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RESUMO

Qualidade de Vida no Trabalho € uma abordagem recente (1950), que leva em conta
duas dimensdes que cada vez mais demonstram estar intimamente entrelacadas: Bem-Estar e
Desempenho no Trabalho. O objetivo desse estudo € investigar e conhecer qual a defini¢ao do
construto Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) na percepcao dos policiais militares de
quatro batalhdes da Policia Militar de Pernambuco (PMPE): 1° BPM (Batalhao de Policia
Militar), 11° BPM (Batalhédo de Policia Militar), BPChoque (Batalhdo de Policia de Choque) e
BPRP (Batalhdo de Policia de Radio Patrulha) e o quanto eles percebem esses aspectos como
atendidos no seu ambiente de trabalho. O estudo em questdo caracteriza-se como exploratorio
e, portanto, ndo se prendeu a nenhum marco tedrico especifico, mas envolveu os diversos
modelos existentes na investigacdo e identificacdo das dimensdes mais significativas, na
opinido dos respondentes, na determinacdo do que é Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).
As estratégias utilizadas na pesquisa foram tanto quantitativas quanto qualitativas, utilizando-
se para a coleta de dados o método de survey, entrevistas e anélise documental. Na anélise e
interpretacdo dos dados foi utilizada a andlise de clusters. O resultado da pesquisa revelou que
o construto de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho) para a populacdo estudada pode ser
definido a partir de dez dimensdes (BEM-ESTAR, INTERNALIZACAO, RESPEITO, EMPREGO,
DECISAO, VALORIZACAO, BENEFICIOS, PROMOCAO, EXPRESSAO e INTEGRACAO) que foram
nomeadas a partir da identificacdo do contetido subjacente a cada conjunto de varidveis
manifestas em cada dimensao.
Foram calculados também a importancia para cada uma das dimensdes. Nao houve nenhuma
dimensao considerada pouco ou nada importante, todas as dimensdes foram avaliadas acima
de razoavelmente importante. Assim, em linhas gerais, este trabalho, procurou apresentar a
perspectiva dos policiais sobre quais as dimensdes que compdem a QVT e com isso contribuir
para a organizacdo com dados que déem subsidios a gestdo e implantacdo de politicas e
programas que tenham por objetivo melhorar a qualidade de vida no trabalho dos policiais
militares da Policia Militar de Pernambuco.

Palavras-chave: Qualidade de vida no trabalho. Policia Militar. Satisfacdo. Survey.
Andlise de clusters.
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ABSTRACT

Quality of Working Life is a recent initiative (1950) that takes into account two
dimensions which have ever shown to be intertwined: Well-being and Work Performance.
The purpose of this study is to investigate what is Quality of Working Life from the point of
view of military policemen of four battalions of the Military Police of Pernambuco (PMPE):
Ist Military Police Battalion (1st BPM), 11th Military Police Battalion (11th BPM), Police
Special Forces (BPChoque), and Radio Patrol Police Battalion (BPRP), and how they
understand these aspects as fulfilled in their work environment. The study is exploratory and,
therefore, is not attached to any specific theory, but rather involve various existing models in
the investigation and identification of the more significant dimensions, from the worker's
perspectives, of what is Quality of Working Life (QWL). The strategies used in the survey
supporting the work had qualitative and quantitative aspects. For data gathering, the survey
method, interviews, and document analysis were used. The analysis of clusters was used in
the interpretation of the data. The survey results revealed that the Quality of Working Life for
the population under study can be defined by ten dimensions (WELFARE, POLICE LIKE
EXTENSION OF FAMILY, RESPECT, JOB, DECISION, VALORIZATION, BENEFITS, PROMOTION,
EXPRESSION € INTEGRATION), which were originated from the identification of the content
pertained to each cluster of variables within each dimension. The importance for each of the
dimensions were also computed. There was no dimension considered to be of minor or no
importance - all of them were considered to be at least reasonably important. Therefore, in
general terms, this work tried to present the view of the military policemen about what
dimensions best define their Quality of Working Life, and hence contribute to their
corporation with data that support the implementation of programs and policies whose
objective is to better the quality of life at work of the Military Policemen of Pernambuco.

1 INTRODUCAO

Vive-se hoje tempos de uma violéncia que atinge e ameaga a todos,
indiscriminadamente. Violéncia que € vivida no cotidiano através da midia, das experiéncias
pessoais, relatos de parentes e amigos e que obriga os cidaddos a viverem com um constante
sentimento de sobressalto e medo. Tal cendrio coloca em destaque o papel da policia e do
policial militar.

Embora niao possua o dominio sobre as causas geradoras da violéncia uma vez que
estas envolvem outras questdes sobre as quais a policia ndo tem nenhum controle (ex.
condi¢des de moradia, saide, educagdo, trabalho, outros fatores sociais, econOmicos,

juridicos, morais e psicoldgicos da populacdo brasileira), a Policia Militar € integrante,

juntamente com outros O6rgaos, do Sistema de Seguranca Publica, e responsdvel pela
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preservacdo da ordem publica. A Policia Militar detém o conhecimento técnico e operacional
que possibilita uma atuacao preventiva e repressiva das manifestagdes criminosas.

Potencialmente, poucas categorias profissionais se comparam a policia, quando se
trata do zelo e promog¢ao da cidadania assegurando a todos o respeito a seus direitos e
liberdades. Pela autoridade que possui, com respaldo para o uso da for¢a necesséria e da arma,
no ambito da lei, o policial faz parte da categoria de profissionais cujo trabalho se faz
prioritario e indispensavel para a sociedade.

Ao se abordar a importadncia do papel profissional do policial militar, faz-se
essencial, numa mudanca de perspectiva, voltar o olhar para a dimens@o do trabalho na vida
das pessoas, na medida em que aspectos a ele relacionados atuam sobre o bem—estar e
desempenho do individuo.

De acordo com Santos (1990), na sociedade atual, o papel profissional ocupa um lugar
de destaque entre os diversos papéis sociais desempenhados pelas pessoas.

O valor do trabalho € prioritdrio e estd no centro da sociedade de produ¢@o. Porém seu
significado ultrapassa a questdo da seguranca econdmica. O trabalho pode representar fonte
de criatividade, satisfacdo pessoal, prestigio e poder, mas pode também representar
limitacdes, fadiga e alienagcdo da pessoa.

Qualquer que seja a representacdo que ele assuma no nivel individual, o trabalho é
também fator de integracio e engajamento social. E através do trabalho que a pessoa se sente
parte de um grupo social, constrdi sua identidade, seu status, ou seja, seu engajamento social.
O trabalho é “entrada no sistema de relacoes sociais, lugar de construcdo da identidade
social. O papel profissional se imprime, assim, na identidade da pessoa.... Ele é uma parte do
eu” (SANTOS, 1990:18-19).

