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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho tem como principio possibilitar um ambiente de trabalho que
desperte no individuo a sensacdo de bem-estar, proporcionando maior participacdo nas decisdes,
criando um ambiente de integracdo com superiores, com os companheiros de trabalho, com o
proprio ambiente de trabalho, focando sempre a compreensdo das necessidades desse individuo
dentro e fora do ambiente laboral, tendo como consequéncia a eficacia organizacional. O presente
estudo teve como objetivo verificar qual a percep¢do dos Agentes de Seguranca Penitencidria sobre
o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho. Este estudo foi realizado no Presidio Regional
Raimundo Asfora “o Serrotdo”. Para sua elaboragdo foi utilizada uma abordagem quantitativa e
adotado o modelo de pesquisa descritiva e exploratoria. Para este estudo de caso, os dados foram
coletados com aplicagdo de um questionario adaptado do Modelo de Freitas e De Sousa (2008)
aplicados a todos os Agentes que trabalham no presidio. A andlise das dimensdes Utilizacdo da
Capacidade Humana; Integracdo Social no Trabalho e Oportunidade de Carreira e Garantia
Profissional e constitucionalismo, revelaram maiores niveis de percepgao positiva com relagao a
Qualidade de Vida no Trabalho. J4 as dimensdes Trabalho e Espago de Vida; Seguranca e Satde
nas Condicdes de Trabalho; Compensa¢do Adequada e Justa e relevancia social no trabalho,
revelaram menores niveis de percep¢ao positiva quanto a Qualidade de Vida no Trabalho. A analise
dos resultados gerais demonstraram que o nivel de Qualidade de Vida no Trabalho dos Agentes que
trabalham Presidio Regional Raimundo Asfora na percepgao destes estd baixo e que sdo necessarias
algumas corregdes para reverter esse quadro.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho, Modelo de QVT, Modelo de Freitas e De Sousa
(2008).



ABSTRACT

The Quality of Life at Work has as principle enable a working environment that awakens the
individual's sense of well-being, providing greater participation in decisions, creating an integration
environment with superior, with fellow workers, with the work environment, always focusing on
understanding the needs of this individual inside and outside the workplace, and to result in
organizational effectiveness. This study aimed to verify the perception of Penitentiary Security
Agents on the level of Quality of Life at Work. This study was conducted at the Presidio Regional
Raimundo Asfora " the Serrotao ". For its development, it used a quantitative approach and adopted
the descriptive and exploratory research model. For this case study, the data were collected by
applying a questionnaire adapted of Sousa and Freitas Model (2008) applied to all agents who work
in the prison. An analysis of the Use of Human Capacity dimensions; Social integration at Work
and Career Opportunity and Professional Warranty and constitutionalism, showed higher levels of
positive perception regarding to the Quality of Life at Work. About the dimensions Work and Life
Space; Health and Safety in Working Conditions; Adequate compensation and Fair and social
relevance at work, revealed lower levels of positive perception of Quality of Life at Work. The
analysis of the general outcomes showed that the Quality of Life level at the work of the agents
working at the Presidio Regional Raimundo Asfora in the perception of these is low and that some
corrections are needed to reverse this situation.

Keywords: Quality of life at Work, QLW of Model, of Sousa and Freitas Model (2008).
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CAPITULO 1:

INTRODUCAO
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1. Introducao

A Revolugdo Industrial, século XVIII, trouxe consigo mudangas na divisao do trabalho,
onde, o artesdo que, anteriormente, desenvolvia as tarefas em suas casas, dominando todos os
instrumentos e técnicas do processo produtivo € também o seu ambiente de trabalho passou a
vender sua forca de trabalho as industrias que, cada vez mais, buscavam aumentar a produtividade.
Expondo os trabalhadores a condigdes de trabalho precéarias com carga horéria de 16 a 18 horas
seguida, condigdes insalubres e maquinarios que provocavam diversos acidentes de trabalho.
Nessa época fatores como saude, seguranga e higiene no ambiente de trabalho ndo eram
enfatizados no processo produtivo. Os modelos praticados no inicio dessa revolucdo eram os
propostos por Taylor e Henry Ford que tinha como proposito dar maior énfase na execucdo das
tarefas, diminuindo a0 maximo os tempos € movimentos para a execu¢do de cada uma delas,
visando aumentar ao méximo a produtividade. Fatores como criatividade, sentimento, desejo,
emocdo ¢ participagdo dos trabalhadores nas decisdes da empresa ndo eram levados em

consideragao.

