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RESUMO

Considerando as peculiaridades em que o trabalho policial ocorre, o presente estudo buscou
investigar como policiais da PMMA avaliam sua Qualidade de Vida no Trabalho - QVT.
Propds-se também a analisar os principais fatores que funcionam como motivadores para o
desempenho de suas funcoes, a identificar os fatores que tem relagdo com a desmotiva¢cao no
ambiente laboral e a investigar a percep¢do que os policiais tém sobre as condicdes de trabalho
que estdo submetidos. A amostra consistiu-se de 8 policiais do 8° Batalhdo de Policia do
Maranhao, tanto do servico operacional quanto do administrativo. Para andlise dos dados das
entrevistas utilizou-se a metodologia da andlise de conteddo. Este método buscou na fala dos
entrevistados a compreensao do contexto que estdo inseridos juntamente com os sentidos ali
verbalizados. Além da pesquisa de campo, realizou-se uma pesquisa bibliogréfica objetivando
fazer uma interlocucao de estudos ja realizados, assim como interagir com teorias que envolvam
a tematica principal. Constatou-se, a partir das falas dos sujeitos, que, eles possuem clareza
sobre o significado geral de QVT e como a presenga ou auséncia de vdrios fatores sdo capazes
de influenciar positivo ou negativamente na QVT de cada um. Identificou-se que a atividade
fisica, momentos de lazer com familia e amigos, viagens, servi¢o voluntdrio e pratica religiosa
sdo fatores que proporcionam qualidade de vida. Os fatores relatados por policiais que atuam
no servigo operacional como motivadores para entrar para a PMMA foram: influéncia de
familiares e amigos juntamente com a identificacdo pela profissdo e, principalmente, a
remuneracao visando estabilidade financeira. Destacou-se como fatores mais motivadores no
dia-a-dia de trabalho o senso de dever cumprido, a dindmica que ndo permite que o servigo seja
repetitivo, o reconhecimento da populacio e de colegas de trabalho. Outros destacam que a
motivacdo € interna. Os que atuam no administrativo enfatizaram o ambiente agradavel, a
estrutura fisica e os relacionamentos interpessoais. Relatou-se sobre os fatores desmotivadores,
que sdo: impunidade, condi¢des de trabalho, rigidez do militarismo, falta de oportunidade para
expressar ideias, risco de morte, cobranca interna e externa para solucionar crimes e a
remuneracdo. Apesar das dificuldades enfrentadas, os policiais avaliam sua motivagdo para o
trabalho de forma positiva, onde muitos se identificam com o servigo feito.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Satisfacdo no Trabalho; Motivacdo; Policia
Militar



ABSTRACT

Considering the peculiarities to which police work occurs, the present study sought to
investigate how PMMA officers evaluate their Quality of Working Life - QWL. It was also
proposed to analyze the main factors that function as motivators for the performance of their
functions, to identify the factors that have a relation with the demotivation in the work
environment and to investigate the perception that the police officers have on the working
conditions which they are submitted to. The sample consisted of 8 police officers from the 8th
Police Battalion of Maranhdo, both operational and administrative service. For analysis of
interview data, the content analysis methodology was used. This method sought, in the
interviewees' speech, the understanding of the context they are inserted at, along with the senses
there verbalized. In addition to the field research, a bibliographical research was performed
aiming to make an interlocution of studies already carried out, as well as to interact with theories
that involve the main theme. It was found, from the intervied' speeches, that they are clear about
the general meaning of QWL and how the presence or absence of several factors are able to
influence positively or negatively the QWL of each. It was identified that physical activity,
moments of leisure with family and friends, travel, voluntary service and religious practice are
factors that provide quality of life. The factors reported by police officers of the operational
service as motivators to enter the PMMA were: influence of family and friends as well as
identification with this profession and, mainly, remuneration aiming financial stability. It was
pointed out that the most motivational factors are the sense of accomplishment, the dynamic
that does not allow the service to be repetitive, the recognition of the population and co-workers.
Others emphasize that the motivation is internal. Those who work in the administration
emphasized the pleasant environment, the physical structure and the interpersonal relationships.
Unmotivating factors were reported, such as: impunity, working conditions, rigid militarism,
lack of opportunity to express ideas, risk of death, internal and external charging to solve crimes
and compensation. Despite the difficulties faced, police officers evaluate their motivation for
work in a positive way, where many identify with the service done.

Keywords: Quality of Working Life; Job Satisfaction; Motivation; Military police
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1 INTRODUCAO

A atividade policial militar se volta para a preservacdo da ordem publica através do
policiamento ostensivo. Este deveria ter carater preventivo no qual a propria acdo de presenca
da policia fosse inibidora de praticas ilicitas. Porém, devido a fatores como o baixo efetivo de
policiais, condi¢cdes adversas de trabalho, baixa remuneragao, entre outros acaba propiciando
um policiamento de cardter repressivo e reativo. Somente quando ocorre o ilicito € que ocorre
a intervencdo da policia militar.

De acordo com o Art. 44 do Estatuto dos Militares da Policia Militar do Maranhao, ao
se ingressar na Policia Militar € prestado um juramento para exercer um servigco de honra, onde
¢ firmado um compromisso com as obrigacdes e deveres militares. No Art. 43 do mesmo
documento, sdo elencados os deveres da profissdo. No pardgrafo I, os policiais se comprometem
em se dedicar integralmente ao servi¢o e com fidelidade, mesmo que seja necessario sacrificar
a propria vida (MARANHAO, 2010).

Amplia-se, desse modo, a no¢do do que significa ser policial. Devido a todo o cendrio
politico, econdmico e social que estamos vivendo no Brasil, ser policial ndo se constitui em
uma atividade que possui grande prestigio social. Como, por exemplo, a atividade do médico,
advogado ou bombeiro. A profissdo do policial carrega varios estigmas, além de ser uma
profissdo de grande risco, mal remunerada e que constantemente passa da figura de herdi para
bandido recebendo duras criticas da sociedade e governo.

A Lei n. ° 8.362, de 29/12/2005 rege que fica proibido ao militar a sindicalizacdo e a
greve (MARANHAO, 2010). A greve se constitui em uma forma de reivindicacdes de direitos,
porém, essa forma de protesto é vedada aos policiais. Isso dificulta ainda mais a possibilidade
de reivindicar por melhorias, o que pode ser mais um fator de desmotivagao para a categoria,
que ja se encontra em condig¢des de trabalho sucateadas e com pouco reconhecimento social.

E inerente 2 atividade policial a execugio, quase que rotineiramente, de atividades de
alta periculosidade. Situacdes de confronto direto com a criminalidade e emergéncias além de
0s expor suas proprias vidas a riscos, expoe também a de terceiros. Logo, pode-se pressupor
que € uma profissao que estd exposta a diversas situacdes desencadeadoras de estresse.

A vulnerabilidade da atividade policial ja foi citada em literatura anterior, como, por
exemplo, o trabalho de Oliveira e Bardagi (2010) onde destacam que os policiais que trabalham
no setor administrativo estdo menos expostos a estressores do que o do policiamento ostensivo
e os que trabalham no 190. Isso ocorre tanto devido a exposicdo didria ao risco como devido a

tensdo de atender emergéncias e coordenar todas as viaturas que estdo em operagdo, como € 0o
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caso dos que atendem no 190. Esses autores, evidenciam a importincia da elaboracdo de
estratégias tanto preventivas como de enfrentamento para lidar com esses estressores, visto que
o agravamento do quadro de estresse ocupacional pode contribuir para o surgimento de doencas
graves além da incapacidade de trabalhar.

Além desses fatores que sao apontados como estressores, em pesquisas realizadas com
este publico, é frequente o apontamento dos seguintes fatores estressores no ambiente de
trabalho: ambiente autoritdrio, centralizacio de decisdes, carga hordria excessiva, etc
(OLIVEIRA; BARDAGI, 2010).

A escolha por esse publico-alvo se deu exatamente devido as peculiaridades do trabalho
policial nas capitais que convivem diariamente com situagdes de perigo e exposi¢cdo da vida. O
objetivo principal deste estudo foi investigar como os policiais avaliam sua Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT). Como objetivos especificos foram analisados os principais fatores que
funcionam como motivadores para o desempenho de suas fungdes como policiais do 8°
Batalhdo de Policia Militar do Maranhdo - PMMA, identificar os fatores que possam ter relagao
com a desmotivagdo no ambiente laboral e investigar a percep¢do que os policiais tém sobre as
condig¢des de trabalho que estdo submetidos.

Buscou-se investigar quais elementos estressores comparecem no discurso dos policiais
e quais seus niveis de influéncia na motivacdo laboral e na percep¢ao da qualidade de vida dos
mesmos. Para analisar o contetdo colhido por esta pesquisa, foi utilizada a anélise de contetdo,
método em que se utiliza varias técnicas com o objetivo de compreender os significados no
contexto em que a fala ocorreu, viabilizando assim, uma compreensdo mais profunda dos
fend6menos (MINAYO, 2007).

Com base no método, as respostas dos entrevistados foram divididas em trés categorias:
percepcoes sobre a QVT, fatores de motivacdo e fatores de desmotivagdo. Sendo que na
categoria que fala sobre as percepg¢des relativas a QVT, aborda-se questdes relativas ao que os
policiais entendem por QVT, as dificuldades para obté-la e as atividades fora do ambiente de
trabalho que contribuem para obtencdo da mesma. No item fatores de motivacdo, investiga-se
o que levou os policiais a optarem por esta carreira, o que € mais motivador no dia-a-dia de
trabalho e como eles avaliam sua motivacdo para o trabalho. Nos fatores de desmotivagdo
aborda-se o que € considerado como desmotivador e como menos motivador na rotina de
trabalho.

O servico da policia militar € um servico publico. Compreender os aspectos

motivacionais gerados pelo servico publico pode contribuir para auxiliar essa organizacao a
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pensar politicas que proporcionem melhor qualidade de vida para seus funciondrios,
conseguindo assim, melhoria do servico prestado a sociedade, reten¢do do servidor no cargo
além de evitar adoecimento laboral. A pesquisadora principal desse estudo monografico possui
a vivéncia rotineira com policiais, tanto no convivio familiar quanto com amigos que exercem
essa profissdo. E muito comum ouvir na sua rotina um discurso relacionado ao medo da
atividade desenvolvida, que em alguns casos chega a vontade efetiva de abandonar o trabalho
devido, principalmente, a trés fatores: remuneracdo, condi¢des de trabalho e risco de vida
constante. Seriam apenas esses os fatores que levam a desmotivacao no trabalho dos policiais
militares? Quais seriam, entdo, os elementos que sustentam a motivacdo dos individuos para
esse trabalho? Nessa dindmica de motivacao-desmotivacdo, como estes fatores impactam na
Qualidade de Vida dos policiais? Como eles percebem estes impactos e avaliam seus estados
de saude fisica e psicoldgica atuais? Essas sdo algumas das perguntas que este trabalho se

propds a investigar.
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2 HISTORICO E SIGNIFICADO DO TRABALHO

Para se pensar no significado que € atribuido ao trabalho atualmente, € necessario fazer
uma retrospectiva histdrica sobre as transformagdes da conjuntura do mesmo no passar dos
anos. A configuracdo do trabalho e a forma de executd-lo foi mudando com o tempo, mas
podemos afirmar que ele € tdo antigo quanto o homem. Na pré-histéria, o homem trabalhava
com o Unico objetivo de garantir a sobrevivéncia. Primeiro com a coleta, depois com a caga,
pesca, pastoreio e enfim com a agricultura (LOBATO, 2004).

Na Idade Média, o trabalho era penoso e cansativo, ele nao tinha a mesma conotagao de
hoje. No Sistema Feudal, existia a relacdo de suserania e vassalagem, era uma espécie de
contrato. Os proprietdrios das terras, os suseranos que eram nobres, tinham a obrigacdo de
fornecer protecdo e terras para o cultivo enquanto que oS camponeses, 0s Servos que eram
chamados de vassalos, tinham a responsabilidade de sustentar todas as ordens feudais e fazer
todo o trabalho bracal (LOBATO, 2004). Bonzatto (1998) explica que a genealogia da palavra
trabalho vem do termo latino “tripalium”, que ¢ um instrumento de tortura inquisitorial. Foi
associado a esse termo devido a conotacdo de sofrimento atrelado ao instrumento assim como
ao desejo de separagdo do mesmo. Outrossim, mais uma evidéncia da conotacdo negativa
atribuida ao trabalho. Referente ao sistema feudal de producdo, o discurso religioso fazia os
mais pobres acreditarem que todo o sofrimento suportado na terra seria recompensado no céu,
grande parte desse sofrimento era advindo das rotinas pesadas de trabalho'.

Lobato (2004) explica que depois de um longo periodo de dominio da agricultura
durante o feudalismo, houve uma diversificacdo do estilo de produgdo e meios produtivos. O
comércio e a pecudria surgiram como respostas as demandas do periodo, o que viabilizou uma
nova configuracdo que levaria ao que conhecemos hoje por relacdes capitalistas de producdo.
Conforme os servos iam conseguindo sua autonomia, o trabalho urbano comecgou a se formar.
Claro que esse processo ndo ocorreu de forma linear. No século X VI, o capitalismo se instalou
e o trabalhador passou a vender sua forca de trabalho em troca de um saldario (LOBATO, 2004).
O significado aqui atribuido ao trabalho também sofreu modificagdo. A evolugdo do

capitalismo gerou muitas transformacdes nas relagdes de trabalho e consequentemente no seu

! Além de terem que garantir sua subsisténcia, também tinham que pagar as obrigacoes servis.
A religifo, o sagrado ou a espiritualidade possui influéncia no contexto organizacional até hoje. Bell e
Taylor (2004) argumentam que a espiritualidade no ambiente laboral pode contribuir de forma a
significar questdes existenciais relacionadas a propdsito da vida, do trabalho e até do préprio sofrimento
no ambiente laboral. O encontro do centro espiritual a partir do trabalho implica na significacdo desse
trabalho, independente de qual for.
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significado. Conforme Lobato (2002, p. 47), “o trabalho foi se tornando o valor supremo € o
desejo de riqueza e sucesso tornou-se um dever. O papel cada vez maior do capital, do mercado
de trabalho e da competicao alterou a vida pessoal de todos, trazendo inseguranga, isolamento
e ansiedade”. A multiplicidade de sentidos atribuidos ao trabalho com o passar dos anos pode
ser claramente observada na histdria.

Com as modificagdes que o sistema capitalista trouxe, o trabalho assalariado ganhou
grande importancia social. Por outro lado, parece ter provocado um esvaziamento de significado
do trabalho de forma gradativa. Conforme aumenta a divisao de tarefas, o trabalhador perde a
noc¢do do todo, mais esse esvaziamento ocorre, proporcionando maior desgaste e sofrimento.
Lobato (2004, p. 48) argumenta que o trabalho na atualidade:

Deixou de ser uma atividade de realizacdo individual e que satisfaz, para
transformar-se em mercadoria no mercado universal criado pelo capitalismo
vigente. Passou a ser, assim, um processo intensivo de desgaste fisico-moral,
que levou os trabalhadores a perda de sua independéncia e a necessidade de
produzir fora de casa, sob rigorosa supervisdo, jd que ndo possuiam a matéria-
prima e os instrumentos de trabalho.

O autor destaca que ndo se trata apenas do modo de execucao da atividade em si, mas o
resultado do trabalho, o seu produto. A retirada do produto do trabalho fomenta um processo
de alienacdo. Esses fatores sdo importantes para a constru¢do da identidade humana e estdao
relacionados tanto ao seu significado quanto a satisfacio alcancgada.

Assim, o trabalho se constitui como uma parte essencial da existéncia humana. Ele
proporciona nao apenas a sobrevivéncia, mas também a realizacio pessoal. Em Zanelli, Borges-
Andrade e Bastos (2014, p. 11) encontramos o esclarecimento que “do ponto de vista empirico,
o trabalho consiste na aplicacao de conhecimentos e habilidades ao desenho de processos de
producdo dentro de uma sintaxe constituida por condi¢cdes econdmicas, tecnoldgicas, sociais,
culturais e politicas”. Esse processo ocorre em estruturas que possuem especificidades como,
por exemplo, os valores, relacdes de poder, significados e conhecimentos compondo assim a
institucionaliza¢do do trabalho (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014). O quanto
essa institucionalizacdo do trabalho afeta o ser humano € algo complexo e que envolve diversas
faces de um mesmo tema.

Levando em conta a centralidade do trabalho, € possivel dizer que este nos identifica,
nos proporcionando uma identidade? Ciampa (1999) trata o assunto da identidade como as
seguintes palavras: movimento, desenvolvimento do concreto e metamorfose. Tal

z

posicionamento € oposto a etimologia da palavra identidade, que vem do latim idem que

99 ¢

significa “0 mesmo”, “a mesma” (JACQUES, 1996). A priori, a ideia que se tem € de algo sem
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movimento, porém, a identidade possui um cardter processual que lhe é proprio. A propensdo
que uma pessoa possui para um trabalho ou para outro ndo vem escrito no seu DNA pois a
maior parte dos comportamentos apresentados tém origem nas relagdes sociais e na cultura
(LOBATO, 2004).

Sob o mesmo ponto de vista, Ciampa (1999) alega que a identidade é formada a partir
das relagdes entre os grupos que fazemos parte. Nao s6 a relacdo entre os membros do grupo,
mas também com o meio. “Reconhecer uma concepcao dialética entre individuo e sociedade,
na qual um se identifica e se transforma a partir do outro: o sujeito assimila a realidade e
reproduz ativamente sua experiéncia social”. (COUTINHO; KRAWULSKI; SOARES, 2007,
p. 30).

