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Avaliacao da qualidade de vida no trabalho dos policiais de uma
delegacia especializada da cidade do Natal/RN

RESUMO

sociedade brasileira e as discussdes a respeito do tema costumam focar as limi-

tacoes dos aspectos estruturais, materiais e humanas. Nesse sentido, o cenario
da seguranca publica surge como merecedor de estudos acerca do ambiente laboral
usufruido por um dos atores principais do sistema de seguranca publica: o policial. As-
sim, a presente pesquisa tem como principal objetivo analisar a qualidade de vida no
trabalho (QVT) dos policiais de uma delegacia especializada da cidade do Natal/RN. O
estudo teve carater exploratério-descritivo, e 0 método utilizado para a sua realizacdo
foi o estudo de caso, com aplicagcdo um questionario, adaptado do modelo de Medei-
ros (2007), a dezoito servidores de uma delegacia do municipio de Natal/RN. Por meio
da analise observou-se que as dimensdes “participacdo” e “relacdo com a organizacao”
obtiveram os melhores resultados, enquanto que as dimensdes “adequagao da remune-
racao” e “efetividade da comunicacdo e da aprendizagem” apresentaram os resultados
mais insatisfatérios. De modo geral, constatou-se um baixo nivel de qualidade de vida
no ambiente laboral dos policiais participantes do estudo, um dos fatores que pode
impactar os indicadores de seguranca publica, de maneira geral.

L\ seguranca publica é um dos problemas publicos que mais atrai a atencdo da

ABSTRACT

Public safety is one of the public problems that most attracts the attention of Brazilian
society and discussions about this subject usually focus on the limitations of structural,
material and human aspects. In this sense, the scenario of public security emerges as
worthy of studies about the work environment enjoyed by one of the main actors of the
public security system: the police officer. Thus, the present research has as main objec-
tive to analyze the quality of life at work (QVT) on a police station in the city of Natal/
RN. The study was exploratory-descriptive, and the method used to carry it out was case
study, with a questionnaire adapted from Medeiros’ model (2007) to eighteen servers
of a police station in the city of Natal/RN. Through the analysis, it was observed that the
dimensions “participation” and “relationship with the organization” obtained the best
results, while the dimensions “pay adequacy” and “communication and learning effec-
tiveness” presented the most unsatisfactory results. In general, a low level of quality of
life in the work environment of the participating police officers was verified, one of the
factors that can impact public safety indicators in general.

Introducao

A seguranca publica é a segunda maior preocupacao dos brasileiros, perdendo
somente para saude, segundo pesquisa Ibope divulgada em agosto de 2016. O pais
atingiu um recorde histérico em 2016 com 61.619 mortes violentas intencionais, como
assassinatos, latrocinios, etc. O estado do Rio Grande do Norte, outrora pacifico, atingiu
no dia 22 de outubro de 2017 a marca de 2.000 homicidios em um ano, dados que con-
textualizam a situacdo na qual se encontra a seguranca publica no pais (BARBOSA, 2017;
CARVALHO, 2017; GRANDELLE, 2017)

Na 4rea de seguranca publica, marcada por um alto grau de estresse ocasiona-
do pelas situagdes de confronto e risco a vida as quais estdo expostos os policiais, o tema
Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) se torna mais complexo (MARIANO, 2015). Além
disso, outros fatores também podem contribuir para melhorar ou piorar as condi¢des
de trabalho nas delegacias, quais sejam: estrutura, equipamentos, saldrios, situacdo de
saude dentre outros. Esses aspectos podem influenciar nos pedidos de licenca médi-
ca, ocasionado por problemas de saude; na frequéncia dos acidentes de trabalho; no
desempenho dos profissionais; e no atendimento e prestacao de servicos a sociedade
(LIPP; COSTA; NUNES, 2017).
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Uma das instituicdes que enfrenta diuturnamente essas questées é a Policia
Civil do Rio Grande do Norte, criada através da Lei Estadual 5.074/81, de 20 de outubro
de 1981 e publicada no Diério Oficial do Estado em 07 de novembro do mesmo ano.
Em 1983 foi lancada uma portaria que atribuia as devidas competéncias e a descricao
policial de cada delegacia especializada, dentre elas aquela que é alvo do presente es-
tudo, localizada na cidade do Natal/RN, sendo atuante na capital do estado e regido
metropolitana.

No ambito do presente estudo, ainda é valido destacar que, no ano de 2013, o
Rio Grande do Norte ndo conseguiu executar todo o orcamento de um convénio junto
ao Governo Federal, o qual objetivava melhorias na infraestrutura fisica das delegacias,
o que resultou na devolucao de, aproximadamente, dois milhdes de reais para o Gover-
no Federal. Nesse mesmo periodo, contratos de aluguel de viaturas ndo foram cumpri-
dos, fazendo com que empresas que forneciam, de maneira terceirizada, os carros, os
recolhessem.

Assim, na busca por lancar luz sobre aspectos pouco observados no contexto
do sistema de seguranca publica, é que o presente estudo objetiva analisar a qualidade
de vida no trabalho dos policiais de uma delegacia especializada da cidade do Natal/
RN. De maneira especifica pretende-se: descrever aspectos positivos e negativos da
qualidade de vida no trabalho dos profissionais em estudo.

A motivacdo para o presente estudo foi, portanto, proveniente do cenario atual
da seguranca publica no estado do Rio Grande do Norte e, mais especificamente em sua
capital, a cidade do Natal. Por outro lado, a facilidade de acesso ao local de pesquisa, ob-
tido pelos pesquisadores, permitiu verificar, de maneira prévia e superficial, a situacao
na qual se encontrava a delegacia, com relatos de constrangimentos no tocante ao nu-
mero de profissionais e, consequente, sobrecarga de atividades, estresse e ma prestacao
dos servicos a sociedade. Pretende-se, portanto, fornecer informacdes que permitam
perceber como se encontra a qualidade de vida no ambiente laboral dos policiais em
questao.

Para tanto, dispde-se, na sequéncia, de revisao da literatura que explana sobre
modelos tedricos voltados a avaliacdo da QVT, numa perspectiva nacional e internacio-
nal.

Qualidade de vida no trabalho

Com base em revisao de literatura pode-se constatar que a Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT) tem sido definida de diferentes formas por diferentes autores. No
entanto, praticamente todas as definicbes guardam entre si, como ponto comum, o
seu entendimento como um movimento de reacao ao rigor dos métodos tayloristas e,
consequentemente, como um instrumento que tem por objetivo propiciar uma maior
humanizacao do trabalho e um aumento da produtividade organizacional.

