algo que auxilia na deterioragdo do ambiente. Para facilitar a integracao entre
unidades e pessoas, o correto arranjo fisico e conservagdo do mesmo sdo considerados itens

basicos numa organizagio. (CHIAVENATO, 1994, p. 354).

5.2.3 Compensaciio justa e adequada

Neste topico, foram abordados os fatores que caracterizam a compensacao justa e
adequada dos policiais, através do seguinte questionamento: - Comente a respeito da
recompensa que vocé recebe pelo trabalho que executa na Delegacia de Policia da Comarca
de Biguacu. Considere para responder, fatores tais como: renda adequada ao trabalho,
proporcionalidade entre saldrios, entre outros.

Observa-se que alguns policiais entrevistados pertencentes ao nivel médio ou de
apoio na policia civil estdo insatisfeitos com a renda recebida pelo trabailho executado, pois
consideram suas atividades mal remuneradas, ja que, em muitos casos, acabam assumindo
responsabilidades ndo definidas em seus cargos, assim como sdo contrarios a
desproporcionalidade existente principalmente entre os salarios dos Delegados de Policia e o

restante das carreiras policiais civis, como nos relatos a seguir:

“O saldrio que eu recebo pela funcdo que exerco é muito pouco se comparado aos
saldrios de outros policiais. Minha carreira é de Escrevente Policial, e eu acabo
trabalhando como Escrivdo e até mesmo como Inspefor Policial, e ndo recebo por
isso. Muitas pessoas ganham muito mais e passam a maior do tempo na ociosidade
dentro do ambiente de trabalho. FEu assumo responsabilidades que ndo sdo
definidas pelo meu cargo, em contrapartida ndo sou recompensado financeiramente
por isso. A recompensa vem mais em forma de elogios que dinheiro”.

“Considero o saldrio que recebo muito pouco frente ao saldrio de Delegados, por
exemplo. A gente trabalha mais de certa forma, assumimos até vesponsabilidades
que ndo sdo nossas, mas mesmo assim ndo somos devidamente recompensados
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quando a questdo ¢ a remuneragdo. Ha uma enorme desproporcionalidade salarial
quando trata-se de Delegados e o resto da Policia Civil”.

De acordo com Walton, citado por Burigo (1997, p. 44), “compensag¢do justa e
adequada refere-se a adequagio entre o trabalho e pagamento; o impeto tipico para o emprego
¢ ganhar a vida”. Se por algum motivo o funcionario ndo estiver satisfeito com a remuneragao
que lhe € paga pelo trabalho que executa, isso afetara a qualidade de vida no trabalho.

'Os policiais que executam suas atividade em regime de plantdo, consideram a
remuneragdo que recebem satisfatoria frente ao que o mercado oferece, e reafirmam a

desproporcionalidade salarial existente, como nos relatos a seguir:

“O saldrio poderia ser melhor. Gostariamos de ter condi¢bes para nos
proporcionar algo a mais, como viagens, lazer, mordomias. Enfim, trabalhamos
mesmo para sobreviver e pagar as contas ao final do més. Os Delegados sdo os
grandes beneficiados nessa historia toda, ja que recebem wumm saldario bem
desproporcional perante o resto das carreiras de policiais civis. Mas, se formos
comparar o salario que recebemos pela Policia com o saldrio que o mercado estd
oferecendo, diria que nosso saldrio estd muito mais além. O mercade esté pagando
muito pouco por atividades que exigem praticamente a mesma carga hordria nossa
ou mais”.

“O saldrio ndo é dos melhores, mas esta dentro dos pardmetros oferecidos pelo
Estado, ji que o mercado ndo oferece coisa melhor. Entdo, abandonar a Policia
para receber metade do saldrio que recebo e trabalhar a mesma coisa ou mais, ndo
ha condigcdes mesmo. Os Delegados sdo os grandes privilegiados, ja que recebem
um saldrio consideravelmente satisfatério para qualquer um”.

A equidade na remuneragdo entre outros membros da mesma organizagdo e em
relagio a outros profissionais do mercado de trabalho é um dos fatores que influencia
diretamente a Qualidade de Vida no Trabalho, ja que, na maioria dos casos, isso pode ser
considerado como um aspecto desmotivante ao desenvolvimento das tarefas quando a
diferenciagdo salarial é muito exorbitante (BURIGO, 1997, p. 45).

Por parte dos Delegados, existe a consciéncia da desproporcionalidade salarial de
suas carreiras frente as outras carreiras policiais civis, mas, destaca-se a relevincia da

recompensa subjetiva:

“Quanto & renda, me considero satisfeita. Fora isso, com certeza hd grande
desproporcionalidade salarial, jG que as categorias de base da Policia Civil ndo
sdo remuneradas de acordo com suas responsabilidades e fungdes. A recompensa é
muito mais de foro intimo na resolu¢do dos problemas, ou seja, elogios, foigas,

entre outros” .
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Neste caso, a importancia da recompensa subjetiva esbarra numa colocagio de
Chiavenato (1996, p. 505), o qual diz que “a satisfagdo de algumas necessidades € meramente
temporal, ou seja, a motivacdo humana é basicamente ciclica e orientada pelas diferentes
necessidades, que se alternam entre si”. Ou seja, ndo adianta apenas o funcionario ser alvo de
recompensas subjetivas, se a recompensa material ndo lhe satisfaz; o equilibrio seria a saida.