Considerando que o conceito de identidade traz na sua ess€ncia a assimilacdo de
propriedades do outro e das experiéncias sociais, € que hoje o trabalho ocupa papel central em
nossas relagcdes, nao hd como se pensar na identidade do sujeito desassociada de sua relacao
com o trabalho. Entao, o que esperar do trabalho? As respostas para esse questionamento podem
ser muito variadas. Varios autores ja empenharam seus esfor¢os para obter respostas. Em uma
pesquisa realizada por Morse e Weiss em 1955 eles indagaram trabalhadores dos Estados
Unidos com a seguinte questdo: “Vocé€ continuaria trabalhando se ganhasse na loteria? ”. O
percentual de respostas afirmativas foi de 80% e entre jovens de 20 a 25 anos o percentual foi
ainda maior, de 90% em respostas afirmativas. Nessa pesquisa, ficou evidenciada a relacio
salarial com o significado atribuido ao trabalho: nas profissdes que possuiam uma baixa
remuneracdo observou-se que o trabalho era relacionado a ocupacdo, enquanto que nas
profissdes que possuiam remuneracdo média, os trabalhadores relacionavam o trabalho a um
objetivo de vida, realizacao e auto expressao (GOULART, 2009).

Percebe-se com essa pesquisa que quando ha uma remunera¢do minimamente adequada,
as pessoas relacionam o trabalho a fatores que ultrapassavam a mera questao da sobrevivéncia.
Entdo, nota-se que o trabalho possui um valor que vai além da questdo salarial. Além da
recompensa financeira, ele confere significado a existéncia humana.

O trabalho possui um caréter tanto objetivo quanto subjetivo que ndo se anulam e que
se complementam. Ele possui papel imprescindivel com produtor e estruturador da identidade
social (LOBATO, 2004). Ser médico, psic6logo, faxineiro ou professor integra nossa identidade
social. Por conseguinte, o significado do trabalho € relevante para a compreensao das relagdes
humanas nas sociedades, e para dimensionar o impacto que este significado possui na

subjetividade do trabalhador.
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Em Goulart (2009), encontra-se um esclarecimento sobre as diversas possibilidades de
andlise e compreensdo sobre o significado do trabalho. Ele enfatiza duas teses opostas sobre o
tema. Uma delas defende que durante a infancia, a personalidade vai se formar de acordo com
a assimilacdo de valores sobre o significado do trabalho, que dificilmente se modificam.
Permanecendo estdveis ao longo da vida, sendo que estes valores transferidos de pais para
filhos. A outra tese compreende que o significado do trabalho € construido a partir de
experiéncias vividas no mesmo, e também a partir das interpretacdes feitas desta experiéncia.
Sob esta dtica, o significado do trabalho possui caracteristica cognitiva, sendo que os valores
podem variar ao longo da vida.

O significado atual do trabalho é reflexo da nossa sociedade, nosso contexto que é regido
por uma légica de aceleracdo, grandes avancos das tecnologias de informagdo e comunicagdo e
também por uma dissoluc¢do de direitos dos trabalhadores. O individualismo agigantou-se frente
aos atos coletivos que acaba gerando um clima de incerteza e vulnerabilidade dos trabalhadores
(GOULART, 2009). O decréscimo da forca do coletivo fica perceptivel na perda da forca dos
sindicatos, que antes conseguiam fazer uma grande pressdo para obten¢do de direitos, e hoje,
possui pouca adesdo dos préprios trabalhadores beneficiados.

Quando Antunes (1995) fala sobre as metamorfoses que ocorreram no mundo do
trabalho e sua crescente precarizacdo, relata um fendmeno que € crescente nos dias de hoje.
Devido ao processo de automacao ocorre um processo de intelectualizacdo do trabalho manual,
onde as miquinas ocupam a posi¢do de fabricar os artefatos, enquanto que as pessoas operam
e fazem a manutencdo desses equipamentos. Enquanto ocorre a super-qualificagdo de varios
ramos de produgdo, outros acabam sendo desqualificados, impactando diretamente na
remuneracao de cada setor.

Da mesma forma, de acordo com os estudos realizados por Goulart (2009, p. 53), a
autora concluiu que € uma caracteristica da atualidade que:

[...] o trabalho se restringe a uma natureza instrumental direcionada a fins
econdmicos, para os cidaddos com parcos niveis de protecdo social e
ameacados pela perda das condi¢des minimas de seguranca e protecdo. [...] o
trabalho assalariado continua sendo valorado e considerado a principal via
para inclusdo, coesdo social e integracao.

A lo6gica capitalista afeta ndo apenas o sistema produtivo, mas também as relagcdes
estabelecidas nesse contexto. O significado do trabalho perpassa o ambito das relacdes
interpessoais que ndo se restringem ao ambiente laboral, mas a todo o contexto de vida.

Dificuldades no contexto organizacional podem influenciar outras dreas da vida devido a
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centralidade do trabalho, como j4 foi visto anteriormente. Relacdes adoecidas no trabalho

podem gerar relacdes adoecidas fora desse contexto.

2.1 Psicologia e Trabalho

Para compreender como a Psicologia adentrou no campo do trabalho precisamos fazer
um retrospecto do desenvolvimento da Psicologia nas Organizacdes de Trabalho juntamente
com o desenvolvimento da préopria Psicologia de forma mais generalista. Zanelli (2002) destaca
o periodo de 1860-1912 como fase pioneira da Psicologia. Isso se deu principalmente devido a
criacdo do primeiro laboratdrio de Psicologia em 1879 por Wundt na Alemanha.

O desenvolvimento da Psicologia nas Organizacdes de Trabalho pode ser dividido em
vdrias fases. A ruptura da Psicologia do Trabalho da Psicologia Geral foi marcada pelo
lancamento das obras de Hugo Munsterberg, que foi discipulo de Wundt, docente na
Universidade de Leipzig e de Harvard, com os seguintes titulos: Psicologia e eficiéncia
industrial seguido por Fundamentos bdsicos da psicotécnica, em 1913 (ZANELLI, 2002).
Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014) afirmam que os temas dominantes da obra desse autor sao
a selecdo de pessoal e a utilizac@o de testes psicoldgicos com objetivo de adequar o trabalhador
ao cargo e assim aumentar a produtividade. Tais temas se alinham com o campo que as obras
inauguram, a Psicologia Industrial, fase inicial da Psicologia nas Organizacdes. A mesma
também fica em torno dessas questdes das obras de Munsterberg, além de se preocupar com as
técnicas de venda, publicidade e marketing e a discussao dos fatores que afetam a eficiéncia do
trabalhador.

O desempenho do ser humano no trabalho precisava se alinhar com o alto fluxo que a
producdo capitalista demandava e a Psicologia Industrial surgiu exatamente para sanar essa
necessidade. Zanelli (2002) afirma que nessa época os psic6logos tinham o seu foco apenas
para o que acontecia dentro da organizacdo. Isso € algo que foi comegou a mudar recentemente,
quando a psicologia voltou sua atencao para a saude do trabalhador.

A segunda fase se deu com a substituicdo da Psicologia Industrial pela Psicologia
Organizacional. Esse momento vai de 1945 a 1960, e ¢ denominado de “expansdo e
consolidagdo pds-guerra”. Houve a incorporacdo de elementos novos mesmo mantendo a
selecdo como uma das atividades principais (ZANELLI; BASTOS; RODRIGUES, 2014).
Zanelli (2002) defende que a Psicologia Organizacional € uma drea em que os principios e
métodos psicoldgicos sdo aplicados no ambito do trabalho possuindo como principal fonte a

Psicologia Geral e Social. A Psicologia Organizacional tem sua aten¢do voltada para o
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funcionamento organizacional, focando o comportamento gerencial - lideranga, participacdo e
democracia (ZANELLI; BASTOS; RODRIGUES, 2014).

O terceiro periodo é denominado como “novas dire¢des e reorientagao”, ele ocorre no
fim dos anos de 1970. Foi marcado por uma forte critica aos testes psicolégicos, além de ser
marcado pelo desafio de ir além do ambito individual de andlise, abrindo para intervengdes
mais abrangentes. Foi um periodo de ampliacdo desse campo, onde comegou a surgir as
experiéncias de humanizacdo no trabalho e os programas de Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) comecaram a se concretizar (ZANELLI; BASTOS; RODRIGUES, 2014).

Zanelli, Bastos e Rodrigues (2014) citam ainda uma quarta fase marcada pelas
mudancas contemporaneas do fim do século XX e primeira década do século XXI:

A perspectiva da drea passou aos eventos em multiplos niveis na organizacao,
aumentando a atencao a tépicos ndo tradicionais, tais como estresse, conflito
trabalho-familia e aposentadoria. Concepcdes administrativas tradicionais,
como estilos de lideranga, racionalizacdo de processos e hierarquizacao
organizacional, deram lugar a novos conceitos, como capital intelectual,
gestdo do conhecimento, aliangas estratégicas, ética empresarial, organizagoes
virtuais, tempo ocioso, entre outros. Atividades cldssicas e tradicionais sdo
mantidas, dentro de um leque de atividades mais amplo, que da um significado
qualitativamente distinto ao antigo profissional da psicotécnica. (ZANELLI;
BASTOS; RODRIGUES, 2014, p. 557).

Fica claro que de acordo com as demandas de cada periodo histérico a Psicologia nas
Organizagdes buscou oferecer respostas tanto conceituais quanto técnicas para essas demandas
que ndo podiam ser negligenciadas. Nas discussdes atuais, um dos principais temas de estudo
e intervengdo da POT € acerca da Qualidade de Vida no Trabalho, conceito fundante dessa

pesquisa e que serda abordado no préximo capitulo.
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3 EVOLUCAO DO ESTUDO DA QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT
3.1 Evolucao Teorica dos Estudos sobre QVT

O surgimento dos estudos sobre a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) € atribuido a
Eric Trist que juntamente com seus colaboradores, em 1950, realizaram pesquisas no Tavistock
Institute de Londres com o objetivo de tornar a vida dos trabalhadores menos penosa (ALVES,
2010). A partir de 1986, a VIII* Conferéncia Nacional de Satde e I* Conferéncia Nacional de
Saide do Trabalhador proporcionaram uma abertura do campo que foi consolidada em 1988
com a Constitui¢ao Brasileira e em 1990 na Lei Organica da Saide (JACQUES, 2003).

Esses avancos foram importantes para abrir a drea para outras categorias profissionais,
ndo médicas, pois o que acontecia era um monopodlio do saber médico. Essa abertura
proporcionou a possibilidade dos demais campos da drea da satde desenvolvessem acdes
integradas visando a saide do trabalhador, tanto em cardter preventivo quanto no sentido de
tratamento de alguma doencga j4 instalada. Atualmente, a QVT prega a valorizacdo do
trabalhador, buscando equilibrar as questdes do individuo e da empresa, proporcionando
beneficios para ambos. Essa assertiva, sobre o equilibrio dos interesses de ambos os lados,
empregado-empregador, parece ser dibia e contraditéria. Visto que, muitas vezes, o conflito
parece ser inerente a essa relacdo.

Soma-se a isto, o processo de mudanga das organizacdes, visando o aumento da
competitividade, lucratividade e qualidade dos produtos, elas buscaram alternativas para se
manterem no mercado. Essas alternativas incluiam estabelecer parcerias com clientes,
fornecedores e funcionarios (RECHZIEGEL; VANALLE, 1999). Daremos destaque aqui para
a relacdo empresa-funciondrio. Como os funciondrios sdo os responsaveis pela producdo e
inspecdo da qualidade dos produtos, proporcionar condi¢des para que suas tarefas sejam
desenvolvidas com qualidade ndo € um beneficio dado ao funcionério visando unicamente a
qualidade de vida, mas principalmente visando a qualidade da producao.

Fernandes (1996), relata que na década de 1960, nos Estados Unidos, ocorreu a criaciao
da “National Comission on Produtivity” que movido pela crescente preocupagdo com a QVT,
tinha a funcao de analisar as causas da baixa produtividade nas industrias americanas. Logo em
seguida, houve a criagdo do congresso “National Center for Produtivity and Quality of Working
Life” que objetivava produzir estudos e servir como laboratério sobre a produtividade e
qualidade de vida do trabalhador. Apesar desse momento de “alta” nos estudos sobre QVT, a
crise energética e alta inflacdo nas grandes poténcias do ocidente, principalmente os Estados

Unidos, fez decair no inicio da década de 1970 esse movimento.
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No fim da década de 1970, com o aumento da competitividade dos mercados
internacionais, as organizagcdes comegaram a perceber que focar unicamente no cliente externo
era um erro, pois a motivacao e comprometimento dos funciondrios se constituiam como fatores
significativos para o sucesso do negécio. Rechziegel e Vanalle (1999) relatam que surgiu um
novo modelo gerencial que tinha como meta sanar essa deficiéncia, a Gestdo da Qualidade Total
(GQT). A base conceitual com principios e praticas desse modelo foram desenvolvidas
principalmente por: Edward Deming, Philip Crosby, Armand Feigenbaun, Kaoro Ishikawa e
Joseph Juran.

As técnicas japonesas de administracgdo, principalmente, despertaram outros paises a se
questionarem sobre seus modelos de gestdo e assim reconhecerem que talvez o modelo de
gerenciamento tivesse relacdo com a eficécia dos mesmos (FERNANDES, 1996). A primeira
empresa a utilizar o conceito da TQC (“Total Quality Control”), traduzido para o portugués
como “Controle da Qualidade Total”, foi a Toyota no Japao. Esse modelo proporcionou maior
autonomia aos empregados levando a uma participacio mais ativa dos mesmos.
Consequentemente, a informacdo e comunicacdo interna da organizacdo em todos os niveis
hierarquicos se tornaram de suma importancia (CAMARGO, 2016). O histérico dessa empresa
nos mostra que o fomento da participacdo dos funciondrios na dinamica e necessidades da
empresa, o estabelecimento de metas e a valorizagdo das pessoas levaram ao sucesso
organizacional. Lembrando que a lideranca que estava em vigor naquele contexto também foi
importante para os resultados obtidos.

Campos (2004) relata que o TQC é um modelo administrativo montado pelo Grupo de
Pesquisa do Controle da Qualidade Juse (Union of Japanese Scientists and Engineers). Esse
modelo reconhece as necessidades dos clientes e estabelece padrdoes de atendimento das
mesmas. Buscando a melhoria desses padrdes, baseia-se a partir de uma visdo estratégica
juntamente com uma abordagem humanista. Nesse modelo, o cliente é compreendido de forma
diferente do convencional. Os clientes sdo todos os afetados pela existéncia da empresa:
consumidores, empregados, acionistas e sociedade. Resumidamente, Campos (2004, p. 15)
define: “TQC ¢ o controle exercido por todas as pessoas para a satisfacdo das necessidades de
todas as pessoas”.

Fatores da Qualidade de Vida no Trabalho estio incluidos na Gestao da Qualidade Total
como melhoria no ambiente de trabalho, participagdao das decisdes e concessdo de maior
autonomia aos funciondrios (RECHZIEGEL; VANALLE, 1999). Fernandes (1996, p. 41)

afirma que “tudo leva a crer que o advento dos Programas de Qualidade Total tenha igualmente
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despertado interesse por QVT no Brasil”, isso em virtude da globalizagdo que viabilizou uma
abertura para a importacdo de mercadorias estrangeiras. Fatores como o aumento da
conscientizacio dos trabalhadores e aumento da responsabilidade social de algumas empresas
também contribuiram nesse processo.

O modelo Toyotista € um sistema de acumulacao flexivel que se contrapde aos modelos
anteriores, que eram mais rigidos. Seria ingénuo pensar que o modelo toyotista ao flexibilizar
as relacoes trabalhistas, fez isso visando unicamente o beneficio do trabalhador. O que foi
criado, na verdade, foi um sistema onde a exploracdo passou a ser naturalizada, de forma que
ndo € mais o patrdo ou gestor que precisa cobrar produtividade, mas o proprio trabalhador que
passa a internalizar essa proposi¢do e o faz em nome de uma suposta eficiéncia.

O contetdo sobre qualidade de vida € muito amplo, muitas vezes, quando citado, tem
sido relacionado a sindnimo de saude, felicidade, satisfacdo pessoal, dentre outros. O que se
tem utilizado como indicador do construto tem sido desde a renda até a satisfacdo com
determinados aspectos da vida (PEREIRA; TEIXEIRA; SANTOS, 2012).

Nos estudos de Alves (2010), percebeu-se que o conceito de QVT perpassa construtos
como: motivagdo, satisfacdo, saide e seguranca no trabalho. Ele alerta para o cuidado nas
pesquisas, pois muitos instrumentos acabam colocando a satisfagdo pessoal como principal
conceito da QVT. Sendo que a satisfacao consiste em um dos fatores que compdem o construto,
ndo sendo capaz de avalia-lo sozinho.

E necessdrio que haja uma delimitagdo, para assim, vislumbrar uma compreensio desse
fendmeno. Dessa forma, a OMS (Organizacdo Mundial da Saude) reuniu vérios especialistas
do mundo com o objetivo de definir qualidade de vida, chegando ao consenso de que “¢
considerada como a percep¢ao do individuo de sua posi¢do na vida no contexto da cultura e
sistema de valores nos quais vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padroes e
preocupacdes” (WHOQOL, 1994). Muitos autores também corroboram com essa defini¢do e
quando falam de qualidade de vida defendem a ideia de que ela deve ser analisada a partir da
percep¢ao de cada um (PEREIRA; TEIXEIRA; SANTOS, 2012).

Levando em consideracdo a etimologia do termo qualidade, Santin (2002, p. 13) diz
que:

[...] o termo qualidade, ele deriva de “qualis” [latim] que significa o0 modo de ser
caracteristico de alguma coisa. Portanto esse modo de ser representa algo positivo se
o ser é considerado em si mesmo, mas pode ser negativo quando relacionado a outro
objeto.

Quando falamos sobre qualidade, o que comparece primeiramente € a no¢ao do positivo,

de algo bom. No entanto, essa nocao de qualidade de vida ndo surgiu como uma proposta de
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nova vida, pelo contrério, ela surgiu como consequéncia do desenvolvimento cientifico e
tecnolégico visando proteger a vida dessas ameacas, fornecendo o minimo de condicdes de
sobrevivéncia (SANTIN, 2002).