O homem, nessa época, era tratado como uma maquina, onde, caso ocorresse algum
problema, seria facilmente substituido por outro, ja que, o indice de desemprego na época era
altissimo. Segundo Boog (1991 apud Fernandes, 1996, p.33) “o0 modelo Taylorista, que ainda tem
muita influencia em muitas de nossas empresas, assume o trabalhador com motivacdes meramente
econOmicas, necessitando de rigida supervisao e cargos estreitos. Ou seja, um trabalhador que nao

pensa”.

Porém, o ser humano possui certas limitagdes fisicas e psicologicas, passando a ser alvo
de diversos tipos de doengas no ambiente laboral entre elas o estresse, a fadiga mental e fisica, as
lesdes por esforco repetitivo (LER), diminuindo, assim, sua produtividade dentro das
organizacdes, bem como, a qualidade dos produtos ou servicos. Essa consequéncia afeta
diretamente os clientes finais da organizagdo, pois, eles exigem, cada vez mais, produtos que
sejam produzidos e entregues rapidamente e que tenha 6tima qualidade. No entanto, isso € quase
impossivel de ocorrer se as organizagdes ndo investirem na satisfacdo dos colaboradores, ja que, a
ma vontade, a insatisfagdo ou outras infinidades de situagdes negativas irdo incidir diretamente no
produto ou servico, reduzindo o nivel de qualidade. Logo, para alcangar altos niveis de satisfagao
dos clientes da organizacdo €, imprescindivel, buscar satisfazer, primeiramente, as necessidades

dos funcionarios da organizagao.
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A partir dessa preocupacdo com o individuo no ambiente laboral, pesquisadores e
profissionais de todas as areas da administracdo sdo atraidos para elaborarem estudos sobre as
novas formas de trabalho e de implantacdo de novas tecnologias e ferramentas que possam
proporcionar melhores condigdes de trabalho para o individuo dentro das organizagdes, exigindo
maior comprometimento e participagdo dos funcionarios, ou seja, o homem que, até entdo era
ignorado pelas organizagdes, passa a ser uma das pegas fundamentais no processo de trabalho,

sendo tratado com mais respeito.

Neste contexto, surge o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) como um
novo modelo de gestdo que tem como foco o alcance dos objetivos da organiza¢do a partir do

suprimento das necessidades e da autorrealizacao dos trabalhadores.

De acordo com Walton (1975 apud Fernandes, 1996, p.43) “a QVT surge como forma de
resgatar valores humanisticos ¢ ambientais, que vém sendo negligenciados em favor do avango

tecnologico, da produtividade e do crescimento economico”.

Por estar associada a ética da condi¢do humana dentro do seu ambiente de trabalho, a
qualidade de vida no trabalho (QVT) contempla varios aspectos como identificagdo, eliminagao,
neutralizacdo ou controle de riscos ocupacionais, carga fisica e mental exigida para cada atividade,
padrdes de relacionamento de trabalho, implicacdes do meio politico e ideologico, formas de
lideranga e do poder formal e informal, bem como o significado do trabalho e a satisfagdo dos
envolvidos no processo. A partir da analise desses fatores € possivel verificar o nivel de QVT

apresentado na organizagao.