Percebe-se que, na maioria dos casos, os policiais civis estdo insatisfeitos com a
recompensa salarial que recebem pelo trabalho que executam e pelas responsabilidades que
lhes sdo imputadas, pois esta ndo lhes proporciona nada mais além da sobrevivéncia e
pagamento de contas. Entretanto, todos consideram a recompensa que recebem satisfatoria

quando comparada ao que o mercado privado oferece.
5.2.4 Uso e desenvoivimento de capacidades

Para a andlise deste fator, foi realizado o seguinte questionamento: - Comente
sobre o uso e desenvolvimento de suas capacidades na execugdo de seu trabalho. Considere
para responder, fatores tais como: autonomia, significado da tarefa, identidade da tarefa,
variedade de habilidade, entre outros.

Identifica-se, através deste questionamento, o conhecimento dos entrevistados
frente ao trabalho desenvolvido em Orgdos pertencentes a administragdo publica estadual, a
qual considerada que cada tarefa ¢ especifica para cada cargo investido, obedecendo a chefia
direta, sendo que os mesmos também consideram a autonomia para realizagdo das tarefas

praticamente inexistente:

“Hé pouca autonomia no desenvolvimento das tarvefas, esta dependente da
aprovagdo dos superiores. Pouca coisa do processo de trabalho pode ser mudada. A
rotina das tarefas e a ndo variedade é cansativa e enjoativa. Atender sempre as
mesmas coisas € as mesmas pessoas com o0s mesmos problemas, elaborando os
mesmos processos é um fator verdadeiramente desmotivante. Ndo ha surpresas boas
no dia a dia. Me considero um 6timo funciondrio, mas néo gosto do que fago™.

“A autonomia ¢é ditada pelos limites legais, impostos pela legislacdo vigente. Ndo
ha rotina expressa, jG que a variedade dos casos é muito grande, embora se tenha
sempre o mesmo trabalho para fazer”.

Quanto maior a autonomia, maior a liberdade de escolhas e opgdes sobre qual
maneira de executar a tarefa, quanto menor, tanto maior serd o apego ao método

preestabelecido de trabalho imposto pela empresa (CHIAVENATO, 1994, p. 450). Quando o
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trabalho desenvolvido esbarra em conceitos estabelecidos em lei, pouco pode ser mudado no

processo de trabalho, como nos relatos a seguir:

“O que se pode oferecer jamais é aproveitado, j& que tudo é definido pelos padrées
da Secretaria de Seguranca Publica e legislagdo. A pouca autonomia que existe é
desenvolvida nos processos de trabalho diariamente, sendo este o grande problema
do servigo publico. Me ldentifica com o trabalho que executo ji que ajudo os
necessitados. Mesmo assim, fago sempre a mesma coisa’.

“A autonomia é definida pelos superiores, ja que se obedece legislagdo pra isso.
Considero a ajuda ao proximo o significado da minha tarefa. Me identifico com ela,
embora sempre faca a mesma coisa, fodos os dias. As surpresas ficam pros dias em
que ha alguma ocorvéncia mais grave. Ai satmos do usual. Fora isso, o trabalho é o
mesmo todos os dias. Faz-se sempre a mesma coisa’.

I3

Em alguns casos, a adaptaco do cargo a tarefa € utilizado na organizagio, ja que
o numero de efetivos nas unidades administrativas em determinadas carreiras € insuficiente ao

trabalho existente:

“O meu unico problema na Delegacia é fazer as coisas que eu ndo devia fazer, de
acordo com meu cargo e fungdo. Prda mim, todo dia é uma surpresa na variabilidade
de tarefas, ja que sempre sou solicitado para diversas coisas. Me considero um faz-
tudo, ja que ndo hd previsdao de preenchiiento dos cargos faitantes na Delegacia ™.

Um dos maiores problemas enfrentados pela administragdo das unidades policiais
e até mesmo na administracdo de 6rgdos publicos, é a adaptacdo de alguns funcionarios
pertencentes a outros cargos a tarefas de cargos especificos, ja que o numero de funcionarios €
insuficiente em algumas dessas unidades, o que faz com que, em muitos casos, o trabalho ndo
seja totalmente identificado pelo funcionario, causando transtornos e atrasos na realizagdo das
tarefas até a sua completa identificacdo, o que geralmente leva consideravel tempo. O
trabalhador n3o pode ser adequadamente preparado, o trabalho deve ser simplesmente
adaptado a ele, sendo que parte desse ajustamento pode ser feito através de programas de
treinamento de cargos e rearranjos de regras e .procedimentos, tarefas e relagdes de
subordinagdo para os empregados, para proporcionar desafio, liberdade, reconhecimento e

responsabilidades para a auto-realizagdo do individuo (CHIAVENATO, 1997, p. 455).

5.2.5 Chances de crescimento e seguranca
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Com o objetivo de captar a percepcéo do funcionario quanto a oportunidade de
crescimento na empresa, foi feito o seguinte questionamento: - Comente sobre suas chances
de crescimento e seguranga de emprego na Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu.
Considere, para responder, fatores tais como: possibilidade de carreira, crescimento
profissional, seguranga de emprego, se esta de acordo com langcamento de concursos
publicos para investidura na Policia Civil, entre outros.