Com o passar do tempo, os estudos voltados a QVT foram sendo desenvolvidos e
aprofundados, ganhando destaque autores como Walton, Westley, Werther e Davis, Hackman
e Oldham, Nadler e Lawler. Os critérios discutidos podem até variar de um autor para o outro,
entretanto o objetivo dos estudos é norteado pela valorizacdo da satisfagdo dos trabalhadores
tanto nas atividades que realizam quanto no ambiente em que as desenvolvem. Por esse motivo,
¢ importante demarcar a evolucdo conceitual do tema, assim como as principais caracteristicas
dessas concepgdes. O quadro abaixo demostra a evolugdo do conceito de QVT:

Tabela 1 — Evolucao do Conceito de QVT

Concepcoes Evolutivas do Caracteristicas ou Visao
QVT

1- QVT como uma varidvel | Reacdo do individuo ao trabalho. Era investigado
(1959 a 1972) como melhorar a qualidade de vida no trabalho para
o individuo.

2- QVT como uma O foco era o individuo antes do resultado

abordagem (1969 a 1974) organizacional; mas, a0 mesmo tempo, tendia a
trazer melhorias tanto ao empregado quanto a
direcdo.

3- QVT como um método Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas

(1972 a 1975) para melhorar o ambiente de trabalho e tornar o

trabalho mais produtivo e mais satisfatério. QVT era
visto como sindénimo de grupos autdbnomos de
trabalho, enriquecimento de cargo ou desenho de
novas plantas com integracao social e técnica.

4- QVT como um Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e
movimento (1975 a 1980) as relacdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os
termos administracao participativa e democracia
industrial eram frequentemente ditos como ideais do
movimento de QVT.

5- QVT como tudo (1979 a Como panacéia contra a competi¢ao estrangeira,
1982) problemas de qualidade, baixas taxas de
produtividade, problemas de queixas e outros
problemas organizacionais.

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

Fonte: NADLER; LAWLER (1983) apud FERNANDES (1996, p. 42).
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A sintese dos conceitos representada nesse quadro mostra uma desatualizacdo da
evolucdo do conceito, visto que no 6° item, a QVT € colocada como nada devido ao tom vago
do seu conceito, porém hoje ela se estabelece como um direito e vai além de um modismo
passageiro. Pilatti (2012, p. 54) refuta essa suposta etapa dizendo que a “QVT ¢ um direito de
quem tem trabalho, uma situacdo decrescente na sociedade atual e que apresenta tendéncias de
transicao do formal para o informal, com o desaparecimento gradual do emprego tradicional”.

Apresenta-se aqui dois modelos de avaliacdo de QVT: o modelo de Walton e o modelo
de Hackman e Oldham. O primeiro propde oito categorias conceituais sendo que é o modelo
que aborda mais dimensdes. Os critérios sd@o: compensacdo justa e adequada, condi¢des de
trabalho, uso e desenvolvimento de capacidades, oportunidade de crescimento e seguranca,
integracdo social na organizagdo, constitucionalismo, o trabalho e o espaco total de vida e
relevancia social do trabalho na vida. Esses critérios de QVT estdo em ordem de prioridade, ou
seja, compensacao justa e adequada se constitui como o mais importante nesta escala, apesar
de todas terem seu grau de importancia para a obtencdo da QVT. Ele ndo aborda s6 o ambiente
do trabalho mas aspectos da vida fora do trabalho incluindo tempo de lazer com a familia que
¢ incluso na categoria “o trabalho e o espago total de vida”. Esse modelo utilizado em larga
escala em pesquisas qualitativas e quantitativas devido sua amplitude (PEDROSO; PILATTI,
2010).

Fernandes (1996) quando fala do modelo de Hackman e Oldham, afirma que esses
autores propuseram uma modelo com base nas caracteristicas objetivas do trabalho. Eles
destacam trés dimensdes. A primeira engloba as “dimensdes da tarefa” identificando seis
atributos principais para satisfagdo no trabalho que sdo: variedade de habilidades, identidade da
tarefa, significado da tarefa, inter-relacionamentos, autonomia e feedback (do préprio trabalho
e extrinseco). A segunda dimensao sdo “estados psicologicos criticos” que se relaciona com a
percepg¢do da significancia do trabalho, responsabilidade pelos resultados e conhecimento dos
reais resultados do trabalho. A terceira dimensao sdo os “resultados pessoais e de trabalho” que
envolve a satisfacdo de modo geral e a motivacdo para o trabalho de alta qualidade, assim como
o absenteismo e a baixa rotatividade.

Esses dois autores sdo considerados com precursores da abordagem cientifica da QVT
e sdo largamente citados. No modelo de Walton, a QVT depende principalmente do equilibrio
entre trabalho e outras esferas da vida, do papel social da organizacdo e da importancia de se

conciliar produtividade com QVT. Enquanto que no modelo de Hackman e Oldham, a QVT se
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associa a motivagdo interna, satisfaco no cargo e enriquecimento do cargo (FERREIRA, et.al;
2009).

O que se percebe na pratica é que a QVT acabou sistematizando e enfatizando pesquisas
e estudos sobre satisfagdo e motivacdo no trabalho (FERNANDES, 1996). Ou seja, ofereceu
uma nova roupagem com argumentos mais condizentes com a realidade, porém utiliza como
base as tradicionais teorias motivacionais. Fernandes (1996, p. 57), com base nas suas
pesquisas, aponta que dos 30 fatores encontrados que se relacionam com QVT, aqueles que
apresentam maior representatividade foram: “realizacao do trabalho, oportunidade de aprender,
informacao cientifica para realizar o trabalho, equipamentos para o trabalho, segurangca no
emprego e proporgdes justas na compensacao”. Existem outros tedricos que abordam outras
dimensdes, no entanto, neste trabalho, daremos €nfase aos fatores aqui descritos, juntamente
com os fatores abordados nas falas dos entrevistados.

Adota-se aqui a defini¢do de qualidade de vida de Minayo, Hartz e Buss (2000, p. 8):

Qualidade de vida é uma no¢do eminentemente humana, que tem sido
aproximada ao grau de satisfacdo encontrado na vida familiar, amorosa, social
e ambiental e a prépria estética existencial. Pressupde a capacidade de efetuar
uma sintese cultural de todos os elementos que determinada sociedade
considera seu padrio de conforto e bem-estar. O termo abrange muitos
significados, que refletem conhecimentos, experi€ncias e valores de
individuos e coletividades que a ele se reportam em variadas épocas, espacos
e histérias diferentes, sendo portanto uma construgdo social com a marca da
relatividade cultural.

A compreensio desse fendmeno parte da ideia de considerar a subjetividade de cada um
e ndo apenas os indicadores que poderiam determinar se uma pessoa possui ou nao qualidade
de vida é essencial. Pereira, Teixeira e Santos (2012) destacam que limitar os estudos a
descricdo de indicadores ajuda a realizar investigagcdes em grandes grupos, porém, nao
considerar a subjetividade de cada ser humano no que diz respeito a analisar o quao boa € sua
propria vida € perigoso e reduz o campo de compreensdo. Aspectos como escolaridade,
auséncia dos sintomas das doencas, condi¢des de moradia por si s6, ndo sdo capazes de

responder a questdes tdo complexas.

Existe uma outra corrente que ¢ chamada de abordagem psicoldgica. Nela, acredita-se
que os indicadores sociais e objetivos sdo insuficientes para mensuragdo direta da qualidade de
vida. Dessa forma, busca-se indicadores de reacdes subjetivas do individuo a suas vivéncias,
considerando assim, a percepcdo individual de quem estd sendo avaliado. Assim, Pereira,
Teixeira e Santos (2012, p. 242) destacam que a abordagem combinou multiplos aspectos de

seis dimensdes de andlise para suprir essa deficiéncia.
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A primeira refere-se a objetivo-realizacio e se relaciona as questdes entre o
que se tem e o que se quer ter. Um segundo aspecto da teoria analisa o que os
povos realmente consideram ser o seu ideal real de vida. Um terceiro tipo
envolve a relacdo percebida entre as circunstancias atuais e o que se espera se
tornar. Um quarto tipo inclui a relag@o percebida entre qualidade de vida atual
e a melhor qualidade de vida que ja se teve no passado. Um quinto sugere que
uma questdo importante a ser analisada € o que é possuido por uma pessoa e
pelo grupo de referéncia e uma sexta considera importante buscar esclarecer
0 quao bom € o ajuste da pessoa no ambiente em que se estd inserido.

Os autores que criticam essa abordagem argumentam que o fato dela considerar a
qualidade de vida como um aspecto subjetivo da pessoa, acaba por desconsiderar o contexto
ambiental envolvido (PEREIRA; TEIXEIRA; SANTOS, 2012).

Um outro tema nessa discussdo tem ganhado espaco nos ultimos tempos: o bem-estar
subjetivo (BES). Nele, tem-se utilizado nomeacdes como: felicidade, satisfacio, estado de
espirito e afeto positivo, além de também ser considerada a avaliac@o subjetiva da qualidade de
vida, buscando saber como as pessoas percebem suas vidas. Uma concep¢ao que tem ganhado
forca entre os socidlogos é que a satisfacdo de vida que funciona com um indicador principal
do bem-estar e € vista como complementar para a felicidade (GIACOMONI, 2004).

Dentre todos os fatores que avaliam a qualidade de vida, David e Bruno-Faria (2007, p.
432) destacam o trabalho como um dos mais marcantes, pois “é por meio dele que as pessoas
conseguem impulsionar outros fatores como a educacdo, a cultura e o lazer; e, de um modo
geral, o individuo passa a maior parte ativa de seu tempo trabalhando”. O investimento na
valoriza¢do do potencial humano ndo € beneficio apenas para a institui¢do que ganha mais
produtividade e eficiéncia, mas também na sadde, satisfacdo e qualidade de vida do trabalhador
(DAVID; BRUNO-FARIA, 2007). Assim, as organiza¢des t€m mostrado bastante interesse em
avaliar a qualidade de vida do trabalhador pois o ambiente organizacional é um aspecto que
influencia nesse construto de maneira significativa.

Em suma, a QVT tem sido abordada na maioria das vezes dentro das organiza¢des no
formato de programas que costumam ter como foco o “gerenciamento dos trabalhadores e com
menor énfase nas condi¢des de trabalho e, principalmente, na organizacdo do trabalho”
(JACQUES, 2003, p. 102). Essa abordagem busca adaptar o individuo as situacOes estressoras
do cotidiano. Por esta razdo as acdes preventivas € interventivas possuem como esséncia “o
gerenciamento individual do estresse através de mudangas cognitivas e comportamentais e
praticas de exercicios fisicos e relaxamento” (JACQUES, 2003, p. 102).

Ademais, percebe-se que esse tipo de abordagem d4 abertura para uma maior exploracao
do ser trabalhador, pois, aumentando a tolerdncia do mesmo as situagdes estressoras, € possivel

demandar cada vez mais desse funciondrio. E importante que o psicélogo atuante no contexto
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das organizacdes perceba a logica inerente a essa relacdo: o interesse principal € a obtencdo de

lucro com o aumento da produtividade e ndo, necessariamente, a satide do trabalhador.

3.2 Teorias sobre Motivacao

A motivacdo no ambiente laboral pode influenciar na prépria percepcao que se tem da
sua Qualidade de Vida no Trabalho diminuindo as chances de adoecimento e proporcionando
maior satisfacdo e impactos positivos na QVT. Conhecer os fatores que motivam os
funciondrios € imprescindivel para uma organizacdo, pois assim ela serd capaz de fornecer os
aparatos necessarios para manter seu funciondrio motivado, tornando o ambiente laboral mais
atraente, condi¢des de trabalho menos estressoras e relacdes de trabalho mais saudéveis.

Gondim e Silva (2014, p. 173) comentam que:

A palavra ‘motivacdo’ é derivada do latim motivus e refere-se a ‘tudo aquilo
que pode fazer mover’, ‘que causa ou determina alguma coisa” ou “o fim ou
razdo de uma agdo’. Desse modo, faz sentido dizer que uma teoria da
motivacdo é uma teoria da acéo.

Chiavenato (2003) afirma que toda a abordagem classica da Administracdo se baseia na
teoria do homo economicus, onde o comportamento humano é motivado exclusivamente por
recompensas salariais e materiais do trabalho. Por volta de 1940, uma teoria se contrap0s a essa,
a teoria de Elton Mayo e sua equipe a qual defende que “o ser humano ¢ motivado, ndo por
estimulos salariais e econdmicos, mas por recompensas sociais ¢ simbdlicas” (CHIAVENATO,
2003, p. 116).

Dentre as dificuldades na investigacdo da QVT encontra-se a variedade das diferencas
individuais, preferéncias, valores pessoais, grau de importancia que cada trabalhador d4 para
suas necessidades. Para compreender a motivagao, € interessante buscar nos autores cldssicos,
Maslow e Herzberg, que estudaram fatores ligados as necessidades humanas que refletem no
desempenho e na autorrealizagdo (FERNANDES, 1996). Do mesmo modo, é imprescindivel
que os fatores de motivagdo, de satisfacdo e QVT, sejam trabalhados de forma integrada. Dessa
forma, compreende-se a QVT como um fator mais abrangente que engloba os fatores de
satisfacdo, que por sua vez abarcam os fatores de motivagao.

Maslow, em sua teoria, estabelece uma piramide onde hierarquiza as necessidades
humanas, a qual denominou de Hierarquia dos Motivos Humanos. As necessidades sdo
classificadas em fisioldgicas, seguranga, afiliacdo, autoestima e autorrealizacdo, ilustradas no
Quadro 2, sendo classificadas da mais forte e urgente para as mais fracas. A primeira,
necessidade fisioldgica, € a mais bdsica e essencial e a ultima é a mais fraca. Quando uma

pessoa estd em um certo nivel de necessidade, o seu organismo se organiza para atendé-la, desse
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modo sua percep¢do, memdria e inteligéncia estdo sensiveis aos gratificadores correspondentes
a necessidade. Com a satisfacdo da mesma, a necessidade seguinte, que € a mais proxima na
hierarquia domina o organismo. Porém, a anterior fica em um estado de laténcia, para caso
ocorra alguma mudanga no ambiental, ela reapareca (HESKETH, 1980).

A necessidade mais elevada, que € a de autorrealiza¢do, nio € considerada por Abraham
Maslow como urgente pois a sua privacao ndo produz reagdes de emergéncia como acontece
com as necessidades dos niveis mais basicos. Trazendo essa reflexdo para andlise do nivel
organizacional, Hesketh (1980) assinala que as reclamagdes e insatisfa¢des dos funciondrios
podem servir para mensurar a saide organizacional, pois se elas forem de um nivel baixo da
piramide, provavelmente reflete um nivel de vida baixo dentro da organizacdo. Quando as
reclamacdes sdo de niveis mais elevados, mais elevado o nivel de vida do trabalhador e
possivelmente mais desenvolvida € a organizagdo. Conforme esse esquema, a melhoria das
condi¢des nas organizacdes leva ao aumento do nivel das “reclamacgdes” e nio ao fim. Pois
sempre vai existir uma necessidade latente, e a satisfacdo completa ndo € possivel.

Outro autor cldssico sobre estudos da motivacdo € Frederick Herzberg. Para conceitua-
la, ele faz a distin¢d@o entre fatores de manutencao e motivadores. Os fatores de manutengdo sao
extrinsecos ao individuo e sdo referentes a condi¢des de trabalho, saldrio, beneficios, seguranca,
politica institucional, contexto. Enquanto que os fatores de motivacdo sdo intrinsecos ao
individuo, assim, fatores como realizac¢do, reconhecimento, responsabilidade, desenvolvimento
e ascensdo, produzem o esforco proprio para a realizacao de tarefas (PILATTI, 2012).

Tracando um paralelo com a Teoria das Necessidades Humanas de Maslow, os fatores
de manutencdo podem relacionar-se com as necessidades de ordem inferior e os fatores
motivadores com as necessidades de ordem superior (PILATTI, 2012). Esse quadro demonstra

a interacdo das teorias desses dois autores evidenciando as relagdes entre ambas:

2 Lé-se aqui reclamacdes como demonstrar suas frustracdes em relagdo a uma insatisfacao.
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Quadro 1 - Esquema Classico de Necessidades — Maslow/ Herzberg

2

; o Autorrealizacao

Motivadores (maximizagao %

das habilidades e do
pOtenCial) Status e Estima
Social
Fatores de manutengdo
Seguranga
Fisiologicas

Fonte: FERNANDES (1996)

Assim como na teoria de Maslow, na Teoria dos dois fatores de Herzberg a satisfacao
completa ndo pode ser alcangada. Ele faz uma diferenciacdo entre motivagdo e satisfacdo. A
motivagdo € a propensdo para acdo em consequéncia de uma necessidade. J4 a satisfacdo sacia
a necessidade (PILATTI, 2012). Para exemplificar, podemos dizer que os beneficios oferecidos
na carreira dos policiais podem satisfazer as necessidades do mesmo, o que € diferente de
produzir motivacdo. Para Pilatti (2012), de acordo com a teoria de Herzberg, a percepcao
individual de satisfacdo produzida pelos beneficios desaparece com o passar do tempo. A
satisfacdo no trabalho leva o individuo a fazer a op¢do de executar a tarefa, que ocorre através
dos fatores motivadores. Para que a motivagdo ocorra, é preciso o enriquecimento do trabalho.
Acontece a partir da incorporacdo de motivadores adicionais a tarefa, como por exemplo
tornando-a mais desafiadora, ampla e com maior responsabilidade, s6 assim ela se torna mais
recompensadora.