Ainda, conforme defende a autora, as dimensodes da identidade sao constantemente
postas em questdo pelo trabalho alienante. De acordo com Marx (1969) o trabalho € alienante
quando se torna exterior ao individuo, ou seja, o trabalho deixa de ser “a satisfacdo de uma
necessidade, a expressdo da personalidade do sujeito, mas o meio de satisfazer necessidades
fora do trabalho” (SANTOS, 1990:18). A atividade profissional se torna, entdo, apenas
possibilidade material de sobrevivéncia. O individuo sacrifica a si mesmo, negando sua
personalidade.

Pode-se dizer, entdo, que o mundo do trabalho tem um peso considerdvel para a pessoa
e para a construcao de sua identidade, pois € através do papel profissional que os individuos
obtém sentimentos de valor, de poder, de utilidade e de engajamento social, essenciais para a

estruturacdo da sua identidade pessoal.
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Diante da importancia do papel do policial militar e, também, do peso da dimensdo do

trabalho na vida das pessoas, esta pesquisa se propde a estudar os aspectos relacionados ao

trabalho, os quais atuam sobre o bem-estar e o desempenho profissional dos policiais
militares.

Nesse aspecto, Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) surge como uma abordagem

que leva em conta essas duas dimensdes que cada vez mais demonstram estar intimamente

entrelacadas: Bem-Estar e Desempenho no Trabalho. Uma dimensdo influenciando e

interferindo diretamente na outra.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Qualidade de vida no trabalho (QVT)

Silva (2001) propde a analise do tema Qualidade de Vida a partir de trés perspectivas:
a primeira aborda a Qualidade de Vida como responsabilidade do governo, considerando
questdes relacionadas a saude, emprego, habitacdo, recursos econdmicos, cultura, lazer, etc.
Dentro deste enfoque “antes de ser uma proposta oferecida pela empresa ao trabalhador, é
um dever do Estado para com os cidaddos” (SILVA, 2001:175); a segunda perspectiva
aborda a Qualidade de Vida no Trabalho, envolvendo as questdes relativas aos cuidados da
organizacdo para com o trabalhador, predominantemente dentro do espago de trabalho, e a
terceira perspectiva defende que a Qualidade da Vida do Trabalhador vai além do ambiente
organizacional, onde, entdo, se complementam as obrigagdes do governo e das organizacoes.

Essas perspectivas, no entanto, ndo isentam o trabalhador de assumir, ele préprio, a
responsabilidade pela sua Qualidade de Vida, aproveitando de forma sauddvel as condicdes e
os beneficios recebidos da empresa e do Estado e dando sua contra-partida através da sua
participacdo e do seu comprometimento (Silva, 2001).

Embora QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO (QVT) trate de questdes relativas
predominantemente ao contexto profissional, os aspectos postos em discussdo pelo tema tém
implicagdes que extrapolam o universo das organizacdes. Cherns e Davis (1975) e Herrick e
Maccoby (1975) concordam entre si que esta questdo ndo diz respeito apenas a um melhor
funcionamento da organizagdo de trabalho e, portanto, uma questdo s6 de empregados e
empregadores. De acordo com os autores, o “goal” da QVT € uma melhor sociedade na
medida em que o trabalho desumanizado implica em custos humanos e econdmicos para todo

o contexto social.
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Convém, ainda, ressaltar que Qualidade de Vida no Trabalho é uma disciplina que
deve ser discutida dentro de um enfoque multidisciplinar, envolvendo dimensdes da
Psicologia, da Sociologia e da Administracdo, sendo suas visdes e defini¢des multifacetadas,
com implicagdes éticas, politicas e de expectativas pessoais (Limongi-Franca, 2003).

Do ponto de vista do individuo, ter acesso a uma politica direcionada para a Qualidade
de Vida dentro das organizagOes implica na possibilidade de viver a dimensdo do trabalho de
forma mais saudével.

Ja sob o aspecto organizacional € através dos seus funciondrios que as empresas
poderdo atingir altos padrdes de qualidade e produtividade, tornando-se competitivas num
cendrio cada vez mais 4gil e turbulento. Na medida em que os funciondrios estiverem
comprometidos, dardo o melhor de si para o crescimento da organizagdo a qual pertencam.
Pois, segundo SILVA (2001:178), “uma das formas de manter os funciondrios
comprometidos e envolvidos com a organizacdo, é através de Programas de Qualidade de
Vida do Trabalhador”.

Seashore (1975) afirma que Programas de Qualidade de Vida no Trabalho nao podem ser
considerados como de interesse total e privado dos funciondrios. Existem duas outras
perspectivas que devem ser consideradas, cada uma com distintos e legitimos valores: a do
empregador e a da comunidade / sociedade como um todo. As prioridades indicadas para
politicas e programas que tem por objetivo melhorar as condi¢gdes de trabalho devem afetar e
ser relevantes para o funciondrio, o empregador e a comunidade e sociedade em geral.

Considerando o que foi dito acima, este trabalho procurou estudar e pesquisar Qualidade
de Vida no Trabalho, na perspectiva do policial militar (funciondrio), sem ignorar a existéncia
dos outros enfoques e perspectivas que complementam o conceito no seu sentido mais amplo
e que deverdo ser consideradas em futuros programas de QVT voltados para a populagdo

pesquisada.

2.2 Modelos de Qualidade de Vida no Trabalho.

Esta pesquisa caracteriza-se como exploratdria e, portanto, ndo se prendeu a nenhum
marco tedrico especifico, mas envolveu os diversos modelos existentes, destacando-se os
estudos desenvolvidos por pesquisadores como Walton, Westley, Lippitt, Hackman e
colaboradores, Werther e Davis, Nadler e Lawler, Huse e Cummings, Thériault, Denis e
Belanger.

Ao se analisar estes modelos chega-se a conclusio que os autores apresentados

possuem suas proprias propostas, embora inevitavelmente se sobreponham em relacdo a
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muitos aspectos que dizem respeito a definicdo e a mensuragdo da Qualidade de Vida no

Trabalho. O que claramente todos eles apresentam em comum € o fato de mostrarem que o

impacto do trabalho sobre o individuo € o resultado de diferentes fatores que interagem entre
Si.

Com a finalidade de desenvolver critérios que possibilitassem analisar as
caracteristicas da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no contexto organizacional, Walton
propde oito categorias conceituais: (i) compensacdo justa e adequada; (ii) condi¢Oes de
seguranca e sadde no trabalho; (iii) oportunidade imediata para utilizacdo e desenvolvimento
das capacidades humanas; (iv), oportunidade para crescimento continuo e seguranca; (V)
integracdo social na organizagado; (vi) constitucionalismo nas organizagdes de trabalho; (vii),
trabalho e espaco total da vida e (vii) relevancia social do trabalho (Walton,1975).