Varios sao os conceitos que podem ser apresentados para QVT, mas, de forma
geral, todos estao ligados a satisfacdo no trabalho e aos seus beneficios para as orga-
nizacdes. Como afirma Rodrigues (2011), trata-se de um movimento influenciado por
vdrias correntes tedricas, principalmente as comportamentais, que se preocupam com
metodologias de monitoramento e intervencdo, no sentido de buscar satisfacdo e maior
produtividade, via enriquecimento do ambiente de trabalho, passando, inclusive, a en-
globar termos como gerenciamento participativo e democracia.

Dentro da atual conjuntura de seguranca publica do pais, as instituicdes tém
empreendido esforcos para resistir perante a escassez de recursos e ao desgaste por
parte de seus policiais. Surgem, entdo, propostas de qualidade de vida que objetivam
a melhoria das condicbes de trabalho, com vistas a conseguir um estado de satisfacéo,
por parte dos que ali trabalham, ao executarem suas atividades. Desse modo torna-se
relevante criar condigdes para que 0os mesmos possam atuar com mais satisfacdo pes-
soal e profissional (LIPP; COSTA; NUNES, 2017; MARIANO, 2015; LIMA FILHO, CASSUNDE,
2015).
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Quadro 1:Dimensodes de
Walton para QVT

Fonte: Traduzido e adap-
tado de Walton (1975).

Quadro 2:Indicadores de
Westley para QVT

Fonte: Traduzido e adap-
tado de Westley (1979).

Da mesma forma que varios conceitos surgiram, varios modelos foram propos-
tos, visando monitorar e intervir na QVT, destacando-se os modelos de Walton (1973),
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), na literatura internacional; e os modelos de
Fernandes (1996), Limongi-Franca (1996) e Rodrigues (1994), na literatura brasileira.

Walton (1973) considera que a QVT pode ser tomada como uma expressao para
caracterizar determinados valores ambientais e humanos que foram suprimidos em fa-
vor do avanco tecnoldgico, da produtividade industrial e do crescimento econémico.
O autor, em sua proposta, identifica fatores e dimensdes que parecem afetar, de modo
significativo, a vida do trabalhador, sugerindo que, dependendo do contexto, esses po-
derdo ser ampliados ou complementados, de forma a gerar um carater dinamico e dife-
renciado. Tais dimensdes e suas varidveis estao expostas no quadro a seguir.

VARIAVEIS
Remuneracac adequada
Equidade inema

DIMENSDES
Compensacas jusia = adeguada

Equida
Condigoes de irabalho Arnbiente isico
Jomada de trabalho
Uzo & desenvolvimenlo das capacidadas peisnais Autoncaria

Significado da farefa

Identdade da larefa

‘fanedade de habilidade

Feedback do trabalho

Crescimente pessoal

Possibilidade de carreira
Esfapilidads no empreqe

Igualdade de apetunidades
Habilidade social

Valores Comunitirias

Carzitos trabalhistas

Privacidadea

Liberdade de expressao

Mommas & rofinas

Papel balanceado do trabatho
imagen da emgresa
Responsabiidade social da empresa
Responsabilidade social pelos serdpos
Fesponsabibdate socia pelos empregados

CQporfunidade de cresciments & seguranca

Integracan social na organizacan

Constfucionalismo

Trabalho & co tofal de vida
Felevincia social do Irabalho

E importante destacar que, embora néo se ignore a diversidade das preferén-
cias e diferencas individuais ligadas a cultura, classe social, educacéo, formacao e per-
sonalidade, tais fatores sdo intervenientes, de modo geral, na qualidade de vida do indi-
viduo no trabalho.

Corroborando com essa perspectiva, Westley (1979) entende a QVT como os
esforcos que viabilizam uma maior humanizacdo do trabalho, objetivando solucionar
os problemas que sao gerados pela natureza das organizagdes de trabalho inseridas na
sociedade industrial.

A classificacdo de Westley é agrupada considerando quatro tipos de proble-
mas: o econdémico, o politico, o psicoldgico e o sociolégico, que sdo apresentados, em
sintese, no quadro a seguir:

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
Equidade salarial Administrac@o da empresa Habilidade e preparo da Parlicipacao
ou instituicio Equipe
Remuneracdo adequada Seguranca ne empregoe Relacionamento intergrupal Tomada de decisdes
Plano de assisténcia médica Atuacdo sindical Realizacio pessoal Responzabilidade
Qutros beneficios Feedback Mivel de desafio do cargo Etica profissional
Condigdes fizicas Liberdade de expressio Oporunidades de Integragio crganizacional e
crescimento e social
desenvolvimento
profissional
Carga horaria Valorizacdo do cargo Criatividade no cargo Imagem arganizacional
Infragstrutura Relacionamente com a Identidade da farefa
chefia
Comunicactes internas Demanda de trabalha
Treinamento

A perspectiva adotada pelo autor traz uma amplitude em termos de variaveis,
direcionadas a humanizar os muitos locais de trabalho. Entretanto, analisando-se deta-
Ihadamente o grupo de varidveis apresentadas, verifica-se uma maior abrangéncia do
modelo proposto por Walton, haja vista que o mesmo ultrapassa os limites do ambiente
organizacional, demonstrando a importancia de se considerar o espaco que o trabalho
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Figura 1:Indicadores de

QVT segundo Hackman e Oldhan
Fonte: Traduzido e adapta-

do de Hackman e Oldhan (1975)

ocupa na vida do individuo.

Saindo dos modelos abrangentes, parte-se para os modelos de carater mais
especifico: Hackman e Oldhan (1975) defendem, segundo o modelo das dimensdes ba-
sicas da tarefa, que considera trés estados psicoldgicos criticos experimentados pelo
individuo, em sua relacdo com o trabalho, que sédo determinantes de satisfacao e moti-
vacao nessa relacdo, podendo obter a realizacdo pessoal e profissional.

Objetivando identificar as reacOes afetivas pessoais ou sentidos obtidos ao de-
sempenhar seu trabalho e colherinformacdes sobre o bem-estar do individuo emrelagao
asatisfacdocomas possibilidades de crescimento, segurancanotrabalho e compensacéo,
Hackman e Oldhan (1975) apresentaram dois grupos de varidveis, que sao os resultados
pessoais e as satisfacdes contextuais, conforme figura a sequir.