Contudo, para verificar e obter bons niveis de QVT existe organizacdes e categorias
profissionais que possuem maior grau de dificuldade, em virtude da natureza de suas atividades,
como por exemplo, os presidios e os agentes de seguranca penitenciaria (ASP). Os presidios sdo
unidades destinadas a abrigar presos provisorios, condenados ou penas restritivas de direitos,
sendo os agentes de seguranga penitencidria os responsaveis por assegurar o cumprimento dessas
penas, bem como, manter a ordem e a disciplina dentro dessas unidades. O ambiente pelo qual os
trabalhadores desempenham suas fung¢des nao ¢ um dos mais desejados. Trabalhar diariamente
armado, sob forte tensdo no ambiente, mantendo contato direto com pessoas de alta periculosidade
sdo fatos que revelam o alto risco que ¢ a profissdo de um ASP. Verifica-se que se trata de um
ambiente dificil, pois, nele estdo recolhidos individuos que cometeram os mais variados crimes

contra a sociedade o que pode levar ao desestimulo e aos mais diversos problemas sociais e

emocionais.
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Ao imaginar adentrar num presidio, grande parte, dos cidaddos apresentam sinais de
nervosismo, entram em panico ou se negam a ultrapassar, pelo menos, o primeiro portdo de acesso.
Porém, por ter escolhido essa profissao e esse ambiente para trabalhar, o ASP esta condicionado a
lidar com a violéncia, com a opressao ao crime ¢ ameagas de detentos todos os dias, tendo de
controlar suas emogdes, medo, traumas, buscando ser o mais profissional possivel e cumprir o seu

dever apesar das adversidades contidas nesse ambiente.

Sendo assim, surge a seguinte problematica: Quais as percepgdes dos ASP’S, dentro de
um presidio localizado na cidade de Campina Grande com relagdo a Qualidade de Vida no
Trabalho? Para a elaboragao desse estudo foi tomado como base o modelo de QVT proposto por
Freitas e De Souza (2008). A escolha por tal modelo se deu, em virtude, dele contemplar maior
niamero de dimensdes e indicadores de QVT. Por meio dele foram estabelecidos os seguintes

objetivos:

1.1-Objetivo geral: Analisar a percep¢do dos agentes penitenciarios quanto a qualidade de vida no

trabalho no Presidio Regional de Campina Grande Raimundo Asfora - O Serrotao
1.2-Objetivos especificos:

1.2.1-1dentificar a percepcao dos ASP’S quanto a integracdo social e a utilizacdo da capacidade

humana;

1.2.2-Verificar a percep¢ao dos ASP’S quanto a compensagdo financeira e a relevancia social no

trabalho;

1.2.3-Identificar a percep¢ao dos ASP’S com relagdo a seguranca, saide e o espago de vida quanto

ao trabalho;

1.2.4-Verificar a percep¢do dos ASP’S quanto ao constitucionalismo, oportunidade de carreira e

garantia profissional.

O trabalho apresenta-se dividido em cinco capitulos, sendo o primeiro a introducio; no
capitulo posterior a fundamentacgdo tedrica que forneceu embasamento tedérico com os principais
autores que estudaram o tema; o terceiro capitulo encontra-se a metodologia da pesquisa,
detalhando como foi realizado todo o processo da pesquisa; no proximo capitulo estd a
apresentacao e andlise dos resultados, onde, foi possivel interpretar e explorar os dados obtidos;

por ultimo as considerag¢des finais, concluindo o estudo realizado.
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1.3-Justificativa

O interesse em desenvolver um estudo voltado a essa categoria se deu em virtude da falta
de visibilidade, discriminacdo, desvalorizacdo que ¢ atribuida a essa classe seja pelo poder publico
ou pela sociedade mesmo em um pais aonde a massa carceraria vem aumentando, drasticamente, a

cada dia, porém, as condigdes de trabalho, cada vez mais, se tornam mais precaria e perigosa.

Independente de qual o tipo de organizagdo seja ela publica ou privada todo trabalhador
quer se sentir bem no ambiente em que desenvolve suas atividades, pois, o bem-estar provoca uma
sensacdo de prazer, de um clima agradavel e amigdvel entre os pares e ndo um ambiente de
castigo. Num presidio isso ndo ¢ diferente, pois, grande parte dos ASP’S trabalha em regime de
plantdo, permanecendo confinados durante horas ou dias num ambiente tdo penoso. Logo, ¢ de
fundamental importancia elaborar um estudo que procure identificar, segundo a percep¢do dos
ASP’S, quais sdo os fatores desfavoraveis para se alcangar bons niveis de QVT e que podem afetar
o bom desempenho das suas atividades, buscando corrigir tais deficiéncias, proporcionando o
sentimento de bem-estar, maior valoriza¢ao, motivagdo ¢ satisfacdo nos ASP’S dentro dessa
unidade, visando diminuir o absenteismo, rotatividade no presidio e a desisténcia prematura da
carreira, aumentando a produtividade e compromisso com seu trabalho e com os objetivos da

instituigao.