Assim, sdo necessdrios niveis satisfatérios de nenhuma insatisfacdo nos niveis da base
para que seja possivel surgir as necessidades dos fatores motivadores. O que quer dizer que
para as necessidades que envolve os fatores motivacionais surjam, € necessario suprir as
necessidades bdsicas (fatores de manutencao), que nao produzem motivacdo, mas produzem
satisfacdo. Nao obstante, para mensurar a QVT utilizando como base a Teoria de Herzberg nao
deve-se cair na armadilha de engessar os conceitos apresentados por ele, pois o enriquecimento
efetivo é medido pela percepcdo individual. A subjetividade de cada um que vai determinar o

que € ou nao enriquecimento do trabalho, logo, o que € QVT (PILATTI, 2012).
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Como observou-se no inicio do capitulo com as teorias cldssicas da Administracdo em
contraposicdo das outras teorias aqui apresentadas, destacamos que muitos gestores ainda
possuem a ideia de que as recompensas salariais e materiais sdo capazes de por si s6 manter o
funciondrio motivado. Quando se fala em QVT, também se pensa que o fator primordial € o
saldrio, esquecendo de voltar a aten¢do para condi¢des de trabalho, tipos de gestdo, de lideranca,
clima organizacional e cultura organizacional. Isso acaba limitando o potencial motivador das
empresas, dando margem a proliferacio de doencas organizacionais, absenteismo e baixa
produtividade.

Psic6logos e estudiosos de diversas dreas citam os processos motivacionais como fatores
muito importantes para explicar os comportamentos. Os mesmos tém se dedicado a estudar esse
processo psicoldgico basico buscando uma compreensdo do fendmeno. Muito se tem escrito
sobre como a motivagio afeta o trabalho. E comum ver gestores preocupados em como motivar
seu pessoal a fim de obter melhores resultados em relacdo a produtividade, diminuindo o
absenteismo, o adoecimento, etc. (GONDIM; SILVA, 2014). Porém, os efeitos ndo estdo

relacionados apenas ao aspecto produtivo, mas também a geracdo de sentidos € motivos

proporcionando assim, felicidade e satisfagdo em suas relacoes.

3.3 Motivacao para o Servico Piblico

A acdo humana € multideterminada e contextual envolvendo aspectos bioldgicos,
psicoldgicos, histéricos, socioldgicos e culturais. Falar sobre motivacdo no servico publico €
diferente de falar de motivacgdo no setor privado, mais a frente tentaremos ver se isso realmente
se encontra de acordo, pois a realidade organizacional desses dois contextos se contrapdem
(TAKAHASHI; LEMOS; SOUZA, 2015). Compreender como a motivacdo pode ser
determinante para a prestacdo de um servico € tdo importante quanto compreender como a
motiva¢do influencia na percepcao da qualidade de vida do trabalhador.

Chanlat (2002) argumenta que o servico publico possui um papel essencial em diversos
setores, mesmo com o crescente movimento de privatizacdes. E muito comum ouvir no dia-a-
dia da prépria populacdo que os funciondrios publicos sdo preguicosos, ineficientes, lentos e
que ndo prestam em servigo eficiente. Esses rotulos muitas vezes correspondem com a realidade
e essa baixa produtividade acaba gerando na populacdo um sentimento de ineficiéncia do
atendimento e de insatisfacdo quanto a execuc¢do do mesmo. Esse argumento € muito utilizado
para defender a privatizacdo de varios setores. Isso ndo afeta apenas o atendimento ao publico,

mas também os niveis de satisfacdo desse trabalhador.
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A literatura que estuda os fatores que motivam a entrada no servigo publico ou privado
apresenta opinides divergentes. Perry e Wise (1990), defendem que a motivacdo no setor
publico é uma combinac¢ao de atragdo ao funcionalismo, compromisso com valores publicos,
compaixao e autos sacrificio. Concluem dos seus estudos que essas pessoas sdo mais propensas
a entrar no servigo publico pois seus valores e necessidades sdo compativeis com esse tipo de
Servico.

O quadro a baixo mostra a categorizagado feita por Perry e Wise (1990) para ilustrar os
motivos para o ingresso no setor publico:

Tabela 2 — Motivos para Ingresso no Servico Publico

Motivo Caracteristica

Racional Participagdo no processo de formulacdo de politicas.
Comprometimento com o programa publico por identificacao
pessoal.

Defesa de um interesse especial ou privado

Baseado em Desejo de servir ao interesse publico.

Normas
Lealdade ao dever e ao governo como um todo.

Equidade social.

Afetivo Comprometimento ao programa por meio de uma genuina
convicgdo de sua importincia social.

Patriotismo.

Fonte: PERRY; WISE (1990)

Para os autores, o motivo racional diz respeito a acdes de maximizacdo do trabalho
individual. Os motivos baseados em normas sao atribuidos a acdes que podem ter relacdo com
o desejo de equidade social e desejo de servir ao interesse publico, e os afetivos em respostas
emocionais ao contexto social do servidor. Além desses trés principais motivos, Perry (1996)
destaca a socializacdo, a identificagdo profissional, politica, demogréfica, ideoldgica e
individual como outros possiveis fatores para ingresso no servico publico.

Para outros autores, a escolha pelo servi¢o publico nem sempre ocorre por motivos
altruistas ou de identificacdo com os valores do setor. Levando em consideracdo a realidade
brasileira com alto indice de desemprego, muitas pessoas escolhem essa drea pois buscam
estabilidade, visando os melhores saldrios. O fator monetdrio ndo deixa de ser um fator
motivador, apesar de externo.

Além de saldrios atraentes, algumas instituices publicas utilizam gratificagdes

monetdrias que podem funcionar também como um fator motivador. Ela é muito comum com
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professores, onde a qualificagdo proporciona um acréscimo no salario. Esse tipo de incentivo
também estimula o comprometimento e aumento da efici€éncia e eficdcia do servico prestado.
Essas recompensas extrinsecas ndo anulam as recompensas intrinsecas, como por exemplo o
sentimento de realizacdo, que funcionam como base da motivagao (CREWSON, 1997).

Entende-se que a motivacao para o trabalho, possui uma forte ligacdo com a percepgao
da qualidade de vida do trabalhador, visto que os fatores que motivam os individuos a
permanecerem no exercicio de uma determinada funcdo podem ter impactos significativos na
sua saude e bem-estar. Enquanto uns enxergam o trabalho como algo penoso, outros
consideram-no como uma atividade agregadora de sentido, de identidade e fonte de crescimento
pessoal. Assim, destacamos a importancia tanto dos motivadores internos quanto dos externos
para alcancar a satisfacdo no trabalho. E importante destacar que os motivadores nio se
constituem em algo estitico e que uma vez alcancando a satisfacdo, para sempre ela vai
permanecer. As motivagcdes mudam o que faz com que motivar os funciondrios seja realmente
um desafio.

Nesse trabalho, buscaremos investigar a avaliagdo feita pelos policiais sobre sua QVT,
analisando os fatores motivadores e desmotivadores de sua prética, além de suas percepgoes

sobre as condi¢des de trabalho.
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4 O OFICIO DA POLICIA MILITAR

Falar do trabalho do policial se constitui em um desafio frente a carga de significados
que a sociedade imprime a essa profissdo. Todas as profissdes possuem caracteristicas
especificas, a profissao do policial possui muitas peculiaridades que relacionadas ao contexto
social, politico e econdmico do Brasil, podem ter vérias implicagdes em como o trabalhador
percebe sua QVT, motivagado e a propria satisfacdo no trabalho.

[...] a atividade policial é exercida por um grupo social especifico, que
compartilha um sentimento de pertencimento e identificacio com sua
atividade, partilhando ideias, valores e crencas comuns baseados numa
concepcdo do que € ser policial. Considera-se, ainda, a policia como uma
“profissdo” pelos conhecimentos produzidos por este grupo ocupacional sobre
o trabalho policial — o conjunto de atividades atribuidas pelo Estado a
organizacao policial para a aplicagdo da lei e a manuten¢do da ordem publica
—, como também os meios utilizados por este grupo ocupacional para validar
o trabalho da policia como “profissdo”. (PONCIONI, 2003, p. 69).

Esse compartilhamento de ideias, valores e crencas contribui para que se fortalecam os
lagos entre eles e a organizacdo. Chiavenato (2004), quando fala de cultura organizacional, a
define como caracteristicas que cada organizagdo apresenta, sejam elas fisicas ou concretas,
visiveis ou mensurdveis. Pois cada organizacdo possui o seu modo de ser, estilo de vida,
mentalidade, presenca. E esse conjunto de caracteristicas, a cultura organizacional, que imprimi
personalidade a cada organizagdo. Sendo assim, a cultura organizacional ndo pode ser percebida
em si mesma, ela é observada por meio de seus efeitos e consequéncias. Ela é comparada a um
iceberg por Chiavenato (2004), na parte que fica acima do nivel da dgua seriam os aspectos
visiveis e superficiais, que sd@o decorréncias fisicas e concretas da cultura. Na parte submersa,
estdo os aspectos invisiveis e profundos, que sdo mais dificeis de perceber, decorrentes de
aspectos psicolégicos e socioldgicos da cultura. Este autor, aborda o tema levando em
consideracdo que “a cultura organizacional apresenta varias camadas com diferentes niveis de
profundidade e arraigamento. Para se conhecer a cultura de uma organizacdo, torna-se
necessario conhecé-la em todos os niveis.” (CHIAVENATO, 2004, p. 122).

No caso da policia, ela acaba influenciando em diversos ambitos da vida dos policiais,
nao so6 por ser de dedicacdo exclusiva e eles precisarem ficar a disposi¢ao do Estado durante 24
horas por dia, mas também porque o regimento interno exige que os funciondrios comportem-
se de forma especifica. Devido ao risco da profissao, mesmo fora do ambiente de trabalho, a
rotina dos policiais ndo € a mesma de um cidaddo comum. Nas consideracdes de Chiavenato
(2004) sobre as camadas da CO, estes aspectos aqui identificados dizem respeito a “Padrdes de

Comportamento”, sendo um aspecto visivel da CO desta organizacao.
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Quadro 2 — As Diversas Camadas da Cultura Organizacional

Camada 1: Camada 2: Camada 3: Camada 4:
/| Artefatos /  Padroes de Valores e Crencas /" Pressuposicdes Basicas
[ J‘ Comportamento /
: * Tecnologia ‘ [ * O que as pessoas dizem | « Crengas inconscientes
‘  Prédios e instalagdes | + Tarefas \ ou fazem \ » Percepgdes e sentimentos
|« Produtoseservicos | * Processos de trabalho | cotidianamente + Concepgio da natureza
+ Normas e regulamentos \  « Filosofias, estratégiase humana
objetivos * Pressuposi¢des
predominantes

Fonte: CHIAVENATO (2004, p. 123)

Quando Pascale (1985) sistematiza o processo de selecdo, faz meng¢ao a essa etapa como
momento crucial para atrair os candidatos “certos”, que compactuem com os valores e crengas
da Organizacdo. Ele defende que etapa deve ser bem sistematizada, sugerindo a utilizagcdo de
procedimentos padronizados para que seja possivel identificar tragcos especificos que atendam
aos interesses organizacionais.

Para entrar na PM € pela via do concurso publico, € 0os que motivos que levam ao
ingresso na carreira militar podem ser muitos, inclusive a identificacdo com a atividade a ser
desenvolvida. Nesse trabalho, investigaremos mais a frente os principais fatores motivacionais.

A Constituicdo de 1988, Art. 144, relata sobre a seguranca puiblica nacional. A Policia
Militar, é dado o dever do policiamento ostensivo visando a preservagdo da ordem publica.

A seguranca publica, dever do Estado, direito e responsabilidade de todos, é
exercida para a preservacdo da ordem piiblica e da incolumidade das pessoas
e do patrimdnio, através dos seguintes 6rgaos: I — policia federal; II — policia
rodovidria federal; III — policia rodovidria federal; IV — policias civis; V —
policias militares e corpos de bombeiros militares. § 5° - as policias militares
cabem a policia ostensiva e a preservacdo da ordem publica; aos corpos de
bombeiros militares, além das atribuicdes definidas em Lei, incumbe a
execugdo da atividade de defesa civil (BRASIL, 2011, p. 59)

A premissa da atividade da PM € a prevengdo de crimes, sendo que a repressao ocorre
de forma secundéria. Atuando também com mediadora de conflitos, na captura de infratores e
controle de tumultos. Outra caracteristica da PM € a hierarquizacao, a divisdo ocorre da seguinte

maneira: oficiais (tenentes, capitdes, majores, tenentes-coronéis e coronéis), pragas especiais
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(cadetes e aspirantes a oficiais) e pragas (soldados, cabos, sargentos e subtenentes). O quadro

abaixo demonstra como os circulos hierdrquicos se distribuem:

Tabela 3 - Circulos Hierarquicos da PMMA.

Circulo de
Oficiais

Circulo de Oficiais Superiores

Coronel
Tenente — Coronel

Major

Circulo de Oficiais Intermediarios

Capitao

Circulo de Oficiais Subalternos

Primeiro — Tenente

Segundo — Tenente

Circulo de

Frequentam o Circulo de Oficiais Subalternos

Aspirante - a - Oficial

Circulo de
Pracas

Pracas Especiais Excepcionalmente ou em reunides sociais, t€ém | Cadete
acesso ao Circulo de Oficiais
Circulo de Subtenentes e Sargentos Subtenente

Primeiro - Sargento
Segundo - Sargento

Terceiro — Sargento

Circulo de Cabos e Soldados

Excepcionalmente ou em reunides, t€m acesso
ao Circulo de Subtenentes e Sargentos

Cabos e Soldados
Aluno de Cursos de
Formacao de
Sargentos

Frequentam o Circulo de Cabos e Soldados

Aluno do Curso de
Formacdo de Cabos e
Soldados

Fonte: MARANHAO (2010, p. 176)

A segmentacgdo entre os membros de uma mesma classe pode causar um distanciamento

entre os niveis hierdrquicos. No Estatuto dos PMMA, Art. 49, refere-se a essa divisdo de

maneira a evitar que excessos ocorram: “A subordinacao nao afeta, de modo algum, a dignidade

pessoal do militar e decorre, exclusivamente, da estrutura hierarquica da Policia Militar”

(MARANHAO, 2010, p. 14).

Este mesmo estatuto, também regulamenta quais serdo os critérios avaliados para

promocgdo dos funciondrios:

Art. 78 - As promogdes serdo efetuadas pelos critérios de antiguidade e
merecimento ou, ainda, por bravura e “post-mortem”, mediante ato do
Governador do Estado, para oficiais e do gerente de Estado de Seguranca

Pdblica, para Pragas. (MARANHAO, 2010, p. 21).
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Compreende-se aqui, como fundamental a discriminacdo de critérios objetivos para a
promocgao, visto que, a promoc¢do por merecimento constitui-se em fator subjetivo para
mensura-lo.

E nessa medida, portanto, que se investigou como os policiais inseridos nessa cultura

organizacional percebem e avaliam sua QVT.
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5 METODOLOGIA

A pesquisa busca uma aproxima¢do com a realidade a ser estudada (SILVEIRA;
CORDOVA, 2009). Dessa forma, esta pesquisa monogrifica foi do tipo exploratéria, esse tipo
de pesquisa proporciona maior familiaridade com o problema, com o objetivo de tornd-lo mais
claro ou construir hipéteses (SILVEIRA; C()RDOVA, 2009). Tratou-se de um estudo de caso
de natureza qualitativa, tendo como intencao “conhecer em profundidade o como e o porqué de
uma determinada situacdo que se supde ser Unica em muitos aspectos, procurando descobrir o

que ha nela de mais essencial e caracteristico” (SILVEIRA; CORDOVA, 2009, p. 39).

5.1 Participantes

A amostra consistiu-se de 8 policiais do 8° Batalhdo de Policia Militar do Estado do
Maranhdo, do sexo masculino e feminino. Esses policiais efetuam servico de carater
operacional ou administrativo, envolvendo pracas e oficiais do referido batalhdo, com o
objetivo de tornar a amostra a mais heterogénea possivel. A escolha por esse publico-alvo se
deu devido as peculiaridades do trabalho policial nas capitais.

Contou-se com 8 participantes, sendo 4 policiais operacionais € 4 do administrativo.
Dentre eles, 6 (seis) eram do sexo masculino e 2 (dois) do sexo feminino. Para facilitar a fluidez
do texto e a apresentacao dos dados, utilizar-se-4 as siglas E.1, E.2, E.3, E.4, E.5,E.6, E.7e E.8
para substituir Entrevistado 1, entrevistado 2, entrevistado 3, entrevistado 4, entrevistado 5,
entrevistado 6, entrevistado 7 e entrevistado 8, respectivamente.

Tabela 4 — Descricao dos Participantes da Pesquisa

Participantes Sexo Cargo Escolaridade | Tempo de Idade
trabalho na
PMMA

Entrevistadol | Masculino | Operacional Ensino Até 1 ano 31a35
Médio anos

Entrevistado2 Ensino Até 1 ano 18 a25
Médio anos

Entrevistado3 Superior 1 a3 anos 18a25
Incompleto anos

Entrevistado4 Superior 1 a 3 anos 18 a25
Incompleto anos

EntrevistadoS Administrativo Ensino 26 a 30 anos 46 a 50
Médio anos
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Entrevistado6 Superior 11 a 15 anos 36240
Incompleto anos

Entrevistado7 | Feminino Superior 1 a 3 anos 26 a 30
Completo anos

Entrevistado8 Superior 4 a 10 anos 26 a 30
Completo anos

5.2 Instrumentos
Para coleta de dados, utilizou-se os seguintes instrumentos:

1) Questiondrio séciodemografico construido especialmente para o estudo com a
finalidade de obter dados relevantes, tais como: sexo, idade, tempo de servigo e
ocupacdo (atividade administrativa ou operacional). Esse questiondrio de caracterizagao
da amostra consta no APENDICE B.

2) Roteiro de entrevista semiestruturada, para avaliacdo das percepcdes acerca do conceito
de qualidade de vida no trabalho e questdes relacionadas a motivacdo. O roteiro da

entrevista estd destacado no APENDICE C.