DINMENSOES D& TAREFA ESTADDE PEICOLDGICCE REZULTADOS FESSDAIZ DE
CRimcos TRAEALHD

SGT - sadrlaciegaral com o
WH = wanesd e o habidags Tratalho

Peiceppdo do signifcado do
shalhs
IT — idendad e datarela [

5T - wgeficade da lareda

WAIT = mobivagas intema

FE — Tedbiz b extirinsesss

AL = aloncstia Pecapchc dae
tespansabdidadies pelog PTG —prodeche de frabalho
I -
malladcs it alla gualid ad e
Fl=Ieadback inlensacn Canhegimentzs dos i APA - absenlesmo 8
rezullados do kadaln rodalividade baixos

HIG = HECESSIDADE INDMCARs. DE CRESCIMENTO

SATIEEFACOES CONTEXTUAIS
SPC < sphisfapdo compossbidade decresamento
SET - aaialagde com Sequang a ns trabalho
S50 - sptivfapio comsuparasdo

5L — satisfag o comaompensacio

No Brasil, apesar do interesse pelo tema ser relativamente recente, varios traba-
Ihos vém sendo desenvolvidos por instituicées de pesquisa e empresas visando, além
de buscar outros objetivos, elaborar um modelo adaptado a realidade brasileira.

Rodrigues (1994) utilizou o modelo de Hackman e Oldham como suporte teo-
rico de sua pesquisa realizada com 18 empresas do ramo de confeccées do Estado do
Ceara, em 1994. O trabalho foi desenvolvido junto a gerentes, atingindo um total de 104
sujeitos e tomou como base de medida da Qualidade de Vida no Trabalho, a motivacdo
e a satisfacdo desses profissionais. As principais conclusdes do autor dizem respeito
a motivacdo alta para o trabalho, influenciada pelo nivel de instrucao formal (quanto
maior o nivel de instrucdo formal, maior a motivacao) e pelo estado civil (solteiros apre-
sentaram baixa motivacdo; casados, motivacdo mediana; e desquitados/divorciados,
uma alta motivacao); ja a satisfacdo com o trabalho é inversamente proporcional ao
nivel de instrucdo formal e diretamente proporcional em relacdo ao nivel salarial. Seu
esquema é representado da seguinte forma:
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Figura 2 - Categorias de andlise de
QVT segundo Rodrigues

Fonte: Rodrigues (1994)

CARACTERISTICAS RESULTADOS
DO CARGO ORGANIZACIONAIS

HOMEM CULTURA ORGANIZACAO
E CAPITAL ORGANIZACIONAL DO TRABALHO
ESTRUTURAE INTEGRACAO
E FILOSOFIA ORGANIZACIONAL
ORGANIZACIONAL E SOCIAL

O modelo elaborado por Fernandes (1996) foi fundamentado a partir dos mo-
delos de Walton (1973) e Westley (1979), e foi denominado de Auditoria Operacional de
Recursos Humanos para a melhoria de Qualidade de Vida no Trabalho. Adota tanto a
literatura especializada em QVT, quanto a auditoria operacional e os conceitos de imple-
mentac¢ao de TQC (Total Quality Control), objetivando a utilizacao do ciclo PDCA (Plane-
jar, Desenvolver, Checar e Agir) no campo da gestdao dos recursos humanos, de acordo
com o mesmo fluxo de melhorias continuas, ressalvados aspectos especificos.

Em busca da mensuracao da qualidade de vida no trabalho a autora elaborou
um instrumento de coleta de dados, o qual apresenta a seguinte estrutura:

Bloco 1 - Questao introdutodria: visa detectar a percep¢ao do funcionario sobre
a qualidade de vida no trabalho.

Bloco 2 - Condicbes de trabalho: visa explorar a satisfacdo do funcionario com
as condicoes ambientais fisicas em que os trabalhadores executam suas fungoes, abran-
gendo os seguintes itens: limpeza, arrumacao, seguranca e insalubridade.

Bloco 3 - Saude: visa explorar a satisfacdo dos empregados quanto as acdes da
empresa no que se refere a salde, em termos preventivos e curativos. Os itens a serem
investigados sdo: assisténcia/funciondrios, assisténcia familiar, educagao/conscientiza-
cao e saude ocupacional.

Bloco 4 - Moral: visa constatar a efetividade das acdes gerenciais referentes aos
aspectos psicossociais que se refletem na motivacdo e moral do profissional, tais como:
identidade na tarefa, reacdes interpessoais, reconhecimento/feedback, orientacao para
pessoas, garantia de emprego.

Bloco 5 - Compensacao: visa medir o grau de satisfacdo dos funcionarios em re-
lacdo as préticas de trabalho e politica de remuneracéo, incluindo os seguintes itens: sa-
lario (equidade interna), saldrio (equidade externa), saldrio variavel (bonus, participacao
nos resultados), beneficios (oferecidos pela empresa) e beneficios (em relacdo a outras
empresas).

Bloco 6 - Participacgao: visa explorar a percepcao do entrevistado em termos de
sua aceitacdo e engajamento nas acdes empreendidas, no sentido de gerar as condi-
¢cOes indispensdveis a sua participacao efetiva, incentivadas a partir de oportunidades
relacionadas a: criatividade, expressao pessoal, aceitacdo de ideias dadas, programas de
participacao e capacitagao para o cargo.

Bloco 7 - Comunicacao: visa investigar a eficacia das comunicagdes internas em
todos os niveis, verificando-se o nivel de informacdo sobre aspectos que lhe dizem res-
peito, tais como: conhecimento de metas, fluxo de informacgdes e veiculos formais (jor-
nal, mural etc.).

Bloco 8 - Imagem da empresa: visa investigar a percepcao dos colaboradores,
tendo em vista os seguintes aspectos: identificacdo com empresa, imagem interna, ima-
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Quadro 3 - O Modelo de Limongi-
-Franca (1996).

Fonte: Limongi-Franga
(1996, p. 88).

gem externa, responsabilidade comunitéria e enfoque no cliente.

Bloco 9 - Relacao chefe-funcionario: visa avaliar a satisfacao presente na relacéo
profissional, ou pessoal, do funcionario com seu chefe.

Bloco 10 - Organizacdo do trabalho: visa avaliar as novas formas de trabalho, con-
siderando: inova¢des/métodos/processos, grupos de trabalho, variedade de tarefas e rit-
mo de trabalho.

Bloco 11 - Dados de identificacao: visa identificar o individuo em relacéo a: setor/
departamento, cargo, turno, idade, sexo, nivel de instrucao e tempo de empresa.