Percebe-se que a maioria dos entrevistados considera seu emprego seguro, ja que
a administragio publica thes da o privilégio da estabilidade funcional. Em contrapartida,
reclamam das chances de crescimento, ja que estas sio definidas através de concursos

publicos: ;

“O meu emprego é seguro, pois tenho o privilégio de contar com a estabilidade
Juncional através do Estado. Jé o ambiente eu considero instavel, pois pode-se ser
mandado para qualquer lugar de um dia pro outro, com as justificativas de
necessidade de mdo de obra ou perseguicdo. Ndo hd incentivo nem possibilidade de
crescimento profissional, pois disputa-se de igual pra igual com pessoas de fora da
organizagdo em concursos publicos. Ai se outra pessoa que ndo trabalha na Policia,
mas se preparou melhor que vocé para o concurso, acaba passando, e vocé ndo.
Um dos problemas dos concursos publicos langados pelo FEstado é a ndo
valorizagdo das pessoas que jd trabalham na organizagdo e conhecem os processos
¢ as tarefas”.

“Com relacdo ao emprego, ele é seguro por causa da estabilidade funcional. Ja o
possibilidade de fazer carreira na Policia, so através de concurso publico de igual
para igual com pessoas de dentro e fora da organizag¢do. A investidura de novos
policiais ¢ premente devido a necessidade de renovagdo de quadro, mas, com
cerfeza deve-se valorizar de alguma forma as pessoas que jd trabalham na
organizagdo”.

De um lado, a estabilidade funcional, do outro, o concurso publico como chance
de crescimento profissional. O policial civil catarinense vive nessa berlinda. Embora muitos
possuam o desejo de crescerem profissionalmente, este desejo esbarra na realizagdo de um
concurso publico, ja que neste 0 mesmo devera disputar a vaga para o cargo selecionado com
sujeitos pertencentes ou nd3o a organizagio policial civil. O que, de certa forma, chega a ser
desmotivante, ja que a mz;ioria dos policiais civis em trabalho pouco tempo possuem para se
dedicarem aos estudos, e até na maibr parte dos casos estdo desatualizados, pois ndo
freqiientam escola ha muito tempo. Para alguns, cursos preparatorios sdo a saida, mas o
dispéndio de capital para tal acaba por frear-lhes este desejo de crescimento profissional. A
oportunidade de fazer carreira e crescer dentro de uma organizagdo, além de um desejo do ser
humano economicamente ativo, ¢ um dos fatores para alcance de Qualidade de Vida no

Trabalho nas empresas (RODRIGUES, 2000).
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5.2.6 Integraciio social

Para identificar a percepc¢do dos funcionarios da Delegacia de Policia da Comarca
de Biguagu sobre integracdo social, foi realizado o seguinte questionamento: - Comente sobre
a integracgdo social na DPCo. de Biguacu. Considere, para responder, fatores tais como:
igualdade, mobilidade, relacionamento com a chefia e demais servidores, senso comunitdrio,
enire outros.

Neste questionamento, ficou evidenciado a indignagdo dos funcionarios da DPCo.
de Biguagu com relagdo ao tratamento diferenciado entre chefia e determinados funcionarios,
e o proprio relacionamento entre funcionérios, os quais consideram e julgam totalmente

profissionais, salvos raros casos de grupos de amizade estabelecidos, como nos relatos a

seguir.

“A integragdo social é inexistente. H4 apenas cumprimento das tarefas pelas
pessoas, mas unido e integragdo sdo ilusdes. Ha determinados “grupinhos” (nos do
plantdo, o pessoal do cartério, os Delegados, efc.). Por isso, hd constantes intrigas.
Quem tem mais a oferecer é melhor tratado do que quem nada diz (e que nada
incomoda). Tem pessoas em que eu ndo confio e se puderem te entregar (por nada,
ou coisa alguma) para as chefias, o fazem com prazer”.

“O tratamento das chefias com os servidores é totalmente diferenciado para cada
um. A integragdo também é algo raro, jG que a maioria vive em fungdo de cuidar da
vida dos outros funciondrios. Existem as “panelinhas”, onde a gente tenta confiar
mais em quem possui os mesmos objetivos que os nossos. Considero um ambiente
bastante conflitante nesse aspecto”.

Em um relato, a atengdo € voltada a imposi¢io do trabalho com pessoas que néo

se pode escolher livremente, e da tentativa de se viver harmonicamente:

“Considero que em um ambiente de trabalho ndo se pode escolher livremente com
quem exatamente gostariamos de trabalhar, principalmente no setor piiblico. Mas,
dentro deste contexto, tentar da melhor forma possivel um relacionamento
harménico, procurando considerar os pros e contras de cada um”.