De acordo com Westley (1979), sdo quatro os problemas que interferem diretamente
na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT): politicos, econdmicos, psicolégicos e
sociol6gicos.Os problemas POLITICOS geram a inseguranca e os ECONOMICOS, a injustica e
ambos possuem como indicadores as insatisfacdes e greves. Os problemas PSICOLOGICOS
produzem alienagdo e os SOCIOLOGICOS geram a anomia (perda de significado do trabalho
pelo individuo). Para o autor, os esfor¢os para humanizar os locais de trabalho e com isso
resolver ou minimizar esses problemas passam por propostas que visam ao enriquecimento do
trabalho no ambito individual e projetos sécio-técnicos para grupos de trabalho.

Lippit (1978), tomando como referéncia os oito critérios de Walton, estabelece quatro
fatores-chave para a Qualidade de Vida no Trabalho: (i) O Trabalho em si: feedback de
performance; objetivos claros de trabalho; menos controle; mais responsabilidades e
envolvimento do individuo no processo de tomada de decisdo. (ii) O individuo: crescimento
em termos de auto-identidade; possibilidade de aprendizagem; clima propicio a amizade;
coeréncia entre objetivos de vida e de trabalho. (iii)) A produgdo do trabalho: melhoria e
aumento de responsabilidades; colaboracdo intergrupos; trabalho completo em unidades;
recompensas para qualidade/inovagdo; obtencdo de objetivos mensuraveis. (iv) Fungdo e
estrutura da organizacdo: concep¢do de sistema aberto; clima propicio a criatividade;
comunicacdo adequada em duas vias; respeito ao individuo; avangco e desenvolvimento
organizacional.

Werther & Davis (1983), argumentam que o projeto de cargos estd profundamente
relacionado com a qualidade de vida no trabalho e deve envolver fatores organizacionais,

ambientais e comportamentais.
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Thériault (1980), foca sua abordagem na questdo na remuneracdo. Ele afirma que as
intervengdes realizadas com o propdsito de melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores
raramente enfocam o sistema de remuneragdo. Para o autor, assim como os demais principios
de QVT, a remuneracdo pode favorecer a qualidade de vida no trabalho, na medida em que
atende a principios como: ser equinime (justa), considerar as diferencas individuais e
favorecer a democracia industrial centrada na participagao.

Hackman & Oldham (1975) propdem o Modelo das Caracteristicas da Tarefa que
defende a idéia de que a motivagdo pessoal e o resultado do trabalho sdo atendidos quando
trés estados psicoldgicos estido presentes numa tarefa: (i) Significagdo percebida: grau em que
a pessoa percebe o seu trabalho como valioso e significativo; (ii) Responsabilidade
percebida: grau em que o individuo se sente responsavel pelos resultados do seu trabalho;(iii)
Conhecimento dos resultados: grau em que o individuo conhece seu desempenho e a
efetividades de seu trabalho. Quanto maior for a intensidade com que esses estados estejam
presentes nos individuos, maior serd a motivacao para o trabalho.

Hackman et al (1975) afirmam que esses trés estados s@o criados por cinco dimensdes
basicas do trabalho: (i) Variedade de Habilidades (VH): grau em que a tarefa exige a
utilizacdo de vdrias habilidades e talentos de uma mesma pessoa; (ii) Identidade da Tarefa
(IT): diz respeito a realizagdo de um trabalho desde o inicio até o fim (execucdo de um
trabalho completo) cujos resultados o individuo vé&; (iii) Significacdo da Tarefa (ST): grau em
que o trabalho desempenhado pelo individuo exerce impacto na vida ou no trabalho de outra
pessoa, dentro ou fora da organizacdo; (iv) Autonomia (AU): Grau de liberdade que o
individuo possui para planejar e executar seu trabalho; (v) Feedback (FB): Grau de retorno
que o individuo tem acerca da efetividade do seu desempenho. Envolve o feedback intrinseco,
ou seja, a tarefa deve proporcionar informacao de retorno a pessoa para que ela prépria possa
avaliar seu desempenho, e o feedback extrinseco, quando retorno € proporcionado por
terceiros.

Denis (1980), aponta a questdo do ambiente fisico onde os individuos trabalham como
fundamental para a Qualidade de Vida no Trabalho. O autor analisa as varidveis ambientais e
o que podem gerar de conseqii€éncias para a saide dos trabalhadores.

Belanger (1973) apresenta um modelo composto por quatro dimensdes para a andlise
da Qualidade de Vida no Trabalho: (i) O trabalho em si: envolve varidveis como criatividade,
variabilidade no trabalho, grau de autonomia, envolvimento, feedback e as condi¢des de
trabalho; (ii) Crescimento pessoal e profissional: diz respeito a possibilidade de ascensdo

profissional e desenvolvimento de potencialidades. Esta dimensdo abrange varidveis, como
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treinamento, oportunidade de crescimento e relacionamento; (iii) Tarefas com significado:

envolve varidveis, como responsabilidade aumentada, enriquecimento de tarefas, realizagcao

de tarefas do inicio até o fim (tarefas completas) e recompensas (financeiras ou nao); (iv)

Funcdes e estruturas organizacionais abertas: percepcdo que o individuo tem da sua
contribuicao para a eficdcia global da organizagdo (Belanger, apud Oliveira, 2001).

Nadler e Lawler, apud Oliveira (2001), propdem que fatores como satisfacdo e
motivacdo dos trabalhadores podem levar as organizacdes a atingirem niveis significativos de
desempenho.

A perspectiva de Huse e Cummings, apud Nunes (1999) envolve dois objetivos
basicos: melhorar a produtividade e o bem-estar dos trabalhadores. Dentro dessa perspectiva,
ha quatro classificacoes de atividades representativas de programas de Qualidade de Vida no
Trabalho: (i) Participacdo na solu¢do de problemas (ii) Projeto de cargos (iii) Sistemas

inovadores de recompensas. (iv) Melhorias no ambiente de trabalho.

2.3 Policia Militar de Pernambuco (PMPE)

A Policia Militar de Pernambuco surgiu em 11 de junho de 1825, firmada por decreto
oficial do Imperador D. Pedro I, que criou, na chamada Provincia de Pernambuco, o Corpo de
Policia. Este Corpo de Policia possuia um efetivo inicial de 320 homens e era composto de
um Estado Maior, uma Companhia de Cavalaria e duas de Infantaria.

Ao longo de sua historia, a Policia Militar de Pernambuco sofreu vdrias
transformagdes, tanto na sua estrutura organizacional como também em suas denominagdes,
em fun¢cdo dos momentos histéricos pelos quais passou o Brasil sob os regimes do Império e
da Republica. De acordo com Ferraz (1991), a atual denominag¢do “Policia Militar de
Pernambuco” passou a existir a partir do decreto de 1°. de janeiro de 1947.

A Policia Militar, 6rgdo integrante do Sistema de Seguranca Publica, tem por missdao
atuar como policia ostensiva visando a preservacdo da ordem publica e a incolumidade das
pessoas e do patrimonio.