Limongi-Franga (1996) construiu seu modelo objetivando entender relagdes, nao
no sentido restrito de causalidade, mas de provaveis correlagdes entre as agcdes gerenciais
em prol dos funciondrios e a satisfacdo dos mesmos com estas acdes. As variaveis selecio-
nadas foram influenciadas pelos critérios de Walton (1973). No entanto, foram trabalhadas
variaveis independentes e dependentes, agrupadas com base na visao biopsicossocial, da
medicina psicossomatica. Com base neste critério criaram-se grupos de varidveis organi-
zacionais, bioldgicas, psicoldgicas e sociais, tanto nas varidveis independentes como nas
dependentes, conforme quadro a seguir:

VARIAVEIS INDEPENDENTES: ACOES ESPECIFICAS DA EMPRESA

AREA DE INVESTIGACAD DESCRICAD INDICADORES
Organizacicnal Acdes gue valorizem a imagem, estrutura, Endomarketing
produto & relacionamente da empresa com Comités executivos e decisoniais
05 empregados. Comunicacdo interna
Imagem externa
Direitos legais
Afividades associativas e esportivas
Eventos de turismo e cultura
Atendimento & familia

Social Acdes que oferecam beneficios sociais
obrigatdrios e espontdneos e criem
oportunidade de lazer e culfura.

necessidades fisicas. Sernvico Médico - interno & confratado
Melhorias ergondmicas

Treinamentos especificos

Psicologica Acdes que promovam a autoestima e o Processos de selecdo e avaliagio de
dezenvolvimente de capacidades pesseais & desempenho
profissionais. = Carreira
* Remuneracio
* Programas parficipativos |
Bioldgica Actes gue promovam a saude, gue * Mapa de riscos

controlem os riscos ambientais e atendam as | « Refeicfies
.
.
.

VARIAVEIS DEPENDENTES: GRAU DE SATISFACAQ DOS EMPREGADODS

AREA DE INVESTIGACAD DESCRICAD INMCADORES
Organizacional Satisfacdo percebeda com relacdo 3 palibca Imagem da emgresa

-

organizacional o que a empresa faz e reflete | + Valoizacio do produto
o Tuncicnaric + (uabdade das informactes geradas para
comunicacia interna
Social Satisfacao perceteda quanio a0 suporte Envohimento da familia

social de benelicios legais & espontinsns Assisténcia & educacdo formal

Realizacio de espories

Paicolgica Satigfacdo percebida quante ac atendimendo Critgrios de recrutamento/selecan
das necessidades individuais de Avaliacio de desemgenhaicaneina
recenhecimento, avioestima e Camaradagem
desemvabimento. Vida pessoal preservada
Biclogica Satisfacao percebida quante aos programas Indices e acigenle de lrabald

@ SBMvicos que garantam pem-estar fisico ou
recuperacia de docncas ¢ manifestacdes
clinbeas.

Conscientizacio_ saikde & seguranca
Conforte fisicoinsalubrdade
Alimenacio

8 8 w8 &8 8|8 =8 =

Limongi-Franca (1996) demonstrou, entdo, a importancia de tratar a gestao em-
presarial e a qualidade de vida de maneira mais integradora, incluindo-se a imagem da
unidade e auto percepcao de qualidade de vida no trabalho. Segundo a autora é neces-
sario expandir a compreensao da pratica da QVT, identificando-se novas abordagens que
viabilizem acdes com foco no cliente das acdes e programas de QVT.

O modelo de Medeiros (2007), por sua vez, foi estruturado com base em modelos
da literatura internacional [Walton (1973), Hackman e Oldhan (1975) e Westley (1979)] e
em modelos da literatura brasileira [Fernandes (1996), Limongi-Franca (1996) e Rodrigues
(1994)], sendo desenvolvido um questiondrio com cinquenta e duas variaveis, e onze di-
mensodes, voltado para a andlise da QVT do Instituto de Assisténcia Técnica e Extensédo
Rural do Rio Grande do Norte, conforme Quadro 4, a seguir.
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Quadro 4 - Indicadores de QVT de
Medeiros

Fonte: Medeiros (2007, p. 74-77).

EXECUCAD DO TRABALHD | Realizaciio de farefas simples & comigueiras

Bom de nha na realzacde das tarefas
ﬁniﬁntia do trabaiha

Realizacao de tarefas completas

Fesdback ¢o Irabalho [Perceprdo gquanto ao desempenha)

| Trabalho nde permite uso da iniciativa ou discemimento

_ Espotaments com o trabalng
AUTO-REALIZAGAO Realizacda profissional

Realizacio pessoal

Conhecimenla para realizagho do frabalho

Satisfacao com o frabalho

Oparlursdade de desenvaldmenta pessoal

EQUIDADE NO TRABALHO Confar com a ajuda de chefe quando tiver problemas no frabalhe

Relacionamenio com colagas de trabalho

Responsabilidade pelo rabalho a sar execulado

Existéncia de veiculos de informacao

Condicdes fisieas do ambiente de trabalho

Imporancia da implantacao de um plano de cagos & salarios

RELACAD COM A |dentificacio com a missdo

ORGAMIZAGED ImgonAncia Go individud pars que 3 EMATER alinga $eus objelives

Confribuicac do frabatha para a comunidade

Imagem extama

ACD

Claraza dos objelives & metas do Irabalho

ORGANIZAGAD DD Esirutura permite agilidade nas decisdes
TRABALHO

Cualidads da su%iﬂ recebida
Aluacdo da assotiacan dos senvidores

Existéncia de comemoracies infemas

Gesl3o da organizagdo competents & demacratica

Existzncia de equip tes adequados

ADECQUACAD DA Saldno adequado em relacdp a oulres camges
REMUNERACAD Salario adequado em relacan a oulras organizacoes

Salano adequado ao desempenho do sujeifs

RELACAO CHEFE- Faadhack exlema

SUBORDINADC Reconhecimento

Respeiio por parte dos supanones

Autenomiad para decidi coma farer o Irabalho

Tratamenio igualitario

EFETIVIDADE DA Conhecimenla dos projelos desenvohidos pela arganizacio
COMUMNICACAD E DA Infarmacao quante a mudancas e eventos
APREMDIZAGEM Incentiva 3 qualificagdo

Pragresso profissional

RELACAD TRABALHO E VIDA | Habdidade em enfrentar mudancas no trabatho
PESS0AL A Chrgjanis 3 a melhor arganizacao para se rabalhar

uranca quanto ao futuro na organizagan

Equilibrio entre vida pessoal & trabalho

PARTICIPACAD Farficipacao nas decisaes da area de frabalho

P%ﬁo em mowanentos gue reivindicam melhorias
EFETIVIDADE DOS Aluacdo in

tegrada dos selores
PROCESSOS DE TRABALHO 3c3d dog pre

Segundo Medeiros (2007, p. 128), em termos das caracteristicas das varidveis
presentes no estudo, a analise da dimensionalidade, realizada por meio da técnica mul-
tivariada de analise fatorial exploratéria, indicou o agrupamento dos indicadores de
qualidade de vida no trabalho em 11 fatores. Nesse sentido, nao foi possivel, portanto,
confirmar os agrupamentos de varidveis (dimensdes) sugeridos por nenhum dos mode-
los apresentados no referencial tedrico deste estudo. Ou seja, as diversas varidveis em-
baralharam-se formando dimensdes mais heterogéneas ou homogéneas que aquelas
colocadas pela literatura que versa sobre o tema.