A grande dificuldade existente no ambiente de trabaltho da DPCo. de Biguacu com
relagdo a integragdo social é justamente iniciar a integrar. Os funcionarios novos ja chegam a
organizagdo e sdo prevenidos pelos oﬁtros funcionarios do ambiente existente. Ndo existe
autoridade suficiente das chefias para iniciar tal integracdo, € muito menos disposi¢do dos

funcionarios. Alguns funcionarios desejam integrar-se socialmente dentro da organizag@o,
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mas, pelo fato de ja terem sido “traidos” em situagdes anteriores, acabam por nio inicia-la.
Como nos relatos, a integragdo social dentro da organizagio estudada esta dividida em:

- Tratamento diferenciado entre chefia e determinados funcionarios;

- Relagdes somente profissionais;

- Constitui¢do de pequenos grupos de amizade;

- Afastamento dos geradores de problemas na concepgdo dos funcionarios;

- Conformacgao com a fraca integracdo social organizacional.

O auxilio reciproco marcado pelo apoio socio-emocional, abertura interpessoal e
respeito a individualidade s@o indicadores necessarios para uma completa integra¢do social
(BURIGO, 1997, p. 43). Para que isto ocorra devidamente, ¢ necessario que se crie condigdes

para o desenvolvimento dos relacionamentos inter-pessoais na organizago.
5.2.7 Constitucionalismo

Nesta categoria, objetivou-se pesquisar a percepgdo dos funcionarios da DPCo. de
Biguagu com relagdo ao constitucionalismo vigente, através do seguinte questionamento: -
Comente sobre o constitucionalismo na DPCo. de Biguagu. Considere, para responder,
Jatores tais como: respeito ao Estatuto e direitos do servidor publico, privacidade pessoal,
liberdade de expressdio, normas e rotinas.

Neste questionamento, percebeu-se que a maioria dos ﬁmcionérids concorda com
as normas e rotinas estabelecidas para o bom funcionamento da organizagio, como nos relatos

a seguir:

“Quem trabalha corretamente, e entrou para o Estado com o intuito de ser servidor
publico, entende que as normas e as rotinas sdo necessdarias para o bom
Jfuncionamento da organizagdo..”

o

.. ndo lenho nada a reclamar sobre normas e rotinas, até porque sei que estdo
bem definidas pro andamento da organiza¢do como um todo...”

Em um relato, encontrou-se indicio de cansago devido as normas e rotinas, a
seguir:

“Ja estudei Administragdo e creio que as normas e rotinas da organizagdo estdo
ainda arraigadas ao conceito da Administracdo Cientifica ou teoria da burocracia
de Weber, ndo colocando o funciondrio como um escravo do trabalho, mas muitas
vezes saimos daqui exaustos com a quantidade de servigo que nos é imposta de
certa maneira...”
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As normas e rotinas definidas na DPCo. de Biguagu sdo, em sua maior parte,
constantes € sem novidades, o que faz do trabalho cansativo muitas vezes, mas indispensaveis
para o funcionamento da organizagfo tipica burocratica. De acordo com Weber, citado por
Chiavenato (1994, p. 12), “o termo burocracia tem um significado técnico que identifica
certas caracteristicas da organizagdo formal voltada exclusivamente para a racionalidade e
para a eficiéncia”. Hall,' também citado por Chiavenato (1994, p. 14), em uma de suas
dimensdes essenciais da burocracia, aborda “um sistema de procedimentos e rotinas para lidar
com todas as situagdes possiveis de trabalho”. Qu seja, na organizagdo estudada, as normas e
rotinas sdo definidas de acordo com todas as situagOes de trabalho existentes, sendo que para
isto, foi desenvolvido um estudo prévio para defini¢do dessas normas e rotinas.

Os policiais civis estaduais sdo regidos pelo Estatuto da Policia Civil, datado de
28 de julho de 1986. Com o passar dos anos, algumas adapta¢des foram feitas, mas, em tese, 0
estatuto continua o mesmo, ditando as regras, defini¢Ses, direitos dos policiais civis, entre
outras coisas.

Sobre o respeito aos direitos dos funcionarios e ao Estatuto da Policia Civil, a
maioria dos entrevistados alegou que o respeito € existente em tese, ja que em muitos casos 0S
funcionarios infringem o que esta definido no estatuto, e também, na maioria dos casos, os

direitos dos funcionarios ndo sdo respeitados:

“Num dmbito geral, o estatuto é respeitado, sendo que alguns policiais acabam por
infringi-lo e ndo sdo punidos diretamente. Com relagdo aos direitos dos servidores,
temos nossos direitos garantidos sim porque a lei determina isso, mas em alguns
casos ndo somos respeitados, como por exemplo, eu fago faculdade pela manhd, e
meus chefes desejam a reposigéo desse hordrio, sendo que na lei eu tenho liberdade
prd isso e ndo preciso fazer reposi¢do. Frente a Secretaria de Seguranga Publica eu
tenho meus direitos assegurados, jd na Delegacia e coisa fica mais complicada..”

Num outro relato, nota-se que mesmo estando as claras que o respeito aos direitos
dos funcionarios € ao estatuto ndo ocorram devidamente de acordo com o que define a lei,-ha

sempre a justificativa de se buscar amparo legal:

“Estamos regidos por estatuto proprio, onde os ditames concernentes a direitos,
deveres e penalidades estdo previstos obedecendo a principios de hierarquia e
disciplina, cuja “vacancia legis” estd preenchida pelo estatuto do servidor piiblico
estadual...” :

Neste relato especificamente, mesmo nédo existindo uma completa obediéncia aos

ditames legais, ha intrinseco na concep¢do de alguns na organizagdo uma idéia pré-concebida
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de que isso ocorra na pratica. Talvez uma saida para ndo comprometimento com a questdo em
sl.