Os ASP’S desenvolvem um servico de grande relevancia para a sociedade e seguranca
publica, pois, sdo eles os responsaveis por acompanhar as execugdes das penas impostas aos
apenados. Ele tem o dever de zelar por pessoas que representam o que a sociedade mais ignora,
mais despreza e rejeita em termos comportamentais. Cabe a esse profissional disciplinar, reeducar,
recuperar ¢ devolver, a sociedade, esses apenados. Ou seja, participar, ativamente, do processo de
ressocializacdo. O ASP ¢ uma peca fundamental para contribuir, de forma efetiva, na diminuigao
de crimes dentro e fora dos presidios, bem como, na reincidéncia dos apenados a estes, ja que, o
problema de seguranga publica do pais ndo se resolve apenas com a prisdo, mas, com o perfeito
cumprimento da pena imposta e a ressocializacdo do individuo. Porém, para prestar esse servigo
com qualidade, a sociedade, o ASP tem que se sentir valorizado, motivado, respeitado, seguro e
satisfeito com o que faz. Este trabalho fornece contribui¢des para o meio académico por utilizar
um modelo atual que € capaz de verificar o nivel de QVT nos mais variados aspectos,
contemplando todas as ‘Dimensdes’ e ‘Indicadores’ da Qualidade de Vida no Trabalho, sendo

cientificamente reconhecido, € que possa trazer reflexdes para estudos futuros nessa area.
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CAPITULO 2:

FUNDAMENTACAO TEORICA
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2. Fundamentacio teodrica

2.1 Gestao de pessoas

Os avancos nos setores produtivos das organizagdes utilizando, cada vez mais, a
automatizacao e as tecnologias da informagao propagou a falsa a ideia de que a extingao dos seres
humanos, para desenvolver os trabalhos nas organizagdes, estava com data marcada. Porém, o uso
da customizagdo, o avango do setor de servicos e a exigéncia dos clientes por produtos
diferenciados e com alta qualidade for¢aram as empresas a adotarem mudangas na mao-de-obra,
investindo, cada vez mais, na qualificacdao e especializagao dos seus colaboradores. Com isso, 0
trabalhador passa a ser destaque no processo, obtendo o mais elevado nivel de importancia
estratégia para as organizagdes ¢ o mundo do trabalho, pois as organizagdes passam a utilizar
todos seus conhecimentos, habilidades e talentos individuais. Segundo Michel Crozier (1985 apud
Fernandes, 1996, p.66) “homens mobilizados ¢ satisfeitos fazem a diferenga e que somente
sobreviverdo as empresas que souberem utilizar seus recursos humanos tdo bem como sua

tecnologia e seu capital”.

O termo relagdes humanas surgiu nas experiéncias de Elton Mayo, iniciadas em 1927, na
fabrica do Western Electric, no distrito de Halthorn, em Chicago, onde o foco da pesquisa seria o
de demonstrar a influencia de fatores psicologicos e sociais no produto final do trabalho. Como
consequéncia, passou-se a dar maior énfase nas relagdes humanas no trabalho. Dessa forma, temas
como comunicacdo, motivacao, lideranga e tipos de supervisdo passaram a serem inseridos na

administracao de pessoal (GIL, 2010).