Acredita-se que este modelo, por ter sido desenvolvido junto a um publico, lo-
calmente, préoximo aquele que serd abordado no presente estudo, apresenta-se como
mais adequado a ser utilizado, tendo vista semelhancas em aspectos sociais, politicos e
culturais existentes em os participantes de ambos os estudos.

Procedimentos metodolégicos

O presente estudo tem carater exploratério e descritivo, considerando que, se-
gundo Gil (2007), pesquisas exploratérias buscam ampliar a visdo quanto ao fato anali-
sado, e que pesquisas descritivas, caracteriza-se por uma coleta de dados padronizada,
descrevendo as condi¢des que se encontram determinados lugares e sujeitos. Ao mes-
mo tempo, utilizou-se como método um estudo de caso, que irad investigar questdes
relativas a qualidade de vida no trabalho de policiais civis em uma delegacia localizada
no municipio de Natal/RN. A delegacia estava subdividida em oito setores localizados
no mesmo prédio da delegacia, com excecdo do depdsito e contava, no periodo de de-
senvolvimento desta pesquisa, com um quadro de pessoal formado por trés delegados,
trés escrivaes, 21 agentes e um técnico, totalizando 28 policiais.

Partindo para o contexto no qual os policiais desenvolvem seu trabalho, apre-
senta-se dados fornecidos pela delegacia quanto ao nimero de ocorréncias nos ulti-
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Tabela 1: Sintese da avaliacdo da
dimensdo Execucdo do trabalho
Fonte: Elaboracgéo propria
(2017).

mos trés anos. Aqui, de 2015 a 2016 verificou-se um incremento no registro de ocorrén-
cias, em torno de 39%, com perspectiva de aumento para o ano de 2017 (POLICIA CIVIL,
2017).

Em virtude da adequacdo ao perfil do publico-alvo, considerando-se suas ca-
racteristicas locais, optou-se por adotar o instrumento de coleta de dados proposto por
Medeiros (2007), uma vez que se trata de questiondrio ja administrado junto a servido-
res do estado do Rio Grande do Norte. Tal instrumento era composto por um conjunto
de questdes objetivas, contento 11 dimensdes e 52 questdes de multipla escolha, com
emprego de uma escala do tipo Likert de seis pontos, considerando-os da seguinte for-
ma: 1 (Péssimo), 2 (Muito ruim) e 3 (Ruim), isto é, avaliacdes negativas; e 4 (Boa), 5 (Muito
boa) e 6 (Otima), como avaliacdes positivas.

Na selecdo do instrumento foi levada em consideracdo a sugestdo de Sant’an-
na, Costa e Moraes (2000) relativa a necessidade de instrumentos aderentes as especifi-
cidades culturais, econémicas e sociais do grupo estudado, até mesmo em virtude do
periodo de tempo transcorrido desde a elaboracéao.

O questiondrio foi administrado junto ao efetivo de uma delegacia especiali-
zada da cidade do Natal/RN, que tinha um universo de 28 profissionais, sendo trés de-
legados, trés escrivaes, 21 agentes e um técnico. Entretanto, se faz necessario ressalvar
que esse numero nao era fixo. A equipe de investigacao poderia ser alterada de acordo
com o porte da operacao de investigacdo a ser realizada; assim como poderia haver
deslocamento de um agente, escrivao ou delegado para outra delegacia da Policia Civil
do estado. Assim, sé foi possivel aplicar o questionario a 15 agentes, dois escrivaes e
um delegado, pois alguns estavam de férias, de licenca médica e outros se recusaram
participar da pesquisa. Devido a quantidade de policiais disponiveis, a pesquisa nao
apresenta amostra, se caracterizando como pesquisa censitaria, uma vez que envolveu
todos os respondentes que se dispuseram a participar.

Os dados foram tratados de forma quantitativa, fazendo uso de estatisticas
descritivas e frequéncias, com emprego de graficos e tabelas, elaborados por meio do
software Microsoft Excel, versao 2010.

Resultados e discussao

Mediantea perspectivadeimprimirobjetividadeadiscussdodosresultados, con-
formejadescritonos procedimentos metodolégicos do presente estudo, asindicacdes de
avaliagcao 1 (Péssimo), 2 (Muito ruim) e 3 (Ruim) foram aglutinadas como negativa em
contraposicao asindicacdes de avaliacdo 4 (Boa), 5 (Muito boa) e 6 (Otima), tratadas como
positiva.

Na Tabela 1, esta descrita a avaliacao atribuida a dimensdo Execucdo do Traba-
Iho, a qual se refere as caracteristicas objetivas do trabalho.

e AvaliacBoem
EXECUCAQ DO TRABALHO - -
| Esgotamenta com o trabalho
Trabalho ndo permite uso da i
: Significancia do trabalho S
. Feedback do trabalho (Percepcio quanto ao desempenho)
Pealizacdode tarefas completas L A% oB%
Bom desempenho na realizacas das tarefas 4%
Nivel de execugao do trabalho

Na dimenséo Execucao do Trabalho, as variaveis Significancia do trabalho, Fee-
dbackdotrabalhoeBomdesempenhonarealizacdodastarefas,foramasqueapresentaram
as melhores avaliagdes, demonstrando que o policial possui certo orgulho em realizar o
seu trabalho. J4 indicador Esgotamento com o trabalho obteve uma avaliacdo negativa,
provavelmente pelo fato do estresse natural que a profissdo proporciona, e pela maioria
dos policiais trabalhar em plantao de 24 horas a cada trés dias. De uma maneira geral, os
policiais atribuiram uma avaliacao satisfatéria a forma como executam o trabalho.