Com relagdo a privacidade pessoal, a maioria dos entrevistados disse que o
respeito a essa questdo existe, sendo que os casos de violagdo de privacidade devem-se a
investigacdes realizadas pela Corregedoria Geral da Policia Civil, quando ha indicios de

desrespeito as disposi¢des definidas no estatuto, como no relato a seguir:

“Com relagdo a privacidade, posso me dizer satisfeito, ja que a Corregedoria ndo

precisa investigar minha vida, pois me considero um policial exemplar. Muitos
policiais sabem que infringem o estatuto, e depois quando a Corregedoria pega,
Jicam reclamando de invasdo de privacidade. Basta fazer tudo certinho como
determina a lei, que problema ndo terd prd ninguém”.

A Corregedoria Geral da Policia Civil ¢ o 6rgdo que efetua as correigdes,
investiga e aplica puni¢des e penalidades aos policiais que infringem os dispostos no Estatuto
da Policia Civil, além dos dispostos em lei. Percebe-se que, de certa forma, o simples soar do
termo “corregedoria” gera respeito e medo, o que faz com que a maioria das agdes executadas
dentro e fora do ambiente de trabalho sejam baseadas nas possiveis puni¢des que se venha
sofrer.

Quando a questdao levantada foi a liberdade de expressio, a maioria dos

entrevistados se colocou contra os dispostos pelo Estatuto:

“.. K quanto a liberdade de expressdo, tudo isso é lindo em discurso. Va vocé
realmente dizer o que pensa (mesmo estando correta), para ver o que acontece.
Aqui na DPCeo., fala-se pouco e ouve-se muito™.

“Ndo existe liberdade de expressdo. De certa forma a gente até entende, jé que na
maioria das vezes os casos aqui tratados necessitam de sigilo, e a atividade policial
meio que te pede isso. Mas, no dia a dia, o simples futo de vocé querer falar aigo,
mesmo estando esse algo condizente com a realidade, ja é motivo para alguém fe
ameagar querendo te entregar pra Corregedoria”.

“Liberdade de expressdo prd mim s¢ existe em meio de comunicagd@o. E quando
existe! Na policia, somos totalmente vetados a isso”.

Novamente, o termo corregedoria € utilizado para justificar a¢cGes que podem ser
punidas caso o funcionario infrinja 0 que define o Estatuto. No caso dos trabalhos da policia
civil como um todo, a liberdade de expressdo € vetada, ja que pode prejudicar a investigagdo
desses casos. Com relagdo a liberdade de expressdo dentro da organizagio, esta € vetada pelas

ameacas de “entrega a Corregedoria” por parte dos proprios funcionarios. Percebe-se, nessa
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questdo, que na Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu pode-se pensar, mas em
hipotese alguma expor esse pensamento de forma verbal, escrita, gestual, ou qualquer outro
meio. De acordo com Thomé (1997, p. 58), “a necessidade de sigilo das informagdes colhidas
pela Policia Civil sdo imprescindiveis para o bom funcionamento da organizagio e
investigagoes a se realizar”. Ou seja, de uma maneira ou de outra, a liberdade de expressio €

restrita a organizag@o.
5.2.8 Trabalho e espaco total da vida

Para estudo desse fator, foi utilizado o seguinte questionamento: - Comente a
relacdo entre o seu trabalho e o seu espaco pessoal. Considere, para responder, fatores tais
como: tempo para lazer e familia, papel balanceado no trabalho, significado do seu trabalho
para vocé, entre outros.

A maioria dos policiais civis que prestam servico na Delegacia de Policia da
Comarca de Biguagu em regime de plantdo reclamam do trabalho cansativo, e acabam por
justificar o tempo dedicado a familia e lazer baseado na quantidade de trabalho desenvolvida

no plantdo, como nos relatos a seguir:

“Meu trabalho é desgastante, ja que fico praticamente presa na Delegacia 24
horas. As vezes falta-me energia (ja que fico estressada). Mas, sempre coloco minha
Jamilia em primeiro plano. Sempre crio atividades para fugir da rotina e me deixar
mais feliz.”

“A minha relagdo trabalho X lazer néio é satisfatoria, ja que o meu tempo para lazer
é definido pelo trabalho, e na maioria das vezes sempre saio cansado por causa das
ocorréncias que atendemos todos os dias”.

Ja os policiais que trabalham em expediente de oito horas diarias, e as vezes
participam de escalas de sobreaviso, na maioria dos casos estdo satisfeitos com o tempo

dedicado a familia e lazer:

“Fu consigo fazer um equilibrio entre o meu trabalho e meu tempo para lazer,
sendo que em algumas vezes me dedico bem mais ao trabalho, principalmente
quando estou de sobreaviso. Mas, considero essa relagdo satisfatoria™.

“Quando ndo estou de sobreaviso, o fempo que eu dedico a minha familia e ao meu
lazer é satisfatério. Mas, quando estou de sobreaviso, eu nem dedico tempo a
ninguém, ja que a qualquer hora posso ser chamado para trabalhar, e posso ndo
estar tdo proximo assim do ambiente de trabalho, e acabar sendo prejudicado ™.
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Fica evidenciado nesses relatos que o simples fato de estar de sobreaviso ja € um
empecilho a dedicagdo de tempo a familia e lazer, o que faz com que, fora desse sobreaviso,
os funcionarios considerem satisfatoria a relagio trabalho X tempo para lazer e familia.