A érea de relagcdes humanas evoluiu com o tempo, passando a ser chamada de recursos
humanos, tendo por atribui¢cdo manter o controle do pessoal que trabalhava na organizagdo. Porém,
o termo Recursos humanos ¢ muito restritivo, pois implica a percepcao das pessoas que trabalham
numa organizagao apenas como recursos, ao lado dos recursos materiais e financeiros. Nos dias
atuais, deve haver uma area responsavel por gerir pessoas, desenvolvendo novos papéis,
habilidades, capacidades, conhecimento, onde, seu principal foco € enxergar as pessoas como seus

parceiros e ndo como simples empregados contratados (GIL, 2010).

Surge a expressdo “gestdo de pessoas”, em substituicdo a entdo utilizada “recursos
humanos”, ja que esta ultima carregava consigo a otica de que o individuo era previsivel e
controlavel que era incapaz de participar ativamente das vdarias faces do trabalho desenvolvido.

Percebeu-se que o ser humano era mais do que um recurso a ser explorado pelas organizagdes, era
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mais do que um fator produtivo e devia, portanto, ser considerado em suas multiplas dimensdes

(MOTTA; VASCONCELOS, 2006).

Vilas Boas e Andrade (2009, p.6) relatam que:

Nessa nova concepgdo, as pessoas deixam de serem simples recursos (humanos)
organizacionais para serem abordadas como seres dotados de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, habilidades, competéncias, aspira¢des e percepcdes singulares. Sdo os
novos parceiros da organizagao.

A gestao de pessoas tem a capacidade de unir duas coisas que, até entdo, eram
antagonicas: os objetivos individuais aos objetivos organizacionais. Chiavenato (2010) afirma que
a razao de existir da gestdo de pessoas estd em buscar o equilibrio na interacdo entre organizagao e
pessoas, onde, ambas as partes saiam ganhando, ou seja, buscar implantar a filosofia do
ganhar/ganhar, pois, uma depende da outra para existir. O que parecia ser impossivel de ocorrer a

tempos atras.

Dutra (2002, p. 17) relata que a gestdo de pessoas ““¢ caracterizada como um conjunto de
politicas e praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre a organizacdo € as pessoas
para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo”. Gil (2010, p.17) concorda com Dutra
(2002) ao caracterizar a gestdo de pessoas como uma “fun¢do gerencial que visa a cooperagdo das
pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto

individuais”.

E claro que existe uma variagio na gestio de pessoas de organizacio para organizacio.
Por se tratar, segundo Chiavenato (2004), de uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizacdes, sendo contingencial e situacional, pois depende de varios aspectos,
como a cultura que existe em cada organizagcdo, da estrutura organizacional adotada, das
caracteristicas do contexto ambiental, do negodcio da organizacdo [...] e de uma infinidade de

outras varidveis importantes.

A gestdo de pessoas tem como principais objetivos: auxiliar a organizagdo no alcance de
seus objetivos e realizar sua missdo; proporcionar competitividade a organizacao; oferecer, a
organizagdo, pessoas bem treinadas e mais motivadas; elevar os niveis de auto-realizacdo e
satisfacdo das pessoas no trabalho; estimular o desenvolvimento e efetividade de programas de
qualidade de vida no trabalho; administrar e impulsionar a mudanca; assegurar a utilizagdo de

politicas éticas e comportamento socialmente responsavel (CHIAVENATO, 2010).
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Segundo Chiavenato (1999) a gestdo de pessoas se utiliza de 6 processos dindmicos e

interativos, onde, podem ser desenhados de acordo com as influencias ambientais externas e das

influencias organizacionais. O quadro 1 descreve quais sdao esses processos € quais seus objetivos:

Quadro 1- Processos de gestdo de pessoas e objetivos

Processos de Gestao de pessoas

Objetivos

1- Processo de agregar pessoas

Sdo os processos voltados para adicionar novos

colaboradores na empresa.

2-Processos de aplicar pessoas

Sdo os processos utilizados para fazer a
modelagem das atividades que as pessoas irdo

desenvolver nas empresas e manter o controle.

3-Processo de recompensar pessoas

Sdo os processos utilizados para estimular as
pessoas para que elas alcancem suas necessidades

individuais.

4-Processo de desenvolver pessoas

Sdo os processos voltados ao engrandecimento

pessoal e profissional das pessoas.