5.3 Procedimento de Coleta de Dados

Antes da coleta de dados se iniciar, foi necessario entrar em contato com a assisténcia
do Comandante Geral da Institui¢do Policia Militar, solicitando a autorizacdo para realizar a
pesquisa dentro do 8° Batalhdo de Policia Militar do Maranhdo. Com a devida autorizagdo, o
passo seguinte foi contatar o Comandante do 8° Batalhdo, explicando os objetivos da pesquisa,
da mesma forma que foi feito com o Comandante Geral. Com essas duas liberagdes, o
Comandante do 8° Batalhdo encaminhou o oficio para um setor que tem fungdo de
Departamento Pessoal do Batalhdo para auxiliar com as entrevistas.

A escolha dos participantes ocorreu seguindo o critério de que metade da amostra
deveria ser composta de policiais operacionais e a outra metade seria de policiais
administrativos. Optou-se por essa diferenciacdo devido o tipo de atividade desenvolvida por
essas duas categorias. Esse critério foi informado a pessoa que o Comandante do 8° Batalhdo
designou para auxilio. Chamaremos aqui essa pessoa de Entrevistado 5, pois, posteriormente, o
mesmo se voluntariou para participar da pesquisa. Na ocasido da escolha de quem seriam os
primeiros entrevistados, escolheu-se de forma aleatdria quem estava saindo de servi¢o naquele
dia.

Na primeira etapa da entrevista, foi solicitado que os participantes respondessem a um

questiondrio socioecondmico (APENDICE B). A segunda etapa constituiu-se de uma entrevista
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semiestruturada (APENDICE C) que foi gravada para posteriormente ser transcrita. No entanto,
dois entrevistados do servigo operacional ndo aceitaram que a gravagdo ocorresse. Embora
tivessem sido informados os preceitos éticos da pesquisa e apresentado o TCLE (APENDICE
A), os mesmos revelaram sentirem-se inseguros e terem receio de um comprometimento futuro.

Devido a isso, durante a entrevista foi tomado nota dos principais pontos abordados
durante as duas entrevistas e logo em seguida, ocorreu a transcri¢do, com o objetivo de evitar

que detalhes importantes fossem perdidos.

5.4 Procedimento de Analise dos Dados

A técnica utilizada para a andlise dos dados foi a Andlise de Contetddo. Para Bardin
(1979), a Andlise de Contetido se constitui em um conjunto de técnicas para analisar as
comunicacdes que visa obter através de procedimentos sistematicos e objetivos de descri¢cdo do
conteddo das mensagens, indicadores, quantitativos ou ndo, que viabilizem a realizacido de
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producdo/recep¢do dessas mensagens.
Partindo da descri¢do de contetidos da comunicagdo, a utilizagdo de inferéncias pode contribuir
de maneira significativa para alcancar aspectos que vao além da mensagem dita.

Assim, Minayo (2007) conclui que a utilizacdo dessa técnica possibilita a descoberta do
que estd por trds dos contetidos manifestos, do que foi dito, indo além das aparéncias do que
estd sendo comunicado. Trabalharemos aqui com a compreensdo dos significados no contexto
da fala ultrapassando a mera descricdo buscando uma compreensdo mais profunda dos
fendmenos.

Para este trabalho, foi utilizado a anélise tematica em que o conceito principal é o tema.
Consiste em descobrir niicleos de sentido em que a presenca pode significar alguma coisa para
o objetivo trabalhado (MINAYO, 2007). Os procedimentos metodolégicos adotados para
efetuar as andlises ocorreram de acordo com a sistematizag@o proposta por Minayo (2007), onde
ela sugere que apds a transcri¢do do conteido a ser analisado ocorra: (a) decomposi¢dao do
material em partes; (b) distribuicdo das partes em categorias; (c) realizar uma descri¢do do
resultado da categorizacdo (mostrando o que foi encontrado na andlise; (d) realizacdo de
inferéncias dos resultados; (e) interpretacao dos resultados com base na fundamentagao tedrica

utilizada.
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6 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
Apds a realizacdo das entrevistas, os dados foram agrupados em categorias e
subcategorias que ficaram divididos assim:

1) Percepcoes sobre a QVT — Esse aspecto contempla o que os policiais entendem por ter
QVT e o que dificulta a obtengdo da mesma, além de atividades realizadas fora do
ambiente de trabalho que proporcionam qualidade de vida.

2) Fatores de motivacdo — Essa categoria engloba fatores motivadores que levaram os
entrevistados e optarem pela carreira policial, o que é mais motivador no seu dia-a-dia
de trabalho e suas percepcdes acerca de sua motivagdo no geral para realizacio de suas
tarefas no trabalho.

3) Fatores de desmotivacdao — Agrupou-se aqui o que foi considerado como desmotivador

na rotina de trabalho e situa¢des que foram consideradas como menos motivadoras.

6.1 Percepcoes sobre a QVT
6.1.1 Compreensao sobre o significado de QVT

Dentro dessa subcategoria objetivou-se analisar a compreensdo dos policiais acerca do
que significa QVT. Quando questionados sobre o significado de QVT, majoritariamente esse
conceito € atrelado a ideia de estrutura fisica da institui¢do, materiais de trabalho, minimo de
conforto para realizar tarefas, carga hordria adequada, remuneracdo justa e bons
relacionamentos interpessoais.

Significa ter uma estrutura minima para trabalhar, como por exemplo ter boas
viaturas. Ter equipamentos e seguranca adequados, armamento, colete. Isso
para ajudar na nossa seguranga. (E.1).

E ter uma base, uma estrutura para trabalhar. A viatura, um apoio, colete,
armamento, muni¢do. Também é ser bem tratado. Se sentir bem-vindo.
Quando os mais antigos dizem que podemos contar com eles, isso € muito

importante. Acho que isso é qualidade de vida. (E.2).

E ter condicdes de trabalhar sem ter que depreender um esforco além do que
seria 0 normal. Tem que ter condi¢des, tem que ter aparelhos bons, pessoas
bem instruidas para trabalhar ao seu lado, ‘pra’ comandar vocé também, ‘pra’
dar as informagdes. Todo esse aparato, como se fosse uma empresa mesmo,
apesar de ser uma instituicdo publica tinha que ter todo aquele aparato
tecnoldgico e pessoal que seria de uma empresa privada. (E.3).

Nas falas dos E.1, E.2 e E.3, que realizam atividades operacionais, € possivel perceber
que suas percepcoes sobre QVT envolvem principalmente o ambiente fisico e equipamentos de

trabalho.
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O E.3, ao enfatizar a necessidade do “aparato tecnoldgico e pessoal” na instituicio
publica, ndo consegue relacionar essa organizacdo como sindonimo de empresa. Isso pode
ocorrer devido uma ideia de precariedade que € muito relacionada ao servigo publico e também
dando indicios que ele relaciona aparato tecnoldgico e pessoas bem capacitadas a institui¢ao
privada.

Alves (2010), destaca que o conceito de QVT pode estar muito relacionado ao construto
satisfacdo, motivacdo, saide e seguranca no trabalho. Quando fazem a associagdao da QVT com
a necessidade de equipamentos de trabalho adequados, esses profissionais fazem uma relacao
da QVT com sua prépria seguranga. O risco inerente a essa categoria de servidores publicos,
ndo ocorre por acidente, mas faz parte da estrutura laboral do mesmo. Existe a consciéncia do
perigo a que estao expostos, e devido a isso, ficam em constante estado de alerta, mesmo quando
estdo de folga.

Em pesquisa realizada no Estado do Rio de Janeiro, analisando e comparando a
vitimizagdo e riscos percebidos por policiais militares e civis no exercicio da profissdo, dentro
e fora do ambiente de trabalho, a percepcdo de riscos € quase totalizante. E essa percep¢do
abrangeu as duas policias, civil e militar, tanto do servico operacional, quanto no administrativo
(MINAYO; SOUZA; CONSTANTINO, 2007).

Nessa monografia, realizamos entrevista com operacionais e administrativos devido a
diferenca da atividade desenvolvida no dia-a-dia. No entanto a percepcdo de risco constante,
aparece nos policiais que realizam tanto a atividade-fim quanto a atividade-meio. Esse dado
compareceu tanto na pesquisa feita no Rio de Janeiro com as duas policias, quanto nesta
pesquisa feita em Sdo Luis. Isso porque, apesar de alguém estar exercendo uma atividade
considerada como atividade-meio, esse cardter pode mudar de forma repentina por ordem
hierarquica ou por demanda de seguranca para a atividade-fim da policia, que € operacional.
Aliado ao fato de que o status policial tem maior associac@o pela sociedade a atividade-fim,
entdo a compreensao que a sociedade possui (MINAYO; SOUZA; CONSTANTINO, 2007).

Teve muita coisa que eu tive que deixar de fazer por uma questao de seguranca
mesmo. E também porque eu fiquei com receio. Tem determinados lugares
que eu ndo ando mais. Porque € diferente, mesmo a gente do lado de fora, a
gente continua sendo policial. Mesmo a gente nao parecendo policial, a gente
é. (E.8).

Essas questdes acabam aproximando muito as experi€ncias dos trabalhadores do
operacional e do administrativo, pois ambos carregam o status de policial, independente da

atividade que desenvolvam na sua rotina.
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Qualidade de vida € a gente estd motivado tanto com a profissdo quanto com
a remuneracio, com o ambiente de trabalho. E vocé estar motivado todos os
dias pelo conjunto de fatores que podem proporcionar que a gente se sinta
cada dia mais motivado a realizar a nossa profissao. (E.4).

Um ambiente saudavel ‘né’? Aqui, para nés, nds estamos quase atingindo essa
meta. N6s estamos trabalhando aqui no nosso ambiente... aqui nds temos bons
auxiliares. Nao sei nem te responder isso ai. Porque além disso aqui, a
qualidade de vida eu vejo muito depois que eu saio daqui também. Praticar
um esporte, fazer uma atividade fisica e tal. Aqui no trabalho ta tudo tranquilo.
(E.5).

[...] Qualidade de Vida no Trabalho € estar num ambiente agradédvel, com
estrutura que proporcione conforto com um trabalho que ndo seja estressante
e com pessoas agraddveis. Nao tenho mais o que te acrescentar. (E.6).

Quando a E.7 foi interrogada sobre a mesma questdo, pelo fato de ser mulher e

encontrar-se gravida, destacou a importancia de ter sido retirada do servigo operacional para o

administrativo.

E basicamente ter uma estrutura organizacional boa, ‘né’! Um ambiente fisico
também bom. Aqui a gente tem isso, gracas a Deus. Por exemplo, eu
engravidei e mulher gravida ndo pode fazer trabalho de rua. Eles retiram logo
darua e trazem para o ambiente administrativo, para o ambiente interno. (E.7).

No relato da E.8, percebemos que a percepc¢do de QVT para a entrevistada envolve a

possibilidade de expressdo de ideias e valorizacao:

‘Pra’ mim, a qualidade de vida no trabalho é eu me sentir motivada ‘pra’
trabalhar, € eu me sentir bem no ambiente de trabalho com as pessoas que eu
trabalho. E eu poder expressar as minhas opinides, é eu poder expressar as
minhas ideias e ser valorizada também. Porque, gracas a Deus, atualmente, 0s
nossos comandantes aqui do 8° Batalhdo eles sdo muito flexiveis. Mas eu ja
trabalhei com comandantes que independente do nosso grau de escolaridade a
gente era s6 soldado. Tipo, a base da base, entdo tem muitas pessoas que tem
a ideia retrégrada de que o soldado ele ndo tem conhecimento nenhum e que
os outros que vem na frente hierarquicamente € que estdo mais aptos, digamos
assim. Quer destratar, ndo deixa de ser um abuso de autoridade e um assédio
moral. Esse tipo de coisa é muito complicado de se trabalhar, de ndo se sentir
bem no ambiente que se trabalha. Entdo para mim, a qualidade de vida no
trabalho € isso, vocé poder ter um ambiente de trabalho saudével, vocé poder
trabalhar de modo que isso nfo fique desgastante demais, nao fique sugado.
(E.8).

As relagdes interpessoais dentro da corporagdo militar sdo fortemente marcadas pela

hierarquia e disciplina, que s@o os pilares da organizagdo institucional do militarismo. No

Regulamento Disciplinar do Exército, por exemplo, sdo especificadas as transgressdes

disciplinares, assim como normas, puni¢des, recursos € recompensas a que os militares estao

submetidos. No 4° artigo, que se trata da “disciplina consciente”, no primeiro paragrafo fica

estabelecido que € “dever” do superior tratar os subordinados em geral com interesse e bondade.
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Enquanto que o subordinado ¢ “obrigado” a dar provas de respeito e deferéncia para seus
superiores hierarquicos (BRASIL, 2002).

E importante ressaltar o contexto que a pesquisa aconteceu. A escolha dos participantes
foi inteiramente sugerida pelo préprio comando da policia, e um pedido de um superior
hierarquico dentro da PM ndo é apenas um pedido, mas uma ordem. Mesmo com a leitura do
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido para todos os participantes, o que soou para eles
foi uma ordem para participarem. Evidenciando ainda mais a questdo da hierarquia
caracteristica do militarismo. A amostra ter sido escolhida dessa forma também implica na
possibilidade de contamina¢do da mesma. No entanto, o critério de escolha dos policiais
operacionais foi aleatério seguindo o critério de saida do turno. Enquanto que os policiais do
administrativo nao ficou claro o critério utilizado. Mesmo assim, obteve-se dados relevantes

dos dois seguimentos.

6.1.2 Dificuldades para obtencdo de QVT

Sobre os principais fatores destacados pelos entrevistados como fatores que dificultam
a obtencdo da qualidade de vida no trabalho, os mais citados envolvem a perda de sono no
servico operacional. A escala do servico operacional € de 12 (doze) horas e foi recorrente as
dificuldades causadas por acreditarem que o tempo de descanso € insuficiente. Percebe-se,
dessa forma, que as dificuldades enfrentadas pelos policiais operacionais se diferem das
dificuldades enfrentadas no servico administrativo, uma vez que estas categorias possuem uma
jornada de trabalho, ambiente e tipo de servigo diferenciados:

[...] nés aqui na policia militar a gente trabalha em QTU, que sdo 12 horas.
Vocé folga 24 e depois trabalha mais 12 horas e folga 48. Se na passagem de
servigo tu ja esta deslocando ‘pro’ quartel ‘pra’ entregar viatura, entregar o
equipamento, se voc€ pegar um flagrante na saida de servico, ai vocé€ vai ‘pra’
DP, conduzir e tudo, tu vai ficar 14 esperando a fila do flagrante, tu pode sair
de 14 meia noite, duas horas da manha e essas horas nao vao ser compensadas
depois. Dificilmente. Depende do bom senso do comandante, mas as vezes o
comandante diz que é ‘AZM’, azar militar. Tipo, tu pegou o flagrante mas ai
vocé ndo vai ser compensado depois. Entdo isso desmotiva bastante, porque
pense, tu estd saindo de servico, depois de passar 12 horas dentro de uma
viatura, € complicado. (E.S8).

Nos perdemos muito sono, isso prejudica muito minha QVT. Eu trabalho de
noite e s6 largo do servico agora, entdo € muito cansativo. (E.1).

E a jornada de trabalho. ‘pra’ quem trabalha no servico como o nosso que é
estressante. Em um momento pode estar as mil maravilhas e em dois segundos
a situacdo muda completamente de figura. Entdo vocé tem picos de emogdes,
picos de situa¢des. Entdo num trabalho que vocé tem toda essa diferenca de
situacdes, vocé deveria ter uma carga hordria menor e uma folga maior. Que
é ‘pra’ vocé descansar fisica e psicologicamente. (E.3).
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Prejudicando, no momento aqui, nada. No administrativo ndo tem esse fator
que me prejudique, na rua é outra coisa porque a gente precisa dos
instrumentos de trabalho como os coletes, a prépria farda que é pesada. Isso
‘pra’ mim era complicado, porque como era peso, a coluna acaba sendo
prejudicada. Também ficar muito tempo sentada dentro de viatura. S6 que € o
trabalho que nés escolhemos, ‘né’? Entdo tem os seus pontos positivos e
negativos como qualquer outro tipo de servico. (E.7).

O E.5 ocupa um cargo de chefia e antes de trabalhar no servigo administrativo, trabalhou
no operacional. A carga hordria do servico administrativo € diferente do servico operacional.
Essa diferenca também foi colocada como uma vantagem de ter saido do servigo operacional:

Atualmente a escala de servico que deu uma melhorada, ela é puxada, ela
maltrata. Porque tem muito servi¢co noturno, escala de 12 horas. Como eu ‘t6’
um pouco afastado da rua ‘né’, af j4 melhora. Porque toda noite eu ‘t6’ em
casa, praticamente. O sono melhorou, entdo ja melhora a vida do cidaddo
(E.5).

O trabalho em turnos fixos ndo é exclusividade desse segmento de trabalhadores, sendo
comum em outras profissoes. Porém, esse regime de trabalho aliado a outros fatores de risco
pode se transformar em uma “bomba rel6gio”. Algumas doencas como problemas respiratorios,
cardiovasculares, metabdlicos e psiquidtricos sdo relacionadas diretamente a atividade policial
(BERNARDO, 2015). Aliado ao regime de plantdo com todo o estresse inerente a atividade
policial, grande € o impacto que essas questdes podem ter na vida dos sujeitos podendo
influenciar inclusive nas suas relagdes durante o dia com a familia, estudo e lazer (PANDI-
PERUMAL, 2006). Outro fator que pode acentuar o desgaste fisico dos policiais € a realizagao
de atividades extras fora do trabalho, os “bicos”, que t€ém por objetivo a obten¢do de uma renda
extra. No entanto, a realizacdo dessas atividades nido foi relatada pelos entrevistados.