Com relagio ao papel balanceado no trabalho, um relato chama a atengdo:

“No meu caso pessoal, o desenvolvimento de varias atividades no ambiente de
trabalho meio que me sobrecarregam. Sei da importdncia do trabalho que fago,
meus colegas também sabem, e os Delegados idem. Mas nunca ninguém parou pra
pensar nisso. Isso torna meu trabalho muito absorvente. Raramente eu consigo tirar
Jérias de 30 dias corridos, jG& que nesse intervalo de tempo estéo sempre me

chamando pra resolver alguma coisa”.

Na divisdo de trabalho, cada participante tem um cargo ou posi¢do definidos com
esfera especifica de competéncia, com deveres oficiais, atribuicGes estritamente especificadas
e delimitadas (CHIAVENATO, 1994, p. 13). Nota-se que na DPCo. de Biguagu, mesmo
sendo um caso isolado, ha o problema de sobrecarregar funcionarios com variadas tarefas, o
que, de certa forma, torna o trabalho cansativo, e até mesmo desmotivante, podendo acarretar
problemas no processo de trabalho. Uma saida para esse problema seria a investidura de
novos policiais no Estado, a fim de resolver a sobrecarga de trabalho em determinados
funcionarios através de sua divisdo.

Quando a questdo € o significado do trabalho para o policial, a maioria é taxativa
e define-se baseada no processo em si, € at¢é mesmo na importancia de se realizar uma

atividade remunerada e cumprir o papel de economicamente ativo na sociedade, além de util:

“.. o trabalho é compensador pelas tarefas bem realizadas, sempre procurando o
aperfeicoamento constante e aprendendo dia a dia a maneira mais eficiente de
realiza-lo”™ :

“.. sei muito da importdncia de estar trabalhando, ja que aumenta minha auto
estima. Faz eu acreditar que sou inteligente e util. Ndo seria feliz se eu estivesse
fora do mercado”.

“... me orgulho muito do meu trabalho, ja que me traz satisfacdo quando o assunto
é servir pra ser policial. Fago as coisas do jeito que tem que ser feitas, além de
ajudar a quem precisa”.

A grande preocupagdo existente no meio policial reside na procura do Estado
como vinculo empregaticio, ja que o mercado privado ndo oferece oportunidades suficientes a
demanda; corre-se o risco da procura pela Policia Civil como um meio de realizar uma

atividade remunerada, sem haver significado do sujeito com o trabalho policial.
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5.2.9 Relevancia social do trabaiho

Para andlise deste fator, utilizou-se o seguinte questionamento: - Dé sua opinido
sobre a relevdncia social do seu trabalho, Considere, para responder, fatores tais como:
valorizagdo do seu trabalho, imagem e responsabilidade social pelos servigos executados,
entre outros.

Neste questionamento, todos os entrevistados foram enfaticos ao se referirem ao

servigo policial como algo de grande relevancia para a sociedade:

“O trabalho policial tem grande importdncia social, pois além de coibir a prdtica
de crimes, atende a comunidade, principalmente a mais carente, tentando resolver
seus problemas de cunho particular”.

“Para mim, meu trabalho ¢ muito importante para a sociedade e faz sentir-me
diferente das outras pessoas (por conviver o dia a dia da criminalidade, saber das
ocorréncias, etc.). Mas, mesmo sabendo da minha diferenca, ndo a uso para
beneficio proprio, como coibir pessoas”.

“... as pequenas e grandes tarefas possuem relevidncia, considerando cada caso por
si, sendo que esta mensuragdo equilibra os aspectos valorizagdo X
responsabilidade”.

“.. trabalhar na Policia ndo significa bater em marginais, prender gente, coibir
pessoas, e sim, estar prevenindo a criminalidade, podendo ajudar alguém com seus
problemas”.

Quando do ingresso na carreira policial, percebe-se que a grande parte das pessoas
cria a consciéncia de que se é diferente da maioria, ja que atua-se frente ao combate a
marginalidade, trazendo bem estar a sociedade.

Mas, todos os policiais entrevistados também sido enfaticos quando a questdo € a

imagem da instituigdo:

“Para a sociedade, a Policia tem que mostrar trabalho de alguma forma. Ja temos
intrinseco em nos a imagem do “vadio” por sermos funciondrios publicos, o que
ndo é generalizado. Ndo somos devidamente valorizados o quanto deveriamos.
Fazemos muito e somos pouco reconhecidos pelo nosso trabalho™.

“... ndo acho que a imagem do policial, hoje, estd com muita credibilidade para a
sociedade, ja que na maioria das vezes o que passa na televisdo sdo os poucos casos
em que a Policia é de certa forma errada. Ndo mostram o lado bom”.
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“O trabalho policial ¢ visto através de Oticas diferentes pela sociedade, onde uns
véem como uma institui¢do perfeita e necessdria e outros o contrario. A imagem de
uns poucos prejudica o todo ™.