5-Processos de manter pessoas

Sdo os processos utilizados para fornecer bem-

estar no ambiente de trabalho das pessoas.

6-Processo de monitorar pessoas

Sdo os processos utilizados para controlar as

atividades das pessoas e examinar os resultados.

Fonte: Chiavenato (1999)

De acordo com o quadro 1 a gestdo de pessoas desenvolve um conjunto de processos,

visando administrar, de forma adequada aos interesses organizacionais, 0 comportamento interno

dos colaboradores, objetivando melhorias no desempenho das tarefas e, consequentemente, ganhos

na produtividade organizacional. Dentro desses processos existe o processo de manter pessoas que

estd diretamente ligado aos principios da qualidade de vida no trabalho, pois, nele a gestdo de

pessoas busca fornecer um ambiente de trabalho limpo, amistoso e agradavel que desperte, nos

colaboradores, a sensacao de bem-estar, fazendo com que elas gostem de estar naquele ambiente.

Promover, também, o atendimento das necessidades individuais dos colaboradores tornando-os

mais satisfeitos com os cargos que exercem, com isso, as empresas conseguem, além de manter

seus talentos, atrair novos. Segundo Gil (2010, p.275) “¢ de responsabilidade da gestao de pessoas
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proporcionar programas de qualidade de vida no trabalho destinados a resolucdo participativa dos
problemas, reestrutura¢do do trabalho, inovac¢des no sistema de recompensas e melhoria do meio

ambiente de trabalho”.

2.2-QVT- Origem e evolucdo da qualidade de vida no trabalho

Muito se tem escrito e discutido sobre a relacdo existente entre o individuo e o trabalho,
pois, o trabalho esta presente na vida do homem, sendo uma importante fonte de realizagao pessoal
e interacdo social. Segundo Vieira (2006 apud Ribeiro 2009, p.1), “a ideia de trabalho foi
mencionada pela primeira vez na Biblia, quando Deus deu a Addo o encargo de cuidar do paraiso.
Nesse primeiro momento o trabalho era prazeroso. Porém, addo comeu a maga e Deus transformou

o trabalho em castigo”.

A procura pelo bem-estar no trabalho faz parte do cotidiano do ser humano ha muito
tempo. Fatos historicos revelam a busca, pelo homem, de procurar alternativas que lhe
proporcionasse melhorias na qualidade de vida e bem-estar do trabalhador como, por exemplo, o
dominio de técnicas adequadas a producdao do fogo que foi um grande propulsor para oferecer
qualidade de vida para o homem. Pois, o fogo trouxe prote¢do contra o frio e predadores, bem
como, facilitou os processos de cozinhar os alimentos, produzir ferramentas. Outro exemplo foi a
invenc¢do da roda que proporcionou a substitui¢do dos antigos trends por carros de duas e quatro
rodas. Esse fato revolucionou a vida humana, pois otimizou ndo s6 o processo de locomog¢ao, mas
também uma nova forma de transporte de cargas melhorando sua qualidade de vida. Conforme
pode ser observado foram intimeras invengdes, criadas pelo homem ao longo de sua existéncia,
voltadas tanto para o bem-estar quanto para o aperfeicoamento de processos para execugdao dos
trabalhos. Segundo Rodrigues (1994, p.76) “a qualidade de vida tem sido preocupac¢do do homem
desde o inicio de sua existéncia. Com outros titulos e em outros contextos, mas sempre voltada

para facilitar ou trazer satisfagdo e bem-estar ao trabalhador na execugdo das suas tarefas”.

Os séculos XVIII e XIX foram marcados pelo avango da industrializacdo, sistematizagao
dos processos produtivos, gerando, assim, preocupagdes com as condi¢des de trabalho e suas
influéncias tanto na produgdo quanto na moral do trabalhador, passando estas condi¢des a serem
analisadas e estudadas cientificamente. Inicialmente, por economistas liberais, passando pela

administracao cientifica e escola das relagdes humanas (RODRIGUES, 1994).
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Os estudos sobre a qualidade de vida no trabalho no ambiente organizacional tiveram
origem em 1950, no “TavistockInstitute”, em Londres. Eric Trist e colaboradores desenvolveram
uma série de estudos que deram origem a uma abordagem sécio-técnica em relagdo ao individuo-
trabalho-organizacao, tendo como base a satisfagdo do trabalhador no ambiente de trabalho ¢ em
relacdo a ele (FERNANDES, 1996). Segundo Rodrigues (1994, p.77) “a abordagem sécio-técnica

tinha como principio maior organizagdo do trabalho a partir da anélise e reestruturagdo da tarefa”.