O E.6, policial administrativo, ao ser entrevistado pediu em um dado momento para
interromper a gravacdo e perguntou: “Tu vai entrevistar quais setores da policia? Como tu
dividiu i1ss0?”. Foi explicado que parte da amostra era de policiais do administrativo e a outra
operacional. Em seguida respondeu: “Ah t4, tu vai ver a bomba vindo 14 do outro lado, pode
continuar a gravagao”. A percep¢do sobre as dificuldades para obten¢do de QVT do pessoal
administrativo possui um carater diferente do operacional. As dificuldades desse segmento
foram relacionadas a remuneragdo ou entdo a se sentirem ‘“‘subutilizados” no setor que
trabalham.

Poxa, eu estudei tanto, eu estudei tanto, passei tantas noites da minha vida
fazendo relatério de estdgio e tudo e no fim eu ‘t6’ trabalhando com uma coisa
que ndo tem nada a ver e que, tipo assim, ndo me desafia intelectualmente.
Tantos anos da minha vida na faculdade e eu ‘t6’ fazendo uma atividade tdo
simples, sendo que eu poderia estar produzindo bem mais. Isso me deixa meio
chateada as vezes. (E.8).
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A concepcdo dos policiais sobre o que significa QVT contempla aspectos fundamentais
da temdtica. Eles conseguem perceber que existem vdrios aspectos a serem melhorados para
garantir uma QVT mais sauddvel, diminuindo a sobrecarga fisica e psiquica, tendo seu lado
positivo e negativo. Com essa identificacdo pode ser possivel sugerir mudancas e tentar lutar
por elas. Porém, existe uma grande dificuldade da PM, no ambito nacional, para reivindicar
melhorias. No artigo 42, 5° pardgrafo da Constituicdo Federal, fica regulamentado a nivel
nacional a proibi¢do para realizagcdo de greve:

Art. 42. Sdo servidores militares federais os integrantes das Forcas Armadas
e servidores militares dos Estados, Territérios e Distrito Federal os integrantes
de suas policias militares e de seus corpos de bombeiros militares. [...]. 5° -
Ao militar sdo proibidas a sindicalizagdo e a greve. (BRASIL, 2011).

No Estatuto dos Policiais Militares do Maranhao, além da proibi¢do da greve, também
sdo proibidas manifestacdes relativo a questdes salariais e outros, havendo puni¢des claras e
severas em caso de descumprimento da norma. Por esse motivo, existe uma defasagem salarial
bem acentuada e uma dificuldade da classe para obter beneficios e melhorias devido a todo esse

cendrio de silenciamento (MARANHAO, 2010).

6.1.3 Atividades fora do trabalho

Entre as atividades realizadas fora do ambiente de trabalho que proporcionam qualidade
de vida, a atividade fisica foi a resposta mais frequente entre os participantes. Quatro entre os
oito participantes declararam ndo se exercitarem por diversos motivos. A atividade fisica é
importante ndo apenas para a profissdao do policial, seja ele administrativo ou nao.

A pratica esportiva ou de exercicio de forma regular aumenta o rendimento fisico das
pessoas, fato que estd relacionado a melhoria da eficiéncia funcional do organismo. E chamado
de aptiddo fisica essa eficiéncia do corpo, sendo considerada como um indicador importante
para o desempenho das atividades didrias do trabalhador. A aptiddo fisica € a capacidade de
realizar atividades fisicas e dependendo de caracteristicas adquiridas e/ou inatas, podendo se
apresentar de duas formas: aptidao fisica relacionada as habilidades esportivas e, aptidao fisica
relacionada a saide — AFRS (BOLDORI, 2001).

A AFRS € a capacidade de realizar atividades didrias com vigor, evidenciando
caracteristicas que estdo relacionadas, por pesquisas recentes, a um baixo risco de
desenvolvimento prematuro de doencas hipocinéticas, que sdo aquelas causadas ou agravadas
pela insuficiéncia de atividades fisicas, sendo que sdo muito comuns devido aos maus habitos

modernos (PATE, 1988).
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Quando indagados sobre as atividades feitas fora do ambiente laboral que proporcionam
qualidade de vida, obteve-se os seguintes relatos dos participantes:

Praticar atividade fisica, uma academia. Também gosto de ir na praia, no
cinema ou entdo barzinho também. (E.1).

Devido a idade, ‘né’! Eu ‘t6’ tendo acompanhamento de um instrutor, um
educador fisico 3 vezes na semana. Faco treinamento funcional, pratico
esporte. Eu sou adepto do futebol, eu jogo 3 vezes por semana ou mais. Além
da educacdo fisica 3 vezes por semana regularmente na segunda, quarta e sexta
eu ‘t0’ 14 de noite tentando melhorar um pouco. Porque apareceu pressdo, mas
isso af € um pouco genético da familia. E cuidar ‘né’, porque a idade estd
chegando, 48 anos ndo € pouco ndo, é agora préxima semana [risos]. (E.5).

Atividades fisicas, atualmente eu estou me declarando fitness [risos]. Estou
tentando pelo menos, estou me esforcando. Também na igreja, eu gosto de
fazer coisa na igreja, sou professora da Escola de Lideres, sou do Ministério
de Louvor, digo que toco [risos], enfim... ndo toco muito bem ndo, mas t6 14
[risos], ‘t0’ tentando, € isso. Sd0 pequenas coisas que trazem prazer e que
melhoram o meu interior, digamos assim. (E.8).

Eu pratico atividades fisicas, eu gosto de correr. Vez ou outra eu viajo, até
para fugir da rotina. Porque desvia a atencdo do servico... despreocupa um
pouco mais. Apesar da gente viver o tempo todo atento, com aquela aflicao.
Isso ajuda a distrair. (E.4).

No 8° Batalhdo de Policia, dois dias da semana sdo reservados para a realizacido de
educacgdo fisica. Alguns dos entrevistados relataram participar ativamente dessas atividades,
acreditando que elas contribuem para obten¢do da QVT.

A E.8 relatou acreditar que a sua participacdo nas atividades da igreja contribui para
melhoria de sua qualidade de vida. Os E.2 e E.7 também citaram praticas religiosas seguindo
esse mesmo critério.

Silva (2008), relata os ganhos que se pode ter com a aproximacdo da religido e/ou
espiritualidade com o ambiente organizacional. Para ele, essa € uma oportunidade de oferecer
ao trabalhador uma ferramenta a mais para enfrentar do sofrimento, individual ou coletivo. Essa
aproximacao pode auxiliar com a obten¢do de sentido a vida organizacional, individual e
também social, sendo insuficiente focar apenas na satisfacao dos aspectos fisicos, emocionais
ou mentais. Levando em consideragdao que o homem ¢é constituido de varios aspectos, o lado
religioso ndo pode ser ignorado, mesmo no ambiente de trabalho.

Proporcionar relacionamentos mais proximos, ter claro o sentimento de
pertencimento a organizagdo e a comunidade bem como o significado do
trabalho podem representar grandes contribui¢des para a melhoria ndo sé da
qualidade de vida do trabalhador mas também para a organizagido e para a
sociedade, isso porque a énfase nio seria dada apenas a satisfacdo pessoal, a
satisfacdo fisica, emocional e mental, mas sim, a consciéncia de fazer

diferenca, de ligar-se com o outro, de realizar uma atividade significativa para
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si e para o outro, seja ele organizacdo ou sociedade envolvente. (SILVA, 2008,
p- 777).

A atividade fisica também pode ser uma alternativa para minimizar os efeitos da perda
do sono, relatado no tépico anterior como fator que dificulta a obtengao da QVT. Ela contribui
para melhorar a qualidade e a eficacia do sono, além de melhorar o nivel de alerta durante o
periodo de vigilia (PANDI-PERUMAL, 2006). O E.5, que foi o entrevistado que relatou a
pratica mais frequente de atividade fisica, falou sobre a melhora do seu sono, mas relacionando-
o0 a escala de trabalho e ndo falando diretamente sobre a atividade fisica.

O E.4 destacou a importancia das atividades fisicas e outras atividades realizadas fora
do ambiente de trabalho. A integracdo com a familia e amigos se constitui em fator
preponderante para evitar adoecimento, visto que a atividade policial pode acarretar uma série
de patologias, inclusive a Sindrome de Burnout, patologia relacionada ao trabalho:

No momento agora eu s6 estou estudando. Que € algo que eu busco ‘pra’ mim
mesmo, acho que é uma coisa que me alegra e também me faz descansar
mentalmente e também buscando algo melhor ‘pra’ minha vida. (E.3).

Eu gosto de ajudar as pessoas, tem grupos na minha igreja que fazem
evangelismo nas escolas, hospitais, presidios e eu participo as vezes. Gosto de
me sentir ttil, me faz sentir que ndo sou s6 mais um. Sou uma pessoa que
ajuda, que podem contar comigo. Ontem eu recebi uma carta de uma
instituicdo dizendo que minha participag@o era importante. Se eu ndo me vejo
util, isso me deixa chateado. (E.2).

Para te ser sincera eu ndo estou praticando atividade fisica no momento, entdo
0 que vai me proporcionar qualidade de vida € minha alimentagao, lazer. Sair
com meu esposo, meus amigos, minha familia, basicamente isso. Eu sou
evangélica, eu ndo saio ‘pra’ ficar em noitada. Eu vou sair ‘pro’ shopping,
‘pro’ cinema, passear em um determinado lugar e voltar ‘pra’ casa a tempo de
dormir bem ‘pra’ estar no servico de manha. (E.7).

Atividade fisica e estudar. Nesse momento eu estou me recuperando de um
procedimento cirdrgico, prefiro ndo citar. Mas é momentineo, logo eu
voltarei. E eu voltei a estudar, estou fazendo faculdade, eu vi que perdi muito
tempo. (E.6).

A exaustdo pode causar uma queda na produtividade do trabalhador, mas ndo apenas
i1sso. O processo de cronificacdo do estresse ocupacional pode se transformar em muitas
patologias, e a questdo do Burnout, que tem sido considerada uma questao importante da satide
publica, afeta a Qualidade de Vida do trabalhador, sua saide fisica e mental. Dificilmente é
diagnosticada no inicio, devido aos seus sintomas serem muito tipicos da Era que vivemos.
Batista (2010) afirma que o prolongamento do nivel de tensdo € o que marca o inicio do
Burnout, sendo constituido por trés dimensdes: Exaustio Emocional, Despersonalizacdo e

Baixa Realizacdo Profissional. Caracterizando cada uma da seguinte forma:
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A Exaustdo Emocional caracteriza-se pela falta de energia e sentimento de
esgotamento de recursos com relag@o ao trabalho, tendo como maior causa o
conflito pessoal nas relagdes e a sobrecarga. A Despersonalizacdo se apresenta
como um estado psiquico no qual prevalece a dissimulacdo afetiva, o
distanciamento e uma forma de tratamento impessoal com a clientela,
podendo apresentar sintomas como descomprometimento com os resultados,
conduta voltada a si mesmo, alienacdo, ansiedade, irritabilidade e
desmotivagdo. A Baixa Realizacdo Profissional € caracterizada pela tendéncia
do trabalhador a se autoavaliar de forma negativa. Ele se torna insatisfeito com
seu desenvolvimento profissional e experimenta um declinio no sentimento
de competéncia e éxito. (BATISTA, 2010, p. 504-505).

Essa sindrome pode acarretar ao trabalhador a incapacidade total para o trabalho, sendo
um importante sua prevencdo e diagndstico precoce. Os trabalhadores da policia estdo
submetidos constantemente a situagdes de estresse, no entanto o Burnout nao € sindbnimo de
estresse. O prolongamento do estresse € que pode desencadear a sindrome, sendo que a
atividade fisica, relacionamentos interpessoais, estudos, viagens e outras atividades também
contribuem para a QVT. Nao sdo apenas fatores dentro do trabalho que tem esse “poder de
influéncia”. Nessa pesquisa, ndo foram evidenciados dados relacionados a esta sindrome.

O crescente interesse a questoes relacionadas a trabalho e satide/doenga mental deu-se
em virtude ao aumento de transtornos mentais associados a pratica laboral. Dados da
Organizacdo Mundial da Satdde estimam que cerca de 30% dos trabalhadores em exercicio da
sua profissdo sdo acometidos de transtornos mentais menores, enquanto que 5 a 10% de

transtornos mentais graves (BRASIL, 2001).

6.2 Fatores de motivacao

6.2.1 Motivagdo para escolha da carreira policial
Esse topico vai englobar as motivagdes que levaram os policiais a escolherem a carreira
policial. Sete dos participantes citaram a motivacao financeira, alguns de forma isolada e outros
de forma conjunta a outras questdes como identificacdo pessoal, influencia familiar e de
amigos:
Estabilidade financeira e por influéncia familiar. Eu tenho exemplos de

policiais na minha familia. (E.1).

Foi a minha familia mesmo. ‘pra’ poder proporcionar um conforto, dar algo
de melhor ‘pra’ minha familia. A minha motivacido é minha esposa e minha
filha. (E.2)

Primeiramente foi a quest@o financeira e também a admiragao pela profissao.
Questdo assim, de pesquisar mesmo, de achar bonito e tal quando ver na rua.
Também de ver na televisdo, reportagem, tudo a respeito da policia. E também
alguns colegas que entraram antes e eu vendo eles fardados, o trabalho que
eles faziam. Isso me motivou muito a fazer o concurso também. (E.3).
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Realizacdo pessoal e estabilidade na carreira. Eu sempre tive admiracdo pela
carreira militar. Sempre quis ingressar na carreira militar, entendeu? A policia
militar foi uma das oportunidades que apareceram e eu pude aproveitar. (E.4).

Niao existe uma motivagcdo em si, foi o concurso que eu passei na época,
somente. Nao foi uma coisa que eu me preparei ‘pra’ entrar na policia, eu ndo
estudei s6 ‘pra’ isso. Eu fiz varios concursos na época e 0 que eu consegui
aprovacao foi esse. (E.6).

Minha motivagdo foi mais a questdo financeira. Porque eu j4 era formada mas
ainda ndo tinha passado em um concurso me viabilizasse uma remuneracio
boa, ‘né’? E também minha estabilidade, entdo foi financeira mesmo. (E.7).

Primeiro fator foi a remuneragdo, porque eu ja tinha me formado e ainda nio
tinha encontrado campo de trabalho, ai precisa trabalhar ‘né’? Foi mais por
isso. (E.8).

Em pesquisa realizada com policiais militares do Parand, encontra-se dados que
corroboram os resultados aqui explicitados. Onde a maioria dos entrevistados, ingressou na
carreira militar visando a estabilidade que o funcionalismo publico proporciona. Outros
destacaram que além da necessidade de emprego, a influéncia de pessoas proximas a eles foi
importante para o ingresso na carreira (TAKAHASHI; LEMOS; SOUZA, 2015). Tanto na PM
do Parand, quanto na PM do Maranhdo a escolha deu-se de maneira predominantemente
racional e também por questdes pessoais e de influéncia do meio.

O E.3 relata que além da motivacdo financeira, também foi influenciado por alguns
colegas chegando ao ponto de admirar a profissdo. O E.4 relatou que possui grande
identificacdo com a carreira militar, tanto que tentou outros concursos militares, inclusive para
ser fuzileiro naval. A identificacdo com a carreira foi relatada apenas por esse participante. No
entanto, fatores de outra ordem influenciam para a permanéncia na instituicdo, motivacdes

civicas e altruistas. Apenas o E.5 ndo soube dizer qual foi sua motivacao para entrar na policia:

Bem, na verdade eu ndo sei assim, nem te dizer assim uma. Porque no tempo
eu tinha... novinho... tinha 20, 18, 20 anos e tinha saido do Exército, entdo eu
achei que tinha alguma coisa do exército com a policia, entdo eu cai de cabeca.
(E.5).

Apesar de dizer que ndo sabia o que lhe motivou, ele possui um histérico de ter
adentrado bem jovem na carreira militar através do Exército, seguindo, posteriormente, carreira
na Policia Militar. O que pode dar indicios sobre uma possivel aptidao pessoal para a atividade
desenvolvida, ou entdo, apenas questdao de oportunidade para se manter.

Segundo a Teoria de Maslow e sua categorizacio das necessidades humanas, a primeira

necessidade a ser suprida € a necessidade fisioldgica, a de subsisténcia. Logo, a questdo salarial
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e de estabilidade presente na fala dos participantes, condiz com 0s pressupostos da teoria, pois

atende a necessidades consideradas como basicas do ser humano.

6.2.2 O que é mais motivador?

Para seguir uma profissdo € necessdrio algo que viabilize a permanéncia nela. Nesse
tépico abordaremos o que € mais motivador para os policiais. Ao serem indagados sobre o que
€ mais motivador no seu dia-a-dia de trabalho, os policiais operacionais relatam:

Quando a gente consegue prender algum meliante, também quando a gente
consegue recuperar objetos que foram roubados e consegue entregar de volta
para as pessoas. (E.1).

Primeiro € Deus e depois minha familia. Eu tenho vontade de dar seguranga
‘pra’ elas (esposa e filha). Eu fico pensando, eu tenho que ir trabalhar, tenho
que trazer conforto ‘pra’ elas. (E.2).

E como eu falei antes, o reconhecimento. A melhor coisa que tem é vocé fazer
uma coisa e alguém dar pelo menos um muito obrigado. O mais motivador é
ter seu trabalho reconhecido. Esse reconhecimento acontece mais quando é
um caso pessoal. Tipo, estd tendo uma ocorréncia e eu ajudo aquela pessoa.
Entdo somente aquela pessoa fica agradecida. Ninguém que estd em volta vai
reconhecer o trabalho, vai achar bonito, vai achar que a gente estd fazendo
alguma coisa de bom. Acham que a gente faz ndo mais que a nossa obrigacao.
Entdo, ‘pra’ mim € isso! (E.3).