A Hierarquia e a Disciplina sdo base institucional da Policia Militar. Tanto a disciplina
quanto o respeito a hierarquia devem ser mantidos em todas as circunstancias da vida, entre
policiais-militares da ativa, da reserva remunerada e também entre os reformados. A
autoridade e a responsabilidade crescem com o grau hierdrquico. Na hierarquia da Policia

Militar, o Oficial € preparado para a chefia e o comando. A eles se subordinam os pragas
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(subtenentes, sargentos, cabos e soldados). Os Subtenentes e Sargentos formam o elo entre

Oficiais e Cabos / Soldados, que sdo os elementos de execugao.

3 METODOLOGIA

3.1 Caracterizacio do tipo de pesquisa

O trabalho em questdo caracteriza-se como um estudo exploratério conforme
metodologia citada por autores como Selltiz et alii (1975), Gil (1987) e Tripodi et alii (1981).
Apesar de Qualidade de Vida no Trabalho ser um tema ja pesquisado, o estudo é exploratorio
por procurar investigar, identificar e destacar as dimensdes mais significativas, na opinido dos
respondentes, na determinacao do que é Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

Segundo Erickson (1993 apud SILVA,2001:174): “O bem-estar é baseado na
satisfacdo das necessidades das pessoas e é avaliado através do questionamento direto a
elas, sobre quais sdo essas necessidade”

As estratégias utilizadas foram tanto quantitativas quanto qualitativas. Quantitativas na
medida em que se buscou quantificar os dados e generalizar os resultados da amostra para a
populacdo-alvo, através de andlises estatisticas e, Qualitativa na medida em que, para que
fosse possivel entender o contexto organizacional, foram realizadas entrevistas ndo
estruturadas. A utilizacdo dos dois tipos de estratégias é vidvel pois que “é um principio
fundamental da pesquisa encarar as pesquisas qualitativa e quantitativa como
complementares, ao invés de mutuamente concorrentes” (MALHOTRA, 2001:155)

Quanto ao meio de investigacdo, foi utilizada a pesquisa de campo através do método
de survey que, de acordo com Malhotra (2001), é um método de obtengdo de informacdes,
baseado em questiondrio estruturado fornecido a uma amostra de uma populagdo e destinado a
provocar informagdes especificas dos entrevistados. Segundo o mesmo autor, o método
survey apresenta diversas vantagens.

Em primeiro lugar, sua aplicacdo é simples. Em segundo lugar, os
dados obtidos sdo confidveis porque as respostas sdo limitadas as
alternativas mencionadas. O uso de perguntas fixa e reduz a
variabilidade dos resultados que pode ser causada pelas diferencas
entre os entrevistadores MALHOTRA, 2001:179).

O questiondrio utilizado como instrumento bésico de coleta de dados estd composto de

uma parte fechada, estruturada, e outra aberta, o que possibilita respostas livres.
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3.2 Populacao
A populagdo investigada foi a Policia Militar de Pernambuco (PMPE), em quatro das
suas unidades operacionais, ou seja, seus 6rgaos de execucao. Participaram da pesquisa dois
Batalhdes de Area e dois Batalhdes Especiais subordinados ao Comando Policial da Regido
Metropolitana (CPRM). Além desses, também foi envolvido na pesquisa um terceiro Batalhdo
de Area igualmente subordinado ao CPRM, para a realizacio de um pré-teste.
A escolha dos batalhdes pesquisados ficou a critério do Comandante Geral da Policia
Militar, atendendo a questdes de representatividade e interesses da instituicdo.
Os Batalhdes pesquisados foram: (i) Batalhdes de drea: O Batalhdo Duarte Coelho (1°.
BPM), e o Batalhdo 17 de Agosto (11°. BPM). (ii) Batalhdes e Companhias Especiais: O

Batalhdo Matias de Albuquerque ou Batalhdo de Policia de Choque (BPChoque) e o Batalhao
de Policia de Radio Patrulha — BPRp. O Pré-Teste: Batalhdo Henrique Dias (6°. BPM)
Abaixo segue tabela com o quantitativo total dos policiais efetivos disponiveis em

cada batalhao, estratificado entre oficiais e pragas:

Tabela - Efetivos disponiveis nos batalhoes pesquisados

BATALHAO RM OFICIAIS PRACAS
1°. BPM 22 388
11°. BPM 24 534
BPRP 28 450
BPCHOQUE 24 287
TOTAL 98 1659
6°. BPM (Pré-Teste) 30 773

A populacdo de efetivos disponiveis, a partir da qual se selecionou a amostra, foi
fornecida pela PMPE, em 15 de agosto de 2003. Na listagem, que continha a populacdo dos
efetivos disponiveis em cada batalhdo, foram excluidos os policiais que estavam de licenca,

em cursos, transferidos ou afastados (mesmo temporariamente) por motivos diversos.

3.3 Censo/amostra

Nesta pesquisa, trabalhou-se tanto com o censo quanto com a amostragem aleatdria.
Censo em relacao aos oficiais e amostragem aleatéria em relac@o aos pracas. Para o cdlculo da
amostra, trabalhou-se com a margem de erro estimado de 5%, para mais ou para menos,

dentro de um intervalo de confianca de 95%.
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Por existir um dinamismo muito grande no quantitativo dos batalhdes (transferéncias,
licengas, viagens, etc), foi acrescida uma margem de seguranca de 22,44% no tamanho
minimo da amostra aleatéria de pracas, que foi estratificada por batalhdo e por postos
(subtenente, sargento, cabo e soldado).

A tabela abaixo representa a distribuicio do quantitativo de oficiais (censo), da

amostra de pragas e da margem de seguranca de 22,44%, feita em relagdo a esta amostra.

Tabela - Distribuicao de oficiais (censo) e de pracas (amostra) por batalhiao

PRACAS

BATALHAO RM OFICIAIS PRACAS (+22,44%)
1°. BPM 22 73 89
11°. BPM 24 100 122
BPRP 28 85 104
BPCHOQUE 24 54 67
TOTAL 98 312 382

Foram considerados ndo vélidos (ndo considerados no banco de dados) questiondrios
totalmente em branco, totalmente rasurados, ou questiondrios cuja parte das perguntas
fechadas (estruturadas) com escalas tipo Likert, contivessem uma das duas colunas ndo
preenchidas, ou nimero de itens rasurados ou em branco que comprometessem a andlise.

A tabela a seguir mostra o quantitativo final dos questiondrios aplicados e validos

tanto para oficiais quanto para pragas.