Na Tabela 2, esta representada a avaliacdo da dimensao Auto Realizacao, a qual
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Tabela 2: Sintese da avaliacdo da
dimenséo Auto realizacao
Fonte: Elaboracédo propria

(2017)

Tabela 3: Sintese da avaliagcao da
dimensdo Equidade no trabalho

Fonte: Elaboracéo propria
(2017).

Tabela 4: Sintese da avaliagcdo da di-
mensdo Relacdo com a organizacao
Fonte: Elaboracéo propria

(2017).

abrange o que vem a agregar na vida pessoal e profissional do individuo.

Avaliacao em %
AUTO-REALIZACAC - +
Oportunidade de desenvalvimento pessoal 2% 28%
Conhecimento para realizacio do trabalho 17% 23%
Satisfacdo com o trabalho 39% 61%
Nivel de auto realizacdo do servidor 42,67% 57.33%

Esse fator apresentou uma das mais baixas diferencas entre a avaliacdo posi-
tiva e a negativa, tendo as varidveis Satisfacdo com o trabalho e Conhecimento para
realizacao do trabalho apresentado variacdes positivas. Esse uUltimo indicador estd pre-
sente no modelo de Walton (1973), e sugere que a organizagao precisa oferecer opor-
tunidades de o servidor utilizar suas habilidades nas tarefas que executa. Ja o indicador
Oportunidade de desenvolvimento pessoal obteve alto percentual de avaliagao nega-
tiva, colaborando para uma avaliacdo mediocre da dimensdo na qual esta inserido. A
dimensao Auto realizacdo também apresentou uma avaliacdo satisfatéria, assim como
no fator anterior.

Na Tabela 3 identifica-se a dimensao Equidade do Trabalho, que busca reconhe-
cer, imparcialmente, o direito, no ambiente de trabalho, de cada trabalhador.

Awvaliagao em %

EQUIDADE DO TRABALHO . +
| Relacionamento com colegas defrabalho | 8% | 94%
i L T
6% 4%
. Condiches fisicas do ambiente de trabalte | 8% | 1%
Etica Profissional 28% 2%
Nivel da equidade no trabalho 31,83% 68,16%

Na dimensdo Equidade do Trabalho, constatou-se grande diferenca entre as
avaliagoes positiva e negativa dos indicadores, tendo como indicadores positivos o Re-
lacionamento com colegas de trabalho; Responsabilidade pelo trabalho a ser execu-
tado; Contar com a ajuda do chefe quando tiver problemas no trabalho, além de Etica
Profissional. Esses indicadores sugerem um bom relacionamento interpessoal entre os
policiais, o que pode ser explicado pela parceria profissional que precisam ter em re-
lacdo as tarefas que desempenham, tendo em vista se tratar de atividades, predomi-
nantemente, de investigacao. De maneira oposta (negativa), estao os indicadores de
Existéncia de veiculos de informacao e Condicoes fisicas do ambiente de trabalho. Esse
ultimo indicador bastante preocupante, pois é uma variavel que influencia diretamente
nos servicos prestados a populagao da cidade do Natal/RN. Os policiais acreditam, por-
tanto, que nédo dispdem de boa estrutura de trabalho. Ao se observar todos os indica-
dores da dimensao, verifica-se que esta Ultima apresentou avaliacdo positiva por parte
dos respondentes.

A avaliacdo dos indicadores de Relacdo com a Organizagao, disponiveis na Ta-
bela 4, procura medir a relacdo dos sujeitos consultados com a organizacéo.

... Avaliacao em |

T -

Impondncia do individue para que a delegacia atinja seus objetivos 22% T8%
i Contribuicdo do trabalhe para a comunidade | T% 3%
i Clareza des objetivos e metas do trabalho 33% BT%
: Nivel da relacdo com a organizagdo 23,19% | 76,21%

Na dimensdo Relacao com a Organizagdo, constatou-se, numa perspectiva ge-
ral, uma avaliacdo muito boa proveniente dos policiais abordados pela presente inves-
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Tabela 5: Sintese da avaliacdo da
dimensdo Organizacdo do trabalho
Fonte: Elaboracgéo propria
(2017).

Tabela 6: Sintese da avaliagdo da di-
mensaoAdequacdodaremuneracao
Fonte: Elaboracéo propria

(2017).

tigacao, isto &, os resultados demonstraram uma boa ligacdo entre os funcionarios e a
delegacia, com avaliagdes positivas nos indicadores Identificacdo com a missao (89%),
Importancia das antigas historias de sucesso da organizacdo (83%), Imagem interna
(89%), Importancia do individuo para que a delegacia atinja seus objetivos (78%) e Cla-
reza dos objetivos e metas do trabalho (67%). Apenas um indicador apareceu com ava-
liacdo negativa Imagem externa. Esse indicador indica que, na opinido dos policiais, a
delegacia nao apresenta boa imagem perante outros 6rgaos estaduais, ou nao transmi-
te a populacdo, uma boa imagem em relacdo a qualidade dos servigos prestados.

Na Tabela 5 consta a dimensao Organizacdo do Trabalho, no qual visa avaliar as
formas de trabalho na organizacao.

e Avaliaghoem %
ORGANIZACAD DO TRABALHO - i

Estrutura permite agiidade nas decisbes &% | 33%

Exi de comemorach mas .. B9% 11%

“Gualidade da s TEI%R |3
Gestdo de Pessoas adotadas na delegacia 56% | 4d%
Gestdo da omanizacio competente @ democratica 63 | 94%
Forma de avaliacdo de desempenho 44% BE%
Atuacao da associagdo dos servidores B1% 39%
Existéncia de eguipamentos adequados 89% 11%

Nivel da organizacdo do trabalho 59,88% 40,12%

Partindo para a andlise da dimensao Organizacdo do Trabalho, foi possivel ve-
rificar a maior parte de seus indicadores com avaliacdes negativas, indicadores esses
que podem interferir na autoestima dos empregados, como é o caso da Existéncia de
comemoracgdes internas, que ja foi verificado por Fernandes (1996), quando a mesma
ressaltava que fatores de natureza psicossocial se referem as dimensées que favorecem
a autoestima. Outro indicador com avaliacao precaria foi a Existéncia de equipamentos
adequados, o que interfere na execucdo das tarefas e nas condi¢des de seguranca no
trabalho, visto que alguns respondentes relataram, no momento da entrega dos ques-
tionarios, que faltavam coletes a prova de balas, viaturas, muni¢ées, dentre outros ma-
teriais e equipamentos. Os Unicos indicadores que tiveram resultados positivos foram
Gestédo da organizacdo competente e democrética e Forma de avaliacdo de desempe-
nho, o que vai de encontro a avaliacdo negativa atribuida ao indicador Qualidade da su-
pervisdo recebida. Talvez o conhecimento da participacao do delegado nesta pesquisa
tenha criado certo viés as respostas dos demais policiais. Aqui, surge o primeiro fator
(Organizacao do trabalho) com uma avaliacao, predominantemente, negativa.