Supde-se que grande parte dessa “imagem adquirida” € fruto do que a midia torna
acessivel a sociedade. O trabalho do dia a dia, na resolugdo de problemas, na pratica contra a
marginalidade, entre outros, ndo € de importancia para a midia porque, na concepgio desses
policiais, “ndo vende”. O lado mostrado é sempre o pior: corrupgdo, envolvimentos em
sequestros, trafico de drogas, entre outros, o que acaba generalizando a imagem de poucos a
muitos. E necessario que cada membro da organizacio tenha ciéncia de sua responsabilidade
perante o publico externo, pois, em dado contexto, suas agdes e colocagdes sdo tomadas como
sendo a postura da empresa ou influenciam a imagem da organizagdo (Arantes, 1998).

Com relagdo a responsabilidade social, a maioria dos policiais entrevistados tém

completa consciéncia:

... por isso devemos nos aprimorar mais profissionalmente, para ndo deixarmos
nada a dever. Creio ser responsavel, correta, alegre, fago tudo com o coragdo, por
isso, tento acrescentar muito para o quadro policial civil. E jamais perco a nog¢do
da atividade importante e essencial que exerco na sociedade”.

“... tenho completa lucidez da responsabilidade do meu trabalho, e por isso, tento
executa-lo da melhor forma possivel, ndo s6 para mim, mas para as pessoas com
quem trabalho, sejam as da Delegacia, sejam as pessoas que atendo diariamente.
Um dia posso estar no lugar delas, e ndo ser tdo bem tratado como ajo”.

Mesmo desenvolvendo seus trabalhos num ambiente turbulento, os policiais civis
da Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu possuem a consciéncia da relevancia do
trabalho que executam n3o sO para a sociedade como para si mesmos. Embora contratempos
existam; a maioria dos policias pelo menos tenta desenvolver suas atividades da maneira mais

satisfatoria para si e para a sociedade.



6 CONSIDERACOES FINAIS
6.1 Ceonciusido

Organizacdes s3o feitas por pessoas, sendo estas a grande base do seu
desenvolvimento e continuidade.

As pessoas sdo seres complexos, muitas vezes dificeis de lidar, mas que na
maioria dos casos necessitam de maneiras que as facam desabrochar para o trabalho. Seu
aperfeicoamento constante e viver melhor em sociedade o levardo ao encontro de uma boa
qualidade de vida no trabalho.

A qualidade de vida no trabalho tem o objetivo de tornar a organizagdo mais
humana no desenvolvimento das tarefas, oferecendo todas as condi¢des possiveis para tal. Na

concep¢io de Albuquerque & Franga (1998, p. 41), QVT ¢

“um conjunto de a¢bes de uma empresa que envolve diagnoéstico e implantagdo de
melhorias e inovagdes gerenciais, tecnolégicas e estruturais dentro e fora do
ambiente de trabalho, visando propiciar condi¢des plenas de desenvolvimento
humano para e durante a realizagdo do trabalho™.

.

Condigdes plenas de desenvolvimento humano para e durante a realizagdo do
trabalho. Nas empresas privadas, a QVT pode ser considerada um diferencial competitivo, ja
que a valorizagdo do funcionario e seu trabalho lhe trara lucros. Nas organiza¢des publicas, €
também um meio de valorizar as pessoas e seu trabalho, além de motiva-las para a execucdo
das tarefas.

A Qualidade de Vida no Trabalho n3o deve apenas focalizar-se em condigdes de
melhorar o trabalho das pessoas, e sim, dar condi¢des para que o ambiente de trabalho seja

um lugar aconchegante; o desempenho das pessoas ¢ colocado em cheque.

Em virtude disto, muitas organiza¢des buscam constantemente por programas de
qualidade e produtividade, com a finalidade de preparar e aperfeicoar seus trabalhadores para
atender as necessidades e exigéncias ndo s6 do mercado, mas para as proprias empresas e

funcionarios.

Na analise da percepgdo da Qualidade de Vida no Trabalho pelos funcionarios da
Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu, pode-se concluir que os mesmos necessitam €

pedem por satisfacdo no desenvolvimento de suas atividades.
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A maioria dos entrevistados encontra-se num dilema bastante comum nos dias de
hoje ndo sO no servigo publico, como no servico privado: o desenvolvimento de tarefas
cansativas, numa jornada de trabalho estressante, interagindo com pessoas que ndo lhes
agradam, sem autonomia para desenvolvimento das tarefas, sendo que tudo isto lhes rende
uma remunerag¢ao inadequada as suas necessidades no final.

Os entrevistados consideram a Delegacia de Policia da Comarca de Biguagu um
ambiente com pouca Qualidade de Vida no Trabalho, comecando pelo ambiente fisico, em
deterioragdo e que ndo lhes oferece seguranga, passando pelo tratamento diferenciado entre
chefias e funcionarios, chegando a remuneragéo, que ndo lhes € satisfatoria, e ao tempo para
dedicacdo a familia e lazer, muitas vezes preenchidos com horas de descanso.

Para aplicagio de um programa de QVT é indispensavel a participacdo das
pessoas, e adocdo de estratégias que possam mobilizar os funcionarios em termos de
organizagdes grupais.