Os anos de 1960 a 1974 foram marcados pela crescente preocupacdo de cientistas, lideres
sindicais, empresarios e governantes, pelas formas de como influenciar a qualidade das
experiéncias do trabalhador num determinado emprego. A grande preocupagdo estava voltada
para a saude, seguranca e satisfacdo dos trabalhadores. Os fatos que podem ser apontados para que
ocorresse tal preocupagdo sobre QVT foram: maior conscientizacao dos trabalhadores e o aumento
das responsabilidades sociais das empresas (NADLER& LAWLER, 1983 ¢ HUSE&CUMMINGS,
1985 apud RODRIGUES, 1994).

Nos Estados Unidos nessa mesma época (1960-1974) também ocorreram fatos relevantes
sobre o estudo de QVT. Entre os mais importantes estdo a Criagdo da “National Comissionon
Productivity” seu objetivo seria o de analisar as causas da baixa produtividade nas industrias norte-
americanas e a criagdo, pelo congresso, do “National Center for productivity and Quality of
Working Life” com o objetivo de realizar estudos sobre produtividade e QVT nas atividades de

producdo (HUSE & CUMMININGS, 1985 apud RODRIGUES, 1994).

Porém, a crise energética na década de 70 e a alta inflagdo atingiram grandes poténcias
em especial os Estados Unidos, desacelerando os estudos sobre QVT. (RODRIGUES, 1994). Os
estudos ressurgiram a partir de 1979 em virtude do grande fascinio das empresas norte-americanas
pelas novas técnicas de administrar oriundas do Japao, onde, cabe destaque o controle de ciclo de

qualidade- CCQ (HUSE& CUMMINGS, 1985 apud RODRIGUES,1994).

A QVT ¢ hoje difundida e tem acentuado desenvolvimento em paises como Franca,
Alemanha, Dinamarca, Suécia, Noruega, Holanda e Itadlia (HUSE & CUMMINGS, 1985 apud
RODRIGUES, 1994). No Brasil as empresas despertaram interesse pela QVT em fungdo da
globalizacdo do mercado em termos de uma maior abertura comercial para a importacdo de

produtos estrangeiros (FERNANDES, 1996).
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2.3- Conceitos de QVT

A QVT consiste em um tema multidisciplinar, recebendo contribui¢des e possuindo
diferentes abordagens nos diversos campos de conhecimento a que estd ligada, tais como:
psicologia, biologia, engenharia, sociologia, administragdo. De fato, por se tratar de um tema
extremamente amplo, com certo grau de subjetividade e ainda em expansdo, torna-se dificil a
tarefa de formular um conceito capaz de abranger toda a sua complexidade, como defende
Limongi-Franga (2004, p.24) “o tema QVT tem sido tratado como um leque amplo e, geralmente,

confuso”.

O conceito vem sendo abordado desde os anos 1970, Walton (1975 apud Fernandes,
1996, p.43) define QVT “como uma expressdo usada para designar uma preocupag¢do com 0O
resgate de valores humanisticos e ambientais, que foram desconsiderados a partir dos avangos

tecnologicos, econdmicos e produtividade”.

Para Bergeron (1982 apud Fernandes, 1996, p.43) “QVT consiste na aplicacdo concreta
de uma filosofia humanistica pela introdug¢do de métodos participativos, visando modificar um ou
varios aspectos do meio ambiente de trabalho, a fim de criar uma situagdo mais favoravel a

satisfacdo dos empregados e a produtividade da empresa”.