Ao avaliar os indicadores relativos a Adequacdo da Remuneracao, expostos na
Tabela 6, os policiais forneceram as seguintes respostas.

Avaliacao em %
ADEQUACAQ DA REMUNERACAD - +
Cferecimento de ganhos indiretos ao saldnio 100% 0%
Salario adequado em relagao a oulros cargos 67 % | 3%
Salario adequado em relagio a oufras organizagtes T8% | s
“Saliiio adequado a0 desampanhio 6 sujeito T g
Nivel de adequacaoe da remuneracac B0,75% 19,25%

Os indicadores de remuneracao foram os que expuseram pior avaliacao entre
os participantes do estudo. A remuneracao é um indicador presente em praticamente
todos os modelos da literatura de QVT e, dentre eles, Medeiros (2007) sugere que para
verificar se o salario recebido pelo empregado é justo, deve-se comparar o mesmo com
as tarefas, esforcos, qualificacdo e responsabilidade que as atividades exigem. Na opi-
nido dos respondentes a delegacia apenas oferece ganhos complementares ao salario
caso o servidor faca operagdes extras aos dias de servico, o que implicou em uma ava-
liacdo totalmente negativa do indicador Oferecimento de ganhos indiretos ao salario. A
avaliacdo negativa geral desse fator, em torno de 80%, provavelmente se deu em virtu-
de da desvalorizagao salarial pela qual passa os servidores do estado do Rio Grande do
Norte, incluindo os policiais.
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Tabela 7: Sintese da avaliacdo da di-
mensao Relagao chefe-subordinado

Fonte: Elaboracédo prépria (2017).

Tabela 8: Sintese da avaliagcao da
dimensao Efetividade da comunica-
¢ao e da aprendizagem

Fonte: Elaboracédo propria

(2017).

Tabela 9: Sintese da avaliagcdo da
dimensdo Relacdo trabalho e vida
pessoal

Fonte: Elaboracéo propria

(2017).

Na Tabela 7 estd a exposta a avaliacao atribuida ao fator Relagao chefe-subordi-
nado, o qual trata do relacionamento entre o delegado e os demais servidores.

. Avaliagioemh
RELACAD CHEFE-SUBORDINADD - ]

A relacdo chefe-subordinado foi considerada satisfatoria, para a maior parte
dos sujeitos da pesquisa. Os indicadores Respeito por parte dos superiores e Autonomia
para decidir como fazer o trabalho, destacaram-se quanto a avaliacdo positiva. Hackman
e Oldham (1975), por exemplo, enfatizam, em seu modelo, a varidvel autonomia, suge-
rindo da maior liberdade aos funciondrios para tomar decisdes e, com isso, melhorar
sua QVT. O unico indicador a apresentar avaliacdo negativa foi o Feedback externo, que
adverte quanto ao recebimento de criticas ou elogios do chefe pelo desempenho e/ou
recebimento de criticas ou elogios da parte dos cidadaos.

Na sequéncia (Tabela 8), tem-se os resultados que tratam da dimensao Efeti-
vidade da Comunicagdo e da Aprendizagem na organizac¢ao, que, segundo Medeiros
(2007) representa o nivel de eficicia do processo de transmissao de informacdes na or-
ganizacdo em todas as dire¢des, assim como a possibilidade de se qualificar no trabalho.

Avaliagio em %

EFETIVIDADE DA COMUNICACAD E DA APRENDIZAGEN L v

Progresso profissional BT% 1%

Incantive a qualificagio % 5%
Conhecimano das programas ¢ propelos desenvalndas pela organizacia 2% 285
] Nivel i efetividade da comunicacio ¢ da aprendizagen CTIETR | 22,33

A dimensao Efetividade da Comunicacao e da Aprendizagem, na delegacia,
teve todos os seus indicadores avaliados negativamente, com destaque para o Incenti-
vo a qualificagdo, com maior incidéncia negativa. Tal avaliacdo pode ser explicada pelo
fato de o governo do estado nao se utilizar de tecnologias de gestdo de pessoas, como
politica de desenvolvimento e a avaliacdo de desempenho. Destaca-se que, quando a
organizacao dispde de uma politica de capacitacédo eficaz, ajuda os seus participantes
a desenvolverem melhores estratégias de trabalho e de combate ao estresse, podendo
contribuir para melhor desempenho e progresso na carreira e de preservacao da satide
no ambiente de trabalho.

Os indicadores da dimensao Relagédo trabalho e vida pessoal, presentes na Ta-
bela 9, buscavam verificar a inﬂuéncia do trabalho na vida pessoal do indi\{l’duo.

e L Avaliscioem ¥
............................... RELALAO TRABALHOEVIDAPESSOAL | - |+
Segurance quanto ao future na organizacao 44% 55%
“Habilidada o enfféniar mudancas i frabalfig T e T e
" Equilibrio entre vida pessoal e trabalho | 1% [ B%
_Existéncia de acoes educalivas | 0O 0%
Nivel do equilibrio entre trabalho e vida pessoal 591,25% 48, F5%

O que foi possivel constatar é que a relacdo entre o trabalho e a vida pessoal
dos servidores da delegacia apresentou trés, dos quatro indicadores, com avaliagdes
positivas. Mas, em uma observacdo geral da dimensao, o que se verifica é um equili-
brio entre a avaliacdo positiva e a negativa. O indicador Seguranca quanto ao futuro
na organizacdo e Habilidade em enfrentar mudancas no trabalho obtiveram 56% de
avaliacdo positiva, provavelmente justificada por se tratar de servidores efetivos, contra-
tados por meio de concurso publico, e que, apds estdgio probatério adquirem e certa
estabilidade no cargo. Como aspecto que pode ser visto como influenciador negativo
deste indicador, destaca-se que, como delegacia da policia civil, permite-se o remane-
jamento do policial para outras delegacias. O indicador Equilibrio entre vida pessoal e
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Tabela 10: Sintese da avaliacao da
dimensao Participacao

Fonte: Elaboracéo propria

(2017).