Tabela - Quantitativo final da aplicacao dos questionarios para oficiais e pracas

OFICIAIS PRACAS

QUESTIONARIOS (censo) Amostra (+22,4%) TOTAL
QUANT. INICIAL 98 382 480
APLICADOS 88 326 414
VALIDOS 83 290 378

3.4 Dados demograficos

Do total de respondentes, 76,7% sao pracas (61,4% soldados, 8,5% sargentos, 6,3%
cabos) e 23,3% sdo oficiais, sendo 98,4% do género masculino e 1,6% do género
feminino.Com relacdo a idade, 83,6% dos respondentes estdo entre 31 e 45 anos. No que diz
respeito a escolaridade, existe uma diferenca significativa entre oficiais e pracas: enquanto
80,7% dos oficiais possuem curso superior, 72% dos pragas possuem curso médio (completo

ou incompleto), porém independente do posto, 90,9% do total de respondentes afirmam
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pretender continuar os estudos. A maioria dos respondentes é casada (78,5%). Em se tratando
de filhos, 83,7% dos respondentes afirmam té-los e destes, 74% possuem entre 1 e 3 filhos.
No que diz respeito a participagdo na renda familiar, 97,6% do total de respondentes
contribuem para o sustento da familia, sendo que desses, 83,4% sdo responsdveis pelo

sustento da familia (“arrimo de familia”).

3.5 Coleta de dados

3.5.1 Instrumentos de coleta de dados

A coleta de dados foi feita através de questiondrio, entrevistas e andlise documental.

O questiondrio foi utilizado como instrumento bésico da coleta de dados, uma vez que
€ uma técnica estruturada, que pode ser aplicada simultaneamente a um grande nimero de
pessoas, garantindo a comparabilidade dos dados, a velocidade, a precisdo do registro e a
facilidade no processamento dos dados (MALHOTRA,2001).

As entrevistas e a andlise documental foram utilizadas com o objetivo de melhor
compreender o contexto da organizacdo em estudo, seus aspectos formais e legais e os
aspectos informais que marcam as relacdes do dia a dia.

Quanto ao questiondrio, por ser uma pesquisa exploratéria, a elaboragdo deste
instrumento incluiu varidveis dos diversos modelos existentes além de varidveis levantadas a
partir da andlise de outras pesquisas realizadas na institui¢ao e das entrevistas realizadas com
policiais até aquele momento.

O questiondrio estd constituido por um conjunto perguntas abertas e fechadas: As
perguntas abertas (ndo-estruturadas) tém por objetivo permitir ao respondente expressar suas
opinides livremente. Uma parte das perguntas fechadas (estruturadas) especifica o conjunto de
118 itens cujas respostas atendem a duas perguntas: (a) qual a importancia de cada um dos
indicadores listados para o respondente e (b) qual o nivel de satisfacdo em relacdo ao
atendimento de cada indicador no ambiente de trabalho.

Cada indicador possui duas escalas tipo Likert, ambas de 5 pontos: uma que vai de 1—
nada importante a 5— extremamente importante e outra vai de muito insatisfeito a muito
satisfeito (escala de sorrisos):

- Escala Importancia: 1- Nada Importante; 2— Pouco Importante; 3— Razoavelmente

Importante; 4— Muito Importante; 5— Extremamente Importante.
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- Escala Satisfacdo (situacdo da PMPE): neste paragrafo, foi substituido o desenho da
escala de sorrisos, em que os rostos mais felizes indicam avaliacdes cada vez mais favoraveis,
pelos valores numéricos equivalentes: 1- Muito Insatisfeito(a); 2— Insatisfeito(a); 3-—
Indiferente; 4— Satisfeito(a); 5— Muito Satisfeito(a).

Além dessas questdes em escala likert, 0 questiondrio possui questdes estruturadas de
multipla escolha ou escalonadas.

Estratégia de coleta de dados

A estratégia de coleta de dados envolveu trés etapas:

A primeira, referiu-se a estudos documentais e entrevistas efetuadas na policia militar
que contribuiram para fundamentar a escolha de algumas varidveis que deram suporte a
constru¢do do questiondrio utilizado nesta pesquisa. Os estudos documentais e as entrevistas
continuaram durante todas as outras etapas dos trabalhos e também forneceram subsidios que
contribuiram para o entendimento da instituicdo pesquisada (PMPE) e para a andlise e a
compreensdo dos dados levantados.

No segundo momento, aconteceu a realizacao de um pré-teste para avaliar as possiveis
falhas do questionario, como, por exemplo, questdes mal formuladas, dividas geradas por nao
entendimento de algum aspecto do questiondrio e a ndo inclusdo de alguma varidvel
significativa para a populacdo investigada. O pré-teste foi realizado com 14 respondentes do
6°. BPM.

Realizadas as devidas alteragdes no questiondrio para que ele fosse formatado numa
versao final, teve inicio a terceira etapa, a aplicagdo dos questiondrios aos policiais
participantes da pesquisa. Tal etapa aconteceu em diversos momentos, em locais pré-
determinados e da conveniéncia da policia militar. Devido ao grande nimero de respondentes,
a aplicagdo dos questiondrios foi realizada em grupos, de acordo com a disponibilidade da

policia em dispensar seus efetivos para este fim.

4 ANALISE DOS DADOS E RESULTADOS

4.1 Procedimentos estatisticos
O processo utilizado para a andlise e interpretacdo dos dados foi a Anélise de Clusters,

também chamada Anélise de Conglomerados.

O método cluster oferece possibilidades de ndo apenas fazer
mensuragoes acerca das varidveis chaves, mas também para definir
Qualidade de Vida no Trabalho (DAVIS; CHERNS, 1975:88)
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Clustering program é uma ferramenta em potencial para a defini¢do
do problema na avaliacdo da Qualidade de Vida no Trabalho
(DYER; HOFFENBERG, 1975:135)

A Andlise de Clusters é uma técnica que agrupa um conjunto de varidveis em diversos
subconjuntos, segundo o grau de associagdo entre elas (correlacdo, distancia euclidiana, etc).

A Anélise de Clusters ndo se propde a estabelecer relacdes de causa e efeito, mas sim
examina relacdes de interdependéncia entre todo o conjunto de varidveis.

O objetivo principal da andlise de conglomerados é classificar
objetos em grupos relativamente homogéneos, com base no conjunto
de variadveis considerado. Os objetos em um grupo sdo relativamente
semelhantes em termos dessas varidveis, e diferentes de objetos de
outros grupos (MALHOTRA,1999:525)

Foi utilizado o processo de aglomeragdo hierdrquica, “que se caracteriza pelo
estabelecimento de uma hierarquia, ou estrutura em forma de drvore” (MALHOTRA,2001:
529), em que a medida de distancia utilizada foi 1-Spearman R (métrica utilizada ou medida
do grau de relacionamento ou associag@o entre varidveis); na escolha da métrica da andlise do
relacionamento das varidveis, foi utilizado o coeficiente de Sperman R, uma vez que os dados
da pesquisa s@o ordinais. O método de amalgamacao utilizado foi o0 método Ward, ou seja,
“método de varidncia em que se deve minimizar o quadrado da distdncia euclidiana as média
dos aglomerados” (MALHOTRA,2001: 531). Dos varios métodos de amalgamacao este € o
que sofre menos influéncia de “outliers”. De acordo com Malhotra (2001) dos métodos
hierarquicos, o método de Ward tem-se revelado superior a muitos outros métodos.