A pesquisa em questdo foi realizada numa unidade administrativa de prestagdo de
Servigo pﬁblico policial, uma pequena parcela do que representa a empresa como um todo. A
metodologia utilizada neste estudo poderd ser estendida a qualquer outra unidade
administrativa policial que eéteja interessada em identificar a percepcdo de seus funcionarios

com relagdo a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
6.2 Recomendacdes

Para aperfeicoamento da qualidade de vida no ambiente de trabalho pesquisado,

recomenda-se:

- Reunides periddicas entre funcionarios e psicologos, objetivando integracédo
social na organizagio;

« - Revisdo dos processos de trabalho estabelecidos, visando tornar o ambiente
mais agra(gvel, assim como o desenvolvimento das tarefas;

- Ampliar’e estruturar um ambiente fisico adequado que atenda as necessidades
dos funcionarios da DPCo. de Biguagu com relagdo a seguranga e condigdes de
trabalho;

«- Reavaliar a jornada de trabalho e incrementar o quadro profissional com
adequado namero de profissionais em carreiras deficientes, para que nido haja o

acamulo de tarefas em determinadas pessoas;




6.3 Sugestdes
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Buscar, juntos aos Orgdos superiores, mais incentivos aos funcionarios da
DPCo. de Biguagu, proporcionando mais satisfagio;

Incentivar o aperfeigoamento dos funcionarios através de participagio em
CUTSOS;

Criar condi¢des para desenvolvimento de variedade de tarefas, evitando a
rotina e posterior “especializa¢do burra do servigo publico”;

Avaliar a possibilidade de reserva de vagas em concursos publicos para
pessoas ja pertencentes ao quadro da Policia Civil, fazendo com que a
motivagdo ao crescimento profissional seja maior;

Aplicagio de cursos voltados a area de relagdes humanas, visando o
aperfeicoamento das relagdes sociais dentro de organizagéo;

Possibilitar tempo maior para dedicagdo a familia e lazer;

Incrementar a QVT ja existente através das agGes recomendadas.

Objetivando-se novos estudos referentes ao ambiente de trabalho pesquisado,

sugere-se:

Estudo do stress provocado pelo desenvolvimento do trabaiho policial;
Pesquisa do relacionamento entre o trabalho desenvolvido nas unidades
administrativas pertencentes ao servigo publico e as disfungdes da burocracia;
Analise da imagem dé organizacdo policial frente a populagio que utiliza seus
Servigos.

Estudo sobre como motivar o policial civil catarinense no desenvolvimento do
seu trabalho;

Pesquisa sobre a relagdo entre vocagdo policial e a busca do vinculo
empregaticio com o Estado como possibilidade de manter-se economicamente

ativo na sociedade.
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ANEXO I

ROTEIRO DE ENTREVISTA

O presente roteiro de entrevistas foi desenvolvido pela Professora Carla Cristina Burigo, baseado no modelo de

Walton para afericio da QVT, adaptado as necessidades da pesquisa.

Sexo:

() Masculino ( ) Feminino

Faixa etéria:

( )18 a24 anos
( )25a32anos
( )33 a40 anos
( )41 a47 anos

()48 anos ou mais

Escolaridade:

( ) 1°. grau incompleto
() 1°. grau completo
() 2° grau incompleto
( ) 2° grau completo

( ) 3° grau incompleto

() 3° grau completo

1- Comente o que € pra vocé€ Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

2-Comente sobre as suas condigdes de trabalho na DPCO. de Biguagu. Considere, para
responder, fatores tais como: ambiente fisico seguro e saudavel, jornada de trabalho,
recursos materiais, entre outros.

3-Comente a respeito da recompensa que vocé recebe pelo trabalho que executa na Delegacia
de Policia da Comarca de Biguagu. Considere, para responder, fatores tais como: renda
adequada ao trabalho, proporcionalidade entre salarios, entre outros.

4- Comente sobre o uso e desenvolvimento de suas capacidades na execu¢do de seu trabalho.
Considere, para responder, fatores tais como: autonomia, significado da tarefa, identidade

da tarefa, variedade de habilidade, entre outros.
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5.Comente sobre suas chances de crescimento e seguranga de emprego na Delegacia de
Policia da Comarca de Biguagu. Considere, para responder, fatores tais como: possibilidade
de carreira, crescimento profissional, seguranga de emprego, se esta de acordo com
lancamento de concursos publicos para investidura em novos cargos, atuagdo da
Corregedoria Geral da Policia Civil, entre outros.

6- Comente sobre a integragio social (integragdo das pessoas) na DPCO. de Biguacu.
Considere, para responder, fatores tais como: igualdade, mobilidade, relacionamento com a
chefia e demais servidores, senso comunitario, entre outros.

7-Comente sobre o constitucionalismo na DPCO. de Biguagu. Considere, para responder,
fatores tais como: respeito ao Estatuto e direitos do servidor publico, privacidade pessoal,
liberdade de expressdo, normas e rotinas.

8- Comente a relagio entre o seu trabalho e o seu espago pessoal. Considere, para responder,
fatores tais como: tempo para lazer e familia, papel balanceado no trabalho, significado do
seu trabalho para vocé, entre outros.

9-De sua opinido sobre a relevancia social do seu trabatho. Considere, para responder, fatores
tais como: valorizagdo do seu trabalho, imagem e responsabilidade social pelos servigos

executados, entre outros.