Tabela 11: Sintese da avaliacdo da
dimensao Efetividade dos processos
de trabalho

Fonte: Elaboracéo pro-
pria (2017).

trabalho registrou uma avaliacao positiva por parte de 83% dos respondentes. O fato de
a maioria dos policiais trabalharem em regime de escala, com 24 horas de trabalho e 48
horas de folga, pode facilitar a conciliagdo das atividades laborais e domésticas, isto é,
verificou-se um equilibrio existente entre o tempo dedicado ao trabalho na delegacia e
o tempo dispensado para lazer e atividades sociais fora do trabalho. O tnico indicador
negativo nesta dimensao foi a Existéncia de acdes educativas, com um nivel de avalia-
¢ao péssimo. Isso quer dizer que nao sao feitas acdes educativas e preventivas, para que
se venha, por exemplo, a diminuir riscos a sauide e acidentes no trabalho. De maneira
critica, salienta-se que o individuo que encontra condicdes de trabalho favoraveis ao
equilibrio de seus aspectos racionais, emocionais e afetivos desenvolve, paralelamente,
uma maior motivacgdo interna e uma integracdo consistente aos valores e objetivos da
empresa (MEDEIROS, 2007).

Na Tabela 10, a seguir, verifica-se a opinido dos respondentes quanto a sua par-
ticipacdo em movimentos que reivindicam melhorias para a organizagao e a sua parti-
cipacao nas decisées da area de trabalho.

Avaliacao em %

. Paricipacio nas decisoes da area de trabalho

Nivel de participagio 0% 100%

A dimensao Participacdo obteve o nivel mais elevado de avaliagao, dentre to-
das as dimensdes aqui analisadas. Essa 6tima avaliacdo se deve, possivelmente, por se
tratar de uma categoria (policiais civis) considerada importante para a sociedade, e,
consequentemente, possuir um sindicato com muitos filiados, o que pode atribuir mais
forca politica para os policiais em momentos de reivindicacao de melhorias no traba-
Iho. Indicadores relativos a participacdo nas decisdes organizacionais estdo presentes
em modelos da literatura internacional e nacional.

Na ultima dimensao, chamada de Efetividade dos Processos de Trabalho, Tabe-
la 11, busca-se identificar o modo de trabalho que a organizacao utiliza para alcangar
seus objetivos.

Avaliacao em %
EFETIVIDADE DOS PROCESS0OS DE TRABALHO - +

Coeréncia e eficacia dos processos de trabalho 56% 44%
Atuacho integrada dos sefores 44% | 56%
Nivel de efetividade dos processos de trabalho 0% 0%

Assim como na dimenséo Trabalho e vida pessoal, percebeu-se nos aspectos-
relacionados a efetividade dos processos de trabalho, um equilibrio entre as avaliacoes
positivas e negativas. Constata-se, portanto, que os processos de trabalho carecem de
maior coeréncia e eficacia, assim como, os setores precisam atuar de maneira mais in-
tegrada.

Consideracoes finais

Toda e qualquer organizacao, seja ela publica ou privada, naturalmente espe-
ra que seus funcionarios sejam produtivos e competentes. Mas, para que isso venha a
ocorrer, é necessario que se atente aos anseios dos trabalhadores quanto a um ambien-
te de trabalho adequado para realizacao das atividades; remuneracao condizente com
os esforcos e responsabilidades; gestdo competente; reconhecimento, dentre outros.

A analise da qualidade de vida no trabalho, feita na delegacia em estudo, foi
realizada utilizando modelo de QVT proposto por Medeiros (2007), o qual faz uso de
cinquenta e duas questdes, divididas em onze dimensdes. Empregou-se tal modelo
tendo em vista o alcance dos objetivos propostos no inicio deste trabalho. Para tanto,
proceder-se-a com as constatacées em relagao aos fatores positivos e negativos encon-
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trados na delegacia.

A adequacdo daremuneracdo apresentou a avaliagao mais precdria, entre todas
as dimensdes estudadas. Tal situacdo pode ter contribuido para desencadear algumas
greves, realizadas em anos anteriores. A efetividade da comunicacdo e da aprendiza-
gem organizacional, por sua vez, vem logo em seguida, também com péssimo resulta-
do, na visdo dos policiais, demostrando que a delegacia ndo dispde de bons meios de
informacdo e comunicagao entre os policiais, € um péssimo incentivo a qualificacao.
Ainda foi possivel constatar que, de acordo com as respostas obtidas, na delegacia, ndo
ha estrutura e equipamentos adequados para agilidade e boa realizacdo das tarefas,
contribuindo para que a organizacdo do trabalho fosse avaliada negativamente.

Ja nas dimensodes avaliadas de maneira positiva, aquelas que alcancaram me-
Ihor nivel se referiam a possibilidade de participacdo nas decisdes da delegacia e a rela-
¢do que os policiais tinham com a organizagao, merecendo destaque aimagem interna
da delegacia. Em seguida, também com avaliacao positiva por parte dos respondentes,
ficaram os aspectos relacionados com a equidade no trabalho e a relacao chefe-subor-
dinado. Enfatiza-se, aqui, o0 bom relacionamento interpessoal existente entre os poli-
ciais. Por fim, e também com uma avaliagao positiva, aspectos que tratam da execucdo
do trabalho e da auto realizacdo, com evidéncia para o feedback fornecido pelo traba-
Iho, ou seja, os policiais gostavam das caracteristicas do trabalho que permitem que se
perceba quando executam bem ou mal suas tarefas.

Em termos gerais foi diagnosticado um baixo nivel de QVT da delegacia em
questao. Os resultados permitem afirmar que fatores como, organizacdo do trabalho,
remuneracao, comunicacao e aprendizagem organizacional, merecem uma melhor
atencdo por parte da delegacia e, consequentemente, por parte do governo do estado,
pois acredita-se que, quando ha satisfacdo por parte dos colaboradores, essa influéncia
em seu desempenho laboral.

Quanto as limitacdes apresentadas pelo presente estudo, é relevante mencio-
nar a incapacidade de generalizacao de seus resultados, tendo vista se tratar de estudo
de caso realizado em apenas uma delegacia do estado do Rio Grande do Norte. Somado
a isso, o nimero de policiais que se dispuseram a participar do estudo também néo
permitiu desenvolver andlises estatisticas mais complexas, sobre os dados obtidos. Por
isso, recomenda-se que estudos futuros possam abordar um maior nimero de delega-
cias, realizando anélises comparativas e, ao mesmo tempo, utilizando-se de técnicas
estatisticas mais rebuscadas, que permitam tracar um panorama da qualidade de vida
no trabalho do policial do estado, mediante o cendrio atual da seguranca publica.
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