As 118 varidveis ligadas a importancia dada a cada aspecto da qualidade de vida no
trabalho foram agrupadas em 10 categorias por meio de Andlise de Clusters, sendo cada uma
das categorias consideradas como representando uma dimensao conceitual da QVT.

No que diz respeito a decisdo acerca do nimero de clusters adotado, foram realizados
experimentos estatisticos e verificou-se que solu¢des com menos de dez clusters resultavam
em alguns deles com mais de trinta varidveis, gerando dificuldade na sua identificagdo.
Entretanto, passando para uma solu¢do com mais de dez clusters, comecaram a surgir outros
com duas ou apenas uma varidvel. Como nao tem sentido lidar com um conglomerado de
apenas uma varidvel, optou-se pela solugcdo de dez clusters.

Desta maneira, foi possivel, entdo, definir o construto QVT (as dimensdes e as
varidveis que compdem cada dimensao) para a populacdo investigada e, entdo, responder a

pergunta de pesquisa.
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Além disso, cada uma das 10 dimensdes conceituais teve a sua IMPORTANCIA aferida
pela média aritmética do valor das varidveis que compdem a categoria em questao.

A pesquisadora estd consciente de que a nomeacao das dimensdes € um trabalho de
interpretacdo sujeito a questionamentos. Visando evitar grandes equivocos, a interpretacao e
nomeacdo dos clusters (dimensdes) foram discutidas com mais dois psicélogos, um
administrador e um estatistico, todos acostumados a lidar com andlise e interpretacdo de
dados. Dois deles, um psicélogo e o estatistico, utilizam anélise de cluster no seu cotidiano.

Na andlise, interpretacio e nomeagdo dos clusters (dimensdes), levou-se em
consideragdo: (a) a distancia de cada varidvel em relacdo ao centro do cluster (quanto menor
esta distancia, maior a pertinéncia ao cluster), (b) a distancia média para cada cluster
(distancias médias menores indicam um cluster onde as varidveis estdo mais proximas entre
si, ou seja, os grupos estdo mais claramente definidos) e (c) o desvio padrdo de cada cluster
(desvios menores indicam clusters em que as varidveis constituintes apresentam maior
homogeneidade em termos de suas distincias em relacdo ao centro do cluster ou seja, as
varidveis tém todas as chances mais ou menos iguais de fazerem parte do cluster).

Levando esses aspectos em consideracdo e tomando como base as teorias de referencia
sobre QVT citadas no capitulo fundamentagdo tedrica, procurou-se identificar qual o
conteddo subjacente a cada conjunto de itens manifestos em cada cluster. Feito isso, optou-se
por escolher um nome que simbolizasse cada dimensdo e remetesse ao conjunto de varidveis
que ela contém. Foram também analisados os comentdrios livres realizados pelos
respondentes nos seus questiondrios. Alguns desses comentdrios foram transcritos para este

artigo com o objetivo de ilustrar algumas dimensdes encontradas.

4.2 Dimensoes

1*. Dimensao: DECISAO

Foram identificadas, nessa primeira dimensdo, varidveis que abordam a questdo da
comunicacdo e do saber (conhecimento) voltados para o desempenho e desenvolvimento

profissional associados a participagdo e a possibilidade de tomada de decisdo, estas entendidas

na perspectiva de o individuo ser sujeito da acdo, participe da construcao do trabalho. O termo
“decisdao” foi escolhido para nomear esta dimensdo, uma vez que a comunicagdo, O
conhecimento e a participacdo sdo aspectos que fazem parte dos processos decisorios (Motta;
Vasconcelos, 2004).

2%, Dimensdo: VALORIZACAO
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Essa dimensdo foi nomeada de valorizagdo por envolver varidveis que dizem respeito
a valorizagdo do cargo, da profissdo, do trabalho. Nao se trata aqui da valorizacdo do
individuo, mas sim da valorizagdo do papel profissional exercido por ele; valorizacao
ascendente, entre pares, seja ela da prépria instituicdo ou da comunidade.
Abaixo, seguem alguns relatos, escritos nos questiondrios, que ilustram tal dimensao:
Nao existe uma valorizagdo do trabalho operacional.

Amo minha profissdo. Porém, algumas pessoas, principalmente
externas, ndo ddo o real valor ao Policial militar.

Nao hd valorizacdo ou reconhecimento de nosso trabalho interna ou
externamente.

Quando o estado e a sociedade entenderem o valor do meu trabalho,
ser policial serd a melhor profissdo do mundo.

Porque ndo somos valorizados como deveriamos ser, pelos nossos
superiores, sociedade e governante.

Gostaria muito de ser valorizado dentro da Instituicdo como
profissional.

Esses relatos ilustram e explicitam o desejo de valoragdo profissional na populacio
investigada.

3% Dimensdo: INTERNALIZACAO

O contetdo subjacente ao conjunto de varidveis dessa dimensao foi identificado como
remetendo ao relacionamento entre a corporacao, o policial e a familia do policial.

O termo internalizacdo é utilizado neste contexto para traduzir o processo em que o
policial internaliza a corporagdao como extensao da familia e do processo de acolhimento e
incorporagdo por parte da institui¢do, do policial e sua familia. A Instituicdo assume o papel
de prover, na propria institui¢ao, por exemplo, a educagdo para os filhos dos policiais (creche
e colégio militar), saide (hospital da policia militar) etc. Esta dimensdo aborda toda uma
dinamica propria de relagdes entre a institui¢do, o policial e a familia.

Alguns relatos ilustram esta dimensao:

Seria bom se os resultados desta pesquisa tivesse efeito para a

melhoria da minha corporagdo.

Eu queria que o Comando desse maiores condicoes de estudo aos
filhos de PM para estudar no colégio da PM. OBS: os que moram no
interior.
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A PM que dd assisténcia a minha familia.
Meu pai era Policial, meus irmdos sdo policiais, gosto de ser Policial.

Condicoes para se exercer minha funcdo (alojamento, refeicdo,
fardamento, reconhecimento, saldrio).
Estes relatos exprimem a relagdo com a instituicao, mostrando a expectativa que existe
em relacdo a este papel de provedora assumido pela corporacao.
4*. Dimensao: BENEFICIOS
Esta dimensdo foi chamada de “beneficios” por envolver varidveis que dizem respeito
a beneficios assistenciais e recreativos.
5%. Dimensdo: EMPREGO
Essa dimensao foi chamada de “emprego” porque reine um conjunto de varidveis que
tratam das necessidades essenciais que um trabalho, enquanto emprego, precisa ter para a
satisfacdo profissional.
Gostaria de ter um saldrio mais digno pelo trabalho que fazemos pela
sociedade, mais respeito por parte dos nossos superiores, melhoria no

atendimento hospitalar, plano de cargos....