Quando a gente recebe um obrigado. Quando a gente percebe que o servigo
que a gente estd realizando esta sendo observado e bem observado. E um
obrigado as vezes, ¢ muito gratificante, que as vezes a gente ajuda tantas
pessoas e nem um obrigada a gente consegue receber, entendeu? (E.4).

J& os policiais do servico administrativo percebem as motivagdes do dia-a-dia de
trabalho de forma diferente devido as atividades desenvolvidas. Porém, os aspectos extrinsecos
sdo bastante comuns nas suas falas:

Nosso servico € um servico dindmico. Eu ‘t6’ aqui, mas a qualquer hora eu
posso estd na rua. Se tem uma ocorréncia aqui no batalhao, retine todo mundo
aqui e vai ‘pra’ rua. Isso af deixa a gente num pique bom de trabalhar. Nao
tem aquele marasmo de chegar aqui e ser a mesma coisa todo dia. Tem dia
que eu faco uma coisa, tem dia que eu ‘td’ na rua, tem dia que eu ‘td’ em outro
lugar aqui e assim vai. (E.5).

Eu posso utilizar a resposta anterior ‘pra’ essa tua pergunta. Nesse momento
0 que me motiva € esse ambiente agraddvel. Eu ‘t6’ num ambiente agradavel,
com pessoas agraddveis e uma estrutura agradavel. (E.6).

E eu saber que eu estou colaborando com alguma coisa dentro da minha
profissdo. Porque no caso aqui, nés fazemos expediente administrativo, entdo
apesar de eu ndo estar na rua. Porque eu saf da rua por conta da gravidez e vim
‘pra’ cd, ‘pro’ administrativo. Mas eu sei que eu estou contribuindo de alguma
forma na minha profissdo, entendeu? Quando eu estava na rua (servigo
operacional), era ajudar as pessoas. (E.7).
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A E.8 ndo conseguiu identificar no seu dia-a-dia o que € mais motivador para ela. O E.5
atribui sua motivagdo a propria dinamica das suas atividades, o que ndo permite que seu trabalho
seja enfadonho e repetitivo. O E.3 relata que sua motivacio € interior, “do querer trabalhar”,
pois o reconhecimento vindo de outras pessoas nao é frequente, aparecendo somente em casos
pontuais. Quando foi indagado sobre como avalia sua motivagao, relatou que ela é mais interior:

Com o cendrio atual a motivacdo que a gente tem mais € a interior. Da gente
querer mesmo trabalhar, porque reconhecimento a gente ndo encontra muito.
Entdo, eu acho que em qualquer outra profissdo, se vocé trabalhar, se vocé se
dedica e ninguém reconhece teu trabalho, normalmente a pessoa tende a decair
a produtividade. Entdo eu acho que com o cendrio atual a maior motivagcao
que eu tenho hoje em dia ‘pra’ trabalhar é minha mesmo e ver meus
companheiros trabalhando. Essa minha motivacdo é porque eu tento me
colocar no lugar das pessoas. A todo momento, quando vou em uma
ocorréncia eu tento me colocar como se fosse aquela pessoa, a vitima. E como
se eu tivesse atendendo a um familiar meu, que eu quero me tornar mais
préximo psicologicamente ‘pra’ mim dar um atendimento melhor. Isso me
motiva a trabalhar, porque se eu for buscar reconhecimento... a gente ndo vai
ter nenhum tipo de interesse em trabalhar. (E.3).

Levando em consideracdo a teoria de Herzberg que diferencia os fatores de manutencao
dos fatores de motivacao. Os fatores de manutencao sdo extrinsecos ao individuo, enquanto que
os fatores de motivacao sdo intrinsecos. Fatores intrinsecos aos policiais como reconhecimento,
sentir-se reconhecido, enquadra-se em necessidades de ordem superior. Esses fatores
motivacionais sé surgem, segundo a teoria de Herzberg, quando os fatores de manutengdo ja
foram satisfeitos. Quando o E.2, por exemplo, diz que “eu fico pensando, eu tenho que ir
trabalhar, tenho que trazer conforto para elas”, levando em consideracdo essa teoria,
compreende-se que o que o E.2 nomeia como uma motivacdo, s6 poderia surgir quando as
necessidades de ordem inferior estivessem satisfeitas, mesmo que temporariamente. Apenas
este fator isoladamente, contudo, nao seria capaz de produzir motivagao por si so.

Da mesma forma, os beneficios salariais que o policial busca para oferecer uma vida
melhor para a familia ndo produz motivac¢do, mas os beneficios saciam a uma necessidade que
€ bésica, o que vai produzir uma satisfacdo.

Na verdade, se eu fosse te falar o que eu realmente estou sentindo é
complicado. [...]. Eu passei 6 meses no curso de formacao, 14 a gente recebe
uma bolsa de 400 reais. Quando eu entrei, passei 3 meses sem receber, quando
recebi o retroativo o dinheiro ndo deu para nada. Porque s6 eu trabalho, minha
esposa nao tem trabalho fixo e durante esse periodo a gente fica a disposi¢ao
da policia. O dinheiro que a gente recebe na bolsa nao é suficiente. Quando
fui nomeado, hid dois meses atrds, passei um més sem trabalhar s6 a
disposi¢do, ndo recebi saldrio. Agora ja passou mais de um més e eu ainda ndo
recebi meu salério. Eu estou muito insatisfeito porque eu tenho contas a pagar.
A energia da minha casa ja foi cortada duas vezes durante esse periodo, minha
geladeira quebrou, minha TV parou de funcionar, eu nio tenho sofd na minha
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casa, ndo tenho guarda roupa, ja fiquei sem dinheiro até para comer, nio é
facil. Essa situacdo é muito complicada para mim porque se a gente falar com
alguém da institui¢do sobre isso, eles ndo veem com bons olhos. Acham que
estamos reclamando demais, que pelo fato de sermos mais novos ndao podemos
reclamar. Me pediram mais documentos para poder liberar 14 pelo meio do
més o meu saldrio. Eu ndo estou reclamando aqui da instituicdo em si, estou
reclamando do Governo. Acho que isso devia ser mais organizado. Quando
estamos de fora pensamos que pelo fato de ser militar € mais organizado, eu
me esforcei para passar em um concurso e na hora tenho que passar por tanta
dificuldade. (E.2).

Quando o E.2 diz que ndo esta reclamando da instituicao e sim do Governo, podemos
pensar que essas dificuldades sdo enfrentadas ndo apenas por este policial, mas se trata de um
problema que envolve a gestdo. Devido a lentiddo da Administracdo Publica em reagir frente
as mudangas sociais, econdmicas e tecnoldgicas, do qual o atual modelo tradicional de gestdao
se constitui. A atualizacdo, que € tdo necessdria frente as novas demandas da sociedade, podem
melhorar os servigos prestados ao publico externo e também contribuir com a satisfagdo de seus
funcionarios (LISOT, 2011).

Em uma pesquisa com a PM do Parand, alguns fatores de permanéncia foram citados
em mais de 85% das vezes. Esses fatores foram: treinamento, relacionamento com superiores,
plano de carreira, condi¢cdes para execugdo da atividade e saldrio (TAKAHASHI; LEMOS;
SOUZA, 2015). No entanto, por serem fatores extrinsecos aos individuos, se essas necessidades
apontadas pelos policiais forem saciadas, a satisfacdo ocorre como consequéncia. Essa
percepc¢ao de satisfac@o tende a decair com o tempo. Para que a motivagdo ocorra, é necessario
enriquecer as tarefas desenvolvidas, de forma a torna-las mais recompensadoras. Tracando um
comparativo com os relatos aqui expostos, a questdo salarial possui grande influéncia como
fator motivador, principalmente para os policiais que sdo mais novos na corporagdo. Levando
em consideracdo que a questdo do desemprego no Brasil € um problema social que estd longe
de ser resolvido, essas pessoas buscam como alternativa o concurso publico, visando uma
estabilidade que muitas vezes um curso superior ou outras modalidades de trabalho ndo

proporcionam.

6.2.3 Percepcao sobre o nivel motivacional

Ao serem indagados sobre como avaliam sua motivagdo para o trabalho, uma pessoa
relatou perceber sua motivacdo como mediana, os demais acreditam que sua motivagdo esta em
nivel satisfatério. Novamente, os entrevistados trouxeram contetdos referentes a possiveis
fontes de motivagao:

A minha motivacdo vem da minha familia. Quando eu vou trabalhar, vou
ajudar na seguranga de outras familias, eu sei que tem policiais que também
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estdo fazendo ronda por onde eu moro e estio ajudando na seguranga da minha
familia. A minha motivagao esta boa. (E.1).

Além da fonte familiar, o E.5 comparou sua profissdo com um virus: “ao longo desses
27 anos a gente acaba gostando disso aqui. Isso aqui tem um virus”.

Muito boa, todo dia eu acordo e venho motivado. Nao é aquele servico que eu
acordo e penso: poxa mais um dia. Eu penso: mais um dia gragas a Deus e é
isso ai. A gente sempre tem que estd o miximo motivado. Porque é uma
profissdo que vocé escolhe mesmo sabendo que vai receber vdrias criticas
mesmo fazendo o certo. E se vier desmotivado nem compensa ir para a rua.
(E.4).

Mesmo com todas as dificuldades enfrentadas por esses profissionais, em seus relatos,
eles ndo evidenciam perceber sua motivacdo do dia-a-dia como insuficiente para realizarem

suas tarefas. De forma geral, a avaliacdo dada por eles € relatada como positiva.

6.3 Fatores de desmotivaciao

Os fatores citados como desmotivadores foram: impunidade incluindo menores
infratores, risco de morte falta de recursos para resguardar a propria vida, baixa remuneragao,
falta de incentivos e estrutura rigida, que € préopria do militarismo, falta de reconhecimento
tanto da PM quanto da populacio, condicdes de trabalho precarias como, por exemplo, viaturas
sucateadas e falta de equipamentos mais modernos, sentimento de impoténcia quando nao
conseguem resolver um caso ou quando ndo conseguem se deslocar para atender as ocorréncias.
Como ja exposto no capitulo sobre a atividade policial, a diferencga entre oficiais e pracas se da
na hierarquia que cada um ocupa e também nas atividades desempenhadas. Enquanto o oficial
age como o gerenciador das atividades, as pragas executam os planejamentos feitos pelos
oficiais, lembrando que existe ainda diferenca salarial entre as duas classes:

Falta de condi¢do de um trabalho melhor, a cobranga, ndo tem uma estrutura
melhor. [...] o aparato da tecnologia, de ter mais pessoas trabalhando, ter no
minimo trés pessoas na viatura ‘pra’ garantir nossa seguranga. Porque se a
gente ndo tiver seguranca ‘pra’ gente, nao tem como a gente prover seguranga
‘pra’ mais ninguém. Entdo falta nessa drea da tecnologia, do pessoal ‘pra’
trabalhar, investimento mesmo na drea de seguranca. ‘Pra’ gente trabalhar
tendo pelo menos um equipamento equiparado ao crescimento do crime
organizado. (E.3).

O que eu considero mais desmotivador € saber os mesmos vagabundos que
prendi, eles vdo encontrar alguma brecha na lei e logo ele vai ser solto. Isso
me deixa muito revoltado, porque eles voltam a fazer as mesmas coisas. [...].
Por exemplo, quando a gente prende um menor infrator. A gente ja sabe que
ele ndo vai continuar preso. (E.1).

Foram relatadas dificuldades referentes a falta de suporte social como um elemento
desmotivador. A reprovacgao social que a policia recebe por parte da sociedade reflete de forma

negativa na motivagdo dos policiais. Os participantes E.6 e E.7 expuseram bastante incomodo
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com esse tipo de comportamento da populacdo, revelando um incomodo que chega a desmotivar

sua atuacao:

Perceber que a populacdo, ndo generalizando, muitas vezes se posiciona de
maneira contrdria as nossas a¢oes na rua. Nos telejornais, a opinido de massas,
criticas pelas redes sociais. Eu sei que eu sou suspeito para falar porque eu
ndo sou imparcial ‘né’, eu fago parte da policia, a minha opinido fica meio
comprometida. Mas a gente percebe isso, todos percebem! (E.6).

Aqui no administrativo eu nao encontro uma desmotivac¢do, porque como eu
te falei a gente convive muito bem, o trabalho ndo € um trabalho estressante
como é o servigco de rua. Aqui no administrativo ndo tem uma desmotivacio
para eu ndo gostar de vir, para eu ndo querer vir, nao tem. Na rua tem muitas,
primeiro a populacdo em geral e os fatores que ocorrem no dia-a-dia do
servico de rua. Porque € complicado o grau de periculosidade, isso é uma
desmotivagdo para gente, basicamente. Porque a populacdo gosta muito de
atirar pedra nos policiais. (E.7).

Outro fator que causa desmotivacgao foi citado pelo E.8 e esté relacionado com a rigidez
do militarismo. As decisdes sdo tomadas de cima para baixo, um exemplo foi citado na escolha
das equipes de trabalho:

Af chega um comandante e diz: ndo, muda todo mundo, troca todo mundo de
equipe. [...]. Porque o comando da gente passa uma ordem e a gente vai
executar. ‘pra’ eles que estdo na rua, essa ordem ¢é absurda, af acaba ficando
uma situacdo estressante ‘pra’ gente e ‘pra’ eles. (E.8).

O E.3 destacou também o sentimento de inseguranca quando ndo possui o material e o
pessoal suficiente para realizar seu trabalho de maneira eficiente. Enquanto que o E.2 relatou o
sentimento de inseguranga quando estd dentro da farda. O risco € mais frequente na fala dos
policiais operacionais, no entanto o perigo € sentido por todos. O trajeto para casa também foi
relatado como passivel a grande risco. Minayo, Souza e Constantino (2007, p. 2770), afirmam
que “para lidar com o sentimento de inseguranca, a condi¢ao policial acaba por exigir um estilo
de vida diferenciado. O exercicio da atividade profissional invade a vida social e pessoal”. Essa
invasdo do “universo” do trabalho na vida pessoal, na profissdo do policial, parece ocorrer de

maneira muito cruel:

Principalmente a inseguranca. Eu ndo me sinto seguro dentro da farda, dentro
da viatura. E risco de morte que me desmotiva. (E.2).

Eu ndo queria morar em apartamento de jeito nenhum [...], a Gnica coisa que
eu levei em consideragdo na hora de comprar o apartamento foi sé o acesso.
Que as vezes, ‘pra’ mim que trabalho em operagdo, as vezes chego em casa 8,
9 horas da noite ou entdo 2, 3 horas da manha. ‘Pra’ chegar em casa 3 horas
da manha, parar o carro, abrir o portdo, entrar no carro, descer, fechar o portao.
Até isso acontecer, d4 tempo de acontecer muita coisa. Af ndo, vou colocar o
portdo elétrico, mas a velocidade daquele portdo. Se eu for abordada no
momento que eu for entrar no carro, o que eu vou fazer? Voltar correndo e
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deixar minha familia 14 exposta? Entrar? Ndo tem o que fazer. Infelizmente,
contra a minha vontade eu moro em apartamento. (E.8).

A necessidade de equipamentos na PM nio se resume a armamento. O E.2 relatou uma
situacdo que a dificuldade em acessar a frequéncia utilizada pela policia dificultava
cumprimento de atividades. Nesse caso, € necessdrio investigar as causas, pois um problema

dessa magnitude pode ter consequéncias sérias. Segundo eles:

Quando ndo consigo atender um chamado do CIOPS. Acontece muito da
frequéncia do rddio ser ruim. A drea do Aracagi onde eu trabalho € muito ruim
o radio. A gente ndo ouve quase nada. Também quando a gente vai atender
umas ocorréncias dentro dos bairros, € muito ruim. As ruas sdo todas
esburacadas, tudo isso dificulta nosso trabalho. Quando estamos fazendo
ronda nos bairros, aparecem pessoas com raiva. (E.2).

No momento em que a gente ndo consegue solucionar, no momento que a
gente ndo consegue passar uma sensacdo de seguranca para aquela pessoa que
buscou nosso auxilio. Dele buscar a gente e a gente ndo conseguir solucionar
aquele problema que ele pediu ajuda. Também quando a gente trabalha,
trabalha e nem os nossos proprios companheiros reconhecem nosso esforco.
A gente trabalha muitas vezes diuturnamente na rua, trabalhando,
solucionando vdrios tipos de situa¢des. Vou dar um exemplo aqui, vocé
trabalha com 20 situagdes, se vocé soluciona 19 e uma vocé nio resolve e da
um problema. As pessoas nao vao olhar para as 19, s6 vao olhar para que vocé
errou. Entdo isso desmotiva a gente a trabalhar. (E.3).

Situagdes envolvendo menores infratores. Que mesmo com tanto esforco que
a gente faz ‘pra’ conseguir impedir que eles cometam algum ato infracional,
€... a justica acaba sempre absolvendo. Nao tem um acompanhamento dessas
criancas e adolescentes para tentar impedir que eles cometam esses atos
infracionais, ‘né’! (E.4).

Entre os policiais do administrativo, alguns ndo responderam acerca de situacdes em
que se percebem menos motivados, como por exemplo o E.5, que relatou estar sempre
motivado. Ja os E.6 e E.7 relataram sobre a questdo salarial:

Complicado essa. Eu nunca sou menos motivado. A motivagdo ¢ a mesma

todo dia [risos]. (E.5).

E, a questdo financeira poderia ser melhor a exemplo de outros Estados. E
quando a gente percebe a opinido publica, a mesma coisa que te falei ainda
agora, batendo muito forte na policia com a¢des que ndo deveriam. (E.6).

Aqui, atualmente onde eu estou, em nenhuma situagdo. S6 se o saldrio
melhorasse, isso ai seria uma outra motivacdo. Mas convivéncia,
relacionamento ndo tem problema. Nem a questdo do servico, eu gosto do
servi¢o que eu estou fazendo hoje aqui. No servigo operacional, € o que eu ja
te falei, € a relacdo comunidade e o trabalho policial, que as vezes nao valoriza
o trabalho da policia. (E.7).