Para Nadler e Lawler (1983 apud Fernades, 1996, p.44) “qualidade de vida no trabalho ¢
vista como uma maneira de pensar a respeito das pessoas, do trabalho e das organizacdes”.
Segundo Fernandes (1996, p.45) QVT “¢ a gestdo dindmica e contingencial de fatores fisicos,
tecnoldgicos e socio-psicoldgicos que afetam a cultura e renovam o clima organizacional,

refletindo-se no bem-estar do trabalhador e na produtividade das empresas”.

Davis e Newstrom (2001, p. 146) definem:

Por qualidade de vida no trabalho (QVT) queremos dizer os pontos favoraveis e
desfavoraveis de um ambiente de trabalho para as pessoas. A proposta basica ¢ desenvolver
ambientes de trabalho que sejam tdo bons para as pessoas como para a saide econdmica da
organizagao.

A qualidade de vida baseia-se em uma visdo integral das pessoas, que ¢ o chamado

enfoque biopsicossocial, conforme Limogi-Franga (2004, p. 80) afirma que:

Qualidade de vida no trabalho (QVT) é o conjunto de agdes de uma empresa que envolve a
implantacdo de melhorias e inovagdes gerenciais e tecnologicas no ambiente de trabalho. A
construgdo da qualidade de vida no trabalho ocorre a partir do momento em que se olha a
empresa e as pessoas como um todo, o que chamamos de enfoque biopsicossocial. O
posicionamento biopsicossocial representa o fator diferencial para a realizagdo de
diagndstico, campanhas, criagdo de servicos e implantacdo de projetos voltados para a
preservacao e desenvolvimento das pessoas durante o trabalho na empresa.
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A visdo biopsicossocial da QVT possibilita uma visao moderna e abrangente do conceito

de saude, pois, revela a preocupacdo com individuo de forma integral. De acordo com a

organizacao mundial de satde, saude nao significa a ndo existéncia de doengas, mas, o completo

bem-estar biologico, psicologico e social. Essa definigdo auxilia na compreensdo e administragao

de fatores psicossociais na vida moderna, especialmente no ambiente de trabalho (LIMONGI-

FRANCA e ZAIMA, 2002).

Nadler & Lawler (1983 apud Fernandes, 1996) oferecem uma interessante e abrangente

visdo da evolugdo do conceito de QVT, conforme o quadro 2:

Quadro 2 — Evolug¢ao do conceito de QVT

Concepgdes evolutivas de QVT

Caracteristicas e visao

1-QVT como uma variavel
(1959 a 1972)

Reagdo do individuo ao trabalho. Investigava-se como
melhorar a qualidade de vida no trabalho para o
individuo.

2-QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do resultado organizacional;
mas, a0 mesmo tempo, buscava-se trazer melhorias tanto
ao empregado como a direc¢ao.

3- QVT como um método
(1972 a 1975)

Um conjunto de abordagens, métodos ou técnicas para
melhorar o ambiente de trabalho e tornar o trabalho mais
produtivo e mais satisfatorio. QVT era vista como
sindbnimo  de  grupos autdbnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho de novas plantas
com integracdo social e técnica.

4- QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaragdo ideoldgica sobre a natureza do trabalho e as
relacdes dos trabalhadores com a organizagdo. Os termos
“administracdo participativa” e “democracia industrial”
eram frequentemente ditos como ideais do movimento de
QVT

5. QVT como tudo
(1979 a 1982)

Como panaceia contra a competicdo estrangeira,
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 passard de um “modismo” passageiro.

Fonte: Nadler e Lawler (1983 apud FERNANDES, 1996, p. 42)
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Conforme pode ser observado, o ambiente no qual se desenvolvem os conceitos de QVT
¢ muito amplo, pois, envolve uma série de aspectos que se auto relacionam. No entanto, pode-se
afirmar que a QVT tem como meta principal buscar a conciliagao dos interesses dos individuos e
das organizacdes, ou seja, a0 mesmo tempo em que melhora a satisfacdo do trabalhador, melhora a
produtividade da empresa (FERNANDES, 1996). Como forma de alcancar tal objetivo
pesquisadores desenvolveram