6°. Dimensdo: RESPEITO
Esta dimensao envolve varidveis que abordam a questao do respeito do policial em sua
autoridade, seja dentro do ambiente organizacional ou fora da organizacdo (sociedade). Por
isso tal dimensdo recebeu a denominagdo de respeito
Alguns relatos ilustram bem essa dimensao:
Muitas das vezes somos tratados com desrespeito pelos nossos
superiores.

Nao somos respeitados como profissionais em todos os itens.

Nao existe um respeito devido para com a profissdo até no dmbito
interno.

Me sinto muito humilhado por parte dos que comandam este
batalhdo.

Esses relatos expressam claramente uma grande insatisfacdo em relacdo a essa
dimensao.

7%. Dimensao: BEM-ESTAR

REAd - Edi¢do 49 Vol. 12 No. 1, jan-fev 2006



MODELO DE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO PARA POLICIA MILITAR g)lg

PERNAMBUCO

A sétima dimensdo envolve varidveis que estdo ligadas ao bem-estar mental

(promocdo de shows, exposicoes teatrais em geral a precos promocionais, acesso a pacotes

turisticos com desconto, coldnia de férias). O canal confidencial para reclamacdes, pode

servir, dentro de uma institui¢do rigida, baseada na disciplina e hierarquia, como um meio

para o ‘desabafo’ e catarse.

Alguns comentdrios realizados pelos respondentes ilustram bem esta situagao:

Nunca houve politicas de bem-estar dentro da instituicdo para o bem-

estar policial.

Fico satisfeito pela pesquisa, por ter o direito de me expressar,
porque quando falamos a verdade somos perseguidos. Nos vivemos
num pais democrdtico, onde temos direito de nos expressarmos, em
dizermos o que sentimos. Mas neste sistema militarista, quando
falamos, querem cortar a nossa cabega.

Muito obrigada pela oportunidade de desabafar nesta pesquisa,
porém sei que ndo vai resolver. Estou hd 16 anos e escuto sempre que
vai mudar, mas ndo muda.

8*. Dimensao: PROMOCAO

Esta dimensdo diz respeito a legitimidade, a justica nos critérios e processos de
promocao. A questdo essencial desta dimensao nao foi entendida como tratando da legalidade,
da aplicagdo das leis que se referem as promocdes militares, mas sim da legitimidade dessas
leis, da traducgdo e reconhecimento dos valores pessoais dos individuos nessas promocoes.

E possivel visualizar a dimensdo nos comentarios transcritos abaixo:

Aqui na PM, ndo tenho oportunidade de crescer dentro da minha
profissdo, falta oportunidade para tudo e todos.

Ja se passaram 10 anos e so tive a oportunidade de fazer um
concurso.

As formas de promogoes sdo muito arcaicas ou quase inexistentes.

9. Dimensao: INTEGRACAO
Esse cluster foi entendido como se tratando do desejo de melhoria profissional através
de condig¢des facilitadoras de integracdo entre unidades que ndo seja batalhoes.

10%. Dimensao: EXPRESSAO
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Essa dimensdo trata da oportunidade de expressdo artistica que, numa perspectiva
maior, diz respeito a possibilidade de expressdo da individualidade e criatividade do individuo

dentro de um contexto cultural.

4.3 Dimensaoes e teorias de base

Procurou-se estabelecer relacdes dos resultados com os referenciais tedricos de base.

Dentro da perspectiva da dimensdo DECISAOQ, é possivel estabelecer relacdes com
varidveis abordadas por alguns autores, como Walton, Nadler e Lawler,. Belanger, Wether e
Davis e Lippit.

Walton (1975), fala de varidveis como ‘“‘autonomia” (liberdade e autonomia na
programacdo e execugdo do trabalho), “informacao e perspectiva’, abordando a necessidade
de o trabalhador ter informagdes significativas sobre todo o processo de trabalho. Nadler e
Lawler, apud Oliveira (2001) abordam a participacdo dos funciondrios nas decisdes e também
o enriquecimento de tarefas; Belanger, apud Oliveira (2001) trata nas dimensoes ‘trabalho em
si’ e ‘crescimento pessoal e profissional’, varidveis como grau de autonomia, envolvimento,
treinamento; Wether e Davis (1983) abordam fatores organizacionais relacionados com o
pleno entendimento da tarefa e autonomia. Objetivos claros de trabalho e envolvimento do
individuo no processo de tomada de decisdo sdo alguns fatores-chave para a QVT citados por
Lippit (1978); Huse e Cummings, apud Nunes (1999), destacam a participacdo do trabalhador
na solucdo de problemas, através do envolvimento do trabalhador em vdrios niveis de
questdes e decisdes empresariais.

Na dimensdo VALORIZACAO, podemos nos remeter a Westley, apud Nunes (1999),
que na dimensao politica aborda a questdo da valorizagdo do cargo. Nunes(1999), propde a
questdao dos BENEFICIOS inserida na dimensao econdomica de Westley.

No que diz respeito 2 dimensio PROMOCAO, Walton (1975), aborda o aspecto da
oportunidade para crescimento continuo, ou seja, as oportunidades de carreira, as perspectivas
que a organizacdo oferece para o desenvolvimento profissional, na aplicacio de novos
conhecimentos, no desenvolvimento de suas potencialidades e na expansdao de suas
capacidades; Belanger, apud Oliveira (2001) aborda, na dimensdo ‘crescimento pessoal e
profissional’, varidveis como possibilidade de ascensdo profissional e desenvolvimento de
potencialidades.

Podemos estabelecer relacdo entre a dimensio INTEGRACAO com o comentdrio de
Walton (1975) ao se referir ao termo Comunidade, para expressar a varidvel que aborda o

senso de comunidade nas organizagdes que se estenda além dos grupos de trabalho.
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Embora tenham sido estabelecidas algumas relacdes entre as teorias de base que
compdem a fundamentacdo tedrica desta dissertacdo com as dimensdes que formam o
construto QVT para a populacdo investigada, O QUE FOI VERIFICADO E QUE AS DIMENSOES
IDENTIFICADAS ASSUMIRAM SIGNIFICADOS MUITO PROPRIOS DA INSTITUICAO PESQUISADA.
(grifo da autora)

O fato descrito acima ndo surpreende, pois o préprio Walton (1975) afirma que as
categorias e os critérios propostos na sua teoria sdo resultados de observacdes pessoais do
autor, experiéncias, valores e assuncOes acerca da natureza humana e que existem outras
formas sistemaéticas para deduzir, derivar critérios para a qualidade de vida no trabalho.