A E.8 relatou que situacdes em que ndo tem a oportunidade de expressar suas ideias a

deixa menos motivada:
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Nessas situagdes, porque as vezes aparecem circunstincias que a gente tem
uma ideia, mas a gente ndo tem oportunidade de falar. A gente nio tem
oportunidade de dar nossa opinido porque as coisas sdo decididas de cima
‘pra’ baixo aqui, a gente ndo tem um feedback de baixo ‘pra’ cima,
infelizmente. Af as vezes um comandante maior ele toma uma decisdo, mas
ele ndo sabe o que o operacional estd fazendo, quais sao as necessidades 14 da
area dele. Entdo ‘pra’ ele tomar uma decisdo desconhecendo a realidade é
meio complicado. Ou as vezes toma uma decisdo que é invidvel ‘pra’ aquele
local, entdo, que coloca em condigdes de trabalho muito exaustivas. (E.8).

Como ja foi tratado anteriormente, para a motiva¢do ocorra, € preciso que haja um
enriquecimento do trabalho, ampliando as responsabilidades. A ampliacio dessas
possibilidades € muito subjetiva e sempre deve ser levado em consideracdo as particularidades
dos individuos. Estimular que o trabalhador expresse suas ideias e contribua para a melhoria do
andamento das atividades, pode se tornar muito motivador.

Busca de alternativas para diminuir o sofrimento também € essencial para melhorar a
QVT desses trabalhadores. Conclui-se esse trabalho realizando algumas sugestdoes que podem
evitar a cronificagdo do sofrimento. Durante uma das entrevistas um policial relatou: “Acho
que foi até bom tu vir fazer essa entrevista com a gente. Eu estava precisando desabafar, isso
tudo me deixa muito revoltado” (E.2). Esse discurso pode ter surgido em virtude de saber que
a entrevistadora era estudante de Psicologia. No entanto, ele deixou claro a sua necessidade de
escuta, uma escuta cuidadosa e acolhedora. O objetivo da entrevista ndo era terapéutico, porém
a propria fala acaba sendo terapéutica. Por isso, sugere-se pensar em ter um espaco dentro da

policia reservado para um Plantio Psicolégico.
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7 CONSIDERA COES FINAIS

Apontar as deficiéncias que a estrutura da PMMA possui ndo contribui para a melhoria
da QVT dos policiais nem com os servigos prestados pelos mesmos. Mas, refletir sobre
caminhos para solucionar essas dificuldades pode ser o primeiro passo para oferecer um
ambiente de trabalho mais sauddvel para os policiais, integrando-os nas comunidades o qual
fazem seu trabalho. Talvez, para muitos, essa ideia pareca utépica ou muito dificil de
concretizagdo, e de fato, o €. Os indices de violéncia t€m crescido e as agdes tanto da policia
como de outros segmentos da sociedade como, por exemplo, entidades do terceiro setor e
igrejas, ndo tém sido capaz de oferecer uma solugdo para essas questdes, visto que nem o
proprio Estado consegue responder a essa demanda. O fato é que cada contexto deve ser
analisado de maneira particular, pois uma solu¢do encontrada para uma localidade talvez ndo
seja a mesma solugdo para outras. Porém, existem acOes que podem contribuir de maneira
paliativa, ou entdo serem propostas que vao atingir resultados a longo prazo, sem negar as
dificuldades para implantacdo dessas ideias.

De maneira geral, os policiais entrevistados possuem boas no¢des sobre o que significa
ter QVT. Para eles, essa nogdo estd estreitamente ligada a estrutura fisica e instrumentos de
trabalho, remuneracdo justa com carga hordria adequada para a profissdo, além de
relacionamentos interpessoais de qualidade no ambiente de trabalho. Sobre as dificuldades para
obtencdo de QVT o principal fator destacado foi a perda de sono devido aos turnos trabalhados,
o que afeta diretamente o pouco tempo para o descanso. As atividades realizadas fora do
ambiente de trabalho que proporcionam qualidade de vida, o exercicio fisico foi o mais citado,
sendo que outras tarefas também compareceram, como por exemplo passeio com a familia,
viagens, servico voluntdrio e atividades religiosas.

Como fatores que motivaram a escolha dos entrevistados para entrar PM, a remuneracao
foi o principal motivador, visando ainda a estabilidade pelo fato de ser por meio de concurso
publico. A influéncia de familiares e amigos também foi citada, além da identificacdo com a
profissdo. O que ¢ identificado como mais motivador pelos mesmos ¢ o “senso de dever
cumprido”, a rotina do trabalho que proporciona maior dinamicidade, o reconhecimento social
do seu trabalho, enquanto que apenas um entrevistado ndo conseguiu identificar fatores
externos que motivam sua prética, relatando que a sua motivacdo € interior, isSo para 0S
policiais que trabalham no servigo operacional. Para os que trabalham no administrativo o que

mais motiva é o ambiente, estrutura e pessoas agradaveis.
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Um dos principais fatores de desmotivacao relatado pelos policiais foi a opinido publica,
muitas vezes expressada de maneira negativa sobre as agdes policiais. Muitos casos de abuso
de poder sdo noticiados nos telejornais e esse tipo de acontecimento gera na sociedade um
sentimento de desconfianga quanto ao trabalho da policia. Desmistificar isso, é muito
importante. Além desse fator, identificou-se que a impunidade, as condi¢cdes de trabalho
inadequadas, a rigidez do militarismo, o risco de morte constante, a cobranga interna e externa
para a solucao de crimes, a deficiéncia em incentivos financeiros e a dificuldade para expressar
ideias no ambiente laboral, funcionam como fatores que desmotivam a pratica dos
entrevistados.

Fazer projetos que promovam integracao entre a sociedade e a policia pode ser um passo
inicial para viabilizar essa interacdo bilateral. O investimento nessa integracdo pode ocorrer
inclusive com parcerias entre a policia e as escolas locais. O processo de integracdo,
conscientizacao e parceria entre as partes, por um lado contribui para promover mudanga nos
estigmas carregados pela policia. Por outro, essa mudanca na imagem da policia pode afetar a
motivacdo dos PMs, pois sentiriam um maior reconhecimento popular e acolhimento das suas
atividades.

Este trabalho monografico teve como objetivo principal investigar como os policiais
avaliam sua QVT. Com base nos relatos colhidos, foi possivel identificar os fatores que
precisam ser melhorados na corporacao para melhoria da QVT, assim como os fatores positivos.
Foram analisados os principais fatores que funcionam como motivadores para o desempenho
das funcOes de policiais no 8° Batalhdo de PMMA, os fatores que se relacionam com a
desmotivacdo no ambiente laboral, além de ser investigado a percep¢do que os policiais t€ém
sobre as condi¢des de trabalho que estdo submetidos.

Frente ao cendrio de aumento da violéncia e situacdes de desordem, é muito importante
que os policiais estejam motivados. Aumentar a capacidade da corporacao conseguir reter esses
policiais oferecendo QVT, condi¢des de trabalho adequadas, remuneracdo justa, plano de
carreira, entre outros beneficios que na realidade sdo direitos, é imprescindivel para evitar o
adoecimento tanto fisico quanto psicolégico. Por exemplo, o concurso publico para soldado
demora muito a ser oferecido, enquanto isso, existe um Onus no efetivo, causando uma
sobrecarga de trabalho nos policiais, além de prejudicar a seguranga da populacdo em geral.
Aumentar a capacidade de retencdo da corporacdo impacta na organiza¢do como um todo, e

ndo apenas nela, mas também nos usudrios deste servico.



62

A atenc¢do voltada para a QVT dos PMs € um campo muito fértil para a Psicologia, visto
que esses profissionais estdo muito expostos a desenvolverem varios transtornos em virtude de
suas atribui¢des. A saide mental do trabalhador estd muito atrelada a organizacdo que faz parte.
Os psicdlogos podem atuar tanto no sentido preventivo dentro da institui¢do como no préprio
tratamento de doengas jé instaladas. Vale ressaltar que, conforme informagdes obtidas por um
policial, existe um CAPS - Centro de Atencdo Psicossocial dentro do Comando Geral da
Policia. No entanto, ele ndo € suficiente para atender toda a demanda da instituicdo. Embora
existam policiais com formag¢ao capaz de contribuir com essa demanda, ha dificuldade devido
ao regimento interno da institui¢do, de mover policiais da atividade fim da policia, para outras
funcoes.

A escolha da metodologia da anélise de conteudo, com cunho qualitativo, foi assertiva
para trabalhar o tema escolhido devido a possibilidade de conseguir informacdes as mais
fidedignas possiveis com a realidade vivenciada.

Considera-se relevante o estudo desse tema devido ao grande valor social que possui.
Embora este trabalho tenha se constituido de um estudo de caso e nio seja possivel tragar
generalizacOes apenas por meio destes resultados, buscou-se compreender como os fatores de
motivacdo, desmotivacgao e satisfacdo no trabalho se relacionam com a QVT, e pode contribuir
ndo sé com a identificacdo das melhorias que devem ser feitas e melhorar a vida dos PMs, mas
também para a melhoria dos servicos prestados a populagao.

Os resultados deste trabalho mostram que ainda € necessério realizar melhorias em
alguns aspectos do ambiente de trabalho devido a todo o contexto que eles vivem de exposi¢ao
ao risco constante. Outra reflexdo que se faz € questionar se o atual modo de gestao utilizado
na PM ¢ realmente efetivo para o contexto daquelas atividades. O sistema rigido e hierdrquico
proprio do militarismo € efetivo para atender as demandas da sociedade e de seus servidores?

As questdes aqui suscitadas precisam ser estudadas e sdo importantes para se pensar em
uma prética que fomente a satde neste ambiente tdo propicio ao adoecimento. O que certamente
vai refletir na qualidade do servico prestado a sociedade. Conclui-se que este trabalho
monografico proporcionou uma ampliacdo da compreensdo do tema, deixando dicas para

estudos futuros.
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APENDICE A — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

A pesquisa que vocé estd sendo convidado (a) a participar tem como titulo
QUALIDADE DE VIDA E SATISFACAO NO TRABALHO: Um Estudo de Caso no 8°
Batalhao de Policia Militar do Maranhio, sob a responsabilidade da pesquisadora Profa. Ma.
Yram de Olinda Neves Miranda, com assisténcia da graduanda em Psicologia Isabel Santana
Santos. O trabalho tem como objetivos principais investigar como os policiais militares avaliam
sua qualidade de vida e identificar os principais fatores que funcionam como motivadores para
o desempenho de suas fungdes. Vocé estd sendo convidado por ser um policial e maior de 18
anos de idade.

Vocé tem a liberdade de recusar a participar ou retirar sua autorizagdo, a qualquer
momento, em qualquer fase da pesquisa, e isso ndo trard nenhum prejuizo na sua relagdo com
0 pesquisador ou com a institui¢do, ou seja, vocé€ nao sofrerd nenhuma penalidade ou tera
qualquer prejuizo. Nao havera nenhum custo para participar desta pesquisa e também qualquer
remuneracdo ou gratificacio por parte de qualquer pessoa envolvida na pesquisa. Caso voce,
participante, sofra algum dano decorrente dessa pesquisa, 0s pesquisadores garantem indeniza-
lo por todo e qualquer gasto ou prejuizo.

Na sua participacdo vocé deverd fazer duas tarefas. A primeira consiste no
preenchimento de questiondrio socioecondmico, algumas questdes vocé deve marcar apenas
com um X, outras deverd escrever alguma informacdo. A segunda € uma entrevista
semiestruturada que abrange questdes referentes a percep¢ao da qualidade de vida, satisfacao
no trabalho e motivacgdo, essa segunda etapa serd gravada com o auxilio de um gravador.

Vocé pode sentir cansago por responder as perguntas da pesquisa. Se isso acontecer,
peca uma pausa para descanso ou mesmo para encerrar a atividade, sem qualquer prejuizo a
vocé. Caso vocé se sinta constrangido, voc€ podera responder somente as perguntas que se
sentir confortdvel e terd plena liberdade de ndo responder aquelas que se sentir constrangido.
Durante a sua participagdo e mesmo apds encerrada ou interrompida a pesquisa, vocé tem o

direito de obter auxilio do pesquisador a qualquer momento. Se houver alguma consequéncia
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causada pela pesquisa, vocé pode entrar em contato com a dire¢do da institui¢do, que entrard
em contato com o pesquisador para receber as orientacdes adequadas sobre o que fazer.

Os beneficios que este trabalho podera trazer nao sdo diretos nem imediatos. Os
resultados deste estudo podem contribuir para o desenvolvimento do conhecimento atual sobre
a temdtica em questdo, fornecendo elementos que podem contribuir para identificacdo de
demandas e elaboracao de propostas para melhoria da Qualidade de Vida. O pesquisador ficara
a disposi¢do para eventuais esclarecimentos durante e apds a sua participagao. Ressalta-se ainda
que a pesquisa apresenta risco minimo aos participantes, entretanto, caso vocé€ se sinta
desconfortavel ou incomodado, por qualquer motivo, poderd interromper a sua participagcdo na
pesquisa a qualquer momento.

As informacdes obtidas para esta pesquisa serdo totalmente confidenciais.
Asseguramos o total sigilo sobre sua participacdo. Em nenhum momento voceé sera identificado.
Todas as suas respostas serdo analisadas somente em conjunto com as das demais participantes.
Os resultados gerados serdo publicados, sejam eles favordveis ou ndo, em congressos € jornais
cientificos, mas sua identidade serd preservada, ja que seu nome nao serd gravado ou escrito
em nenhum local.

Considerando estes termos, ao participar, vocé autoriza a divulgacio dos dados
coletados referentes a sua participacao.

Este termo consta de duas vias idénticas, com as pdginas rubricadas e assinadas ao
final pelo pesquisador responsdvel. Vocé receberd uma copia deste termo onde consta o telefone
e e-mail do pesquisador principal e o endereco do Comité de Etica em Pesquisa, situado na

Cidade Universitaria, prédio CEB Velho;

Ma. Yram de Olinda Neves Miranda- CRP 22/755
Fone (98) 3272- 8336
Endereco: Universidade Federal do Maranhdo, Centro de Ciéncias Humanas, Departamento
de Psicologia,
Avenida dos Portugueses, 1966, Bacanga, Sdo Luis MA, CEP 65080-805
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QUALIFICACAO DO DECLARANTE

B ettt e et ettt s e e e et ta i ——————tanas , RG ou
CPF.....eeeeeeeeeeeee e , abaixo assinado, li e/ou ouvi e entendi as informagdes
acima e estou ciente para que serve a pesquisa e a que serei submetido. Eu entendi que sou livre
para interromper a minha participac@o a qualquer momento e isso nao trard nenhum prejuizo na
minha relagdo com o pesquisador ou com a instituicdo, ou seja, ndo sofrerei nenhuma
penalidade ou terei qualquer prejuizo. Sei que o meu nome nao serd divulgado, que ndo terei
despesas e nao receberei dinheiro pela minha participagdo nesta pesquisa.

Tendo lido e recebido explicagdes e entendido o que estd escrito acima aceito participar
voluntariamente dessa pesquisa. O pesquisador me informou que o projeto foi aprovado pelo
Comité de Etica em Pesquisa Envolvendo Seres Humanos da Universidade Federal do

Maranhao.

Sao Luis, de de 2017.

Assinatura do participante.

O CEP/UFMA funciona na Avenida dos Portugueses s/n, Campus Universitario do Bacanga,
Prédio do CEB Velho, PPPG, Bloco C Sala 07.
Coordenacdo: Prof. Dr. Francisco Navarro
E-mail para correspondéncia cepufma@ufma.br

Telefone: (98) 3272-8708
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APENDICE B — CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
Dados Socioeconémicos: Por favor, assinale nos espacos indicados, aquela alternativa que

corresponda a sua realidade de vida.

1-Sexo:

() Masculino ( ) Feminino

2-Idade

()18 a25 anos ( )26 a 30 anos ( )31 a35 anos
( )36 a 40 anos ( )41 a45 anos ( )46 a 50 anos
( )51 a55 anos ( ) mais de 55 anos

3-Filhos

( ) Nao () Sim. Quantos?

4-Escolaridade

() Ensino Médio ( ) Ensino Superior cursando  ( ) Ensino  Superior
incompleto

( ) Ensino Superior ( ) Outro. Qual?

completo

5-Renda Familiar
( )R$2.001,00 a 3.000,00 ( )R$ 3.001,00 a 4.000,00 ( )R$ 4.001,00 a 5.000,00
( )R$ 5.001,00 a 6.000,00 ( ) Acima de 6.000,00

6-Ha quanto tempo vocé estd neste trabalho?

()até 1 ano ( )De 1 a3 anos ( )4 al0anos
()11 al5 anos ( ) 16 a20 anos ( )21 a25 anos
()26 a30 anos ( ) Acima de 30 anos

7-Vocé realiza outra atividade remunerada?



( ) Nao ( ) Sim. Qual?

8- Professa alguma religido?

( ) Nao ( ) Sim. Qual?

9- Deseja receber via e-mail os resultados e discussodes da pesquisa realizada?

Se sim informe seu e-mail:
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APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTA
1- O que lhe motivou e entrar na policia?
2- Descreva resumidamente suas atribuicoes.
3- Como vocé avalia a sua motivagdo para realizar o seu trabalho?
4- O que é mais motivador no seu dia a dia de trabalho?
5- O que voce considera desmotivador no seu dia a dia de trabalho?
6- Em quais situacdes vocé se percebe menos motivado?
7- Em sua opinido, o que significa ter Qualidade de Vida no Trabalho?
8- Quais fatores vocé considera como positivos para obtencdo de Qualidade de Vida no
Trabalho?
9- O que voce acredita possa estar prejudicando sua Qualidade de Vida no Trabalho?

10- Quais atividades que vocé exerce fora do ambiente de trabalho proporcionam qualidade

de vida?