E, ao falar da diversidade humana, refor¢a ainda Walton (1975) que diferentes culturas
e estilos de vida sdo acompanhados por diferentes defini¢des do que seja uma alta qualidade

de vida no trabalho.

4.4 Nivel de importancia de cada dimensao

Para identificar o nivel de importancia de cada dimensao para os respondentes, foi
utilizada a média das respostas para cada varidvel na escala likert de importancia, em cada
dimensao. Escala Importancia: 1— Nada Importante; 2— Pouco Importante; 3— Razoavelmente
Importante; 4— Muito Importante; 5— Extremamente Importante.

Todos as dimensdes apresentaram média superior a trés (razoavelmente importante).
Isto significa que ndo hd nenhuma dimensdo considerada pouco ou nada importante. As seis
primeiras dimensdes mais importantes pontuam entre 4 (muito importante) e 5 (extremamente
importante) e as quatro seguintes pontuam entre 3 (razoavelmente importante) e 4 (muito
importante).

Foi utilizado o Teste de Wilcoxon, para checar a existéncia ou ndo de diferencas
estatisticas (significativas para 5%), nas médias entre as dimensdes no que diz respeito a
importancia.

Segundo a opinido dos respondentes, as dimensdes apresentam a seguinte ordem de
importancia:

A dimensdao EMPREGO apresenta-se como a mais importante de todas, com média 4,65.
A dimensdo INTERNALIZACAO aparece em segundo lugar, com média de 4,57. A dimensao
DECISAO aparece em terceiro lugar, com média 4,36. A dimensdo VALORIZACAO (média
4,21), a dimensdao RESPEITO (média 4,18) e a dimensdo BENEFICIOS (4,09), ndo possuem

diferencas estatisticas entre si (significativas para 5%), apresentando,todas, aproximadamente,
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a mesma importancia para os respondentes, posicionando-se em quarto lugar. Em seguida,
estd a dimensdo INTEGRACAO (média 3,90), a Dimensdo BEM-ESTAR (média 3,83) e a
dimensdo PROMOCAO (média 3,79). Essas trés Dimensdes ndo apresentaram, também,
diferencas estatisticas entre si (significativas para 5%), demonstrando que possuem,
aproximadamente, 0 mesmo nivel de importancia para os respondentes e se posicionando em

quinto lugar. Em sexto lugar, encontra-se a dimensdo EXPRESSAO com média 3,45.

5 LIMITACOES DA PESQUISA

Por estudar batalhdes da Policia Militar de Pernambuco, os resultados desta pesquisa
sdo validos para a populacdo estudada e indicadores para futuras pesquisas envolvendo
batalhdes de outras policias..

Apesar de se ter acertado que a aplicacdo dos questiondrios ocorreria em horério de
trabalho para ndo comprometer a folga dos respondentes, alguns policiais, por questdes
diversas, responderam a pesquisa em seu hordrio de descanso, o que pode ter comprometido o
interesse e a disponibilidade proprios ao compromisso para com as respostas.

Esta pesquisa buscou identificar a perspectiva dos funciondrios acerca da sua
qualidade de vida no trabalho. Projetos para a implantacdo de programas de QVT na PMPE
deverdo considerar também outras pesquisas e estudos que busquem identificar a perspectiva
da instituicdo e da comunidade.

Por se tratar de estudo exploratério, este trabalho permite previsdes e expectativas. Por
ser um estudo exploratério em profundidade se torna relevante para gerar insights que sao

bases de futuras pesquisas

6 CONCLUSOES E SUGESTOES

O construto de QVT (Qualidade de vida no Trabalho) para a populacio estudada pode
ser definido a partir de dez dimensdes (Emprego, Internalizacdo, Decisdo, Valorizacdo,
Respeito, Beneficios, Integracao, Bem-Estar, Promocao e Expressao), que foram relacionadas
com as teorias de base e nomeadas a partir da identificacdo do contetido subjacente a cada
conjunto de itens (varidveis) manifestos em cada dimensdo. Optou-se por escolher um nome
que simbolizasse cada dimensao e remetesse ao conjunto de varidveis que ela contém.

Embora tenham sido estabelecidas algumas relacdes entre as teorias de base que
compdem a fundamentacdo tedrica desta dissertacdo com as dimensdes que formam o

construto QVT para a populacido investigada, o que foi verificado € que tais dimensdes
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assumiram uma combina¢do de varidveis e um significado muito préprios pertinentes a
dinamica da institui¢ao pesquisada.

Foi avaliada, também, a importincia de cada dimensdo para os respondentes e
observou-se que ndo houve nenhuma dimensao considerada pouco ou nada importante, todas
as dimensoes foram avaliadas acima de razoavelmente importante.

Como sugestdo para um desenvolvimento futuro deste trabalho indicam-se estudos
investigativos e comparativos sobre qualidade de vida no trabalho de policias militares de
outros estados e também de outros paises, como, por exemplo, Policia Canadense
(considerada hoje a melhor do mundo) e a Policia de New York (onde existem as maiores
diminui¢des nos indices de criminalidade do mundo).

Propde-se, também, que, na elaboracio de um Programa de QVT préprio para
Instituicdo Policia Militar de Pernambuco, se leve também em consideragdo a perspectiva do
empregador e da comunidade / sociedade como um todo, procurando entender as inter-
relacdes dos resultados que possam vir a ser alcancados a partir de uma proposta do ponto de
vista destas trés perspectivas.

Quanto as contribui¢des académicas, espera-se que os resultados empiricos obtidos
nesta dissertacdo possam contribuir para ampliar as pesquisas existentes e para sugerir novas
investigacdes académicas, na medida que propdem um construto novo de QVT, préprio da
populacdo estudada.

Finalmente, € importante citar mais uma vez os autores Cherns e Davis (1975) e
Herrick e Maccoby (1975) que compartilham a idéia de que a questdo da QVT ndo diz
respeito apenas a um melhor funcionamento da organizagdo de trabalho e, portanto, uma
questdo s6 de empregados e empregadores. O “goal” da QVT, segundo esses autores, € uma
melhor sociedade, na medida em que o trabalho desumanizado implica em custos humanos e
econOmicos para todo o contexto social.

Se QVT é uma busca por uma melhor sociedade, em se tratando da Qualidade de Vida
no Trabalho dos policiais militares, esta questdo se torna muito mais evidente por serem estes
os profissionais responsaveis pela seguranca publica em nossa sociedade.

Espera-se que este estudo venha a contribuir para a elaboracdo de um programa de
QVT na Policia Militar de Pernambuco, com chances de propiciar aos seus policiais uma
vivéncia mais sauddvel da dimensao do trabalho, a Instituicdo a possibilidade de ter em seus
quadros profissionais mobilizados para uma atuacdo mais eficaz e que traga ganhos a

sociedade, principalmente no que diz respeito a seguranga publica.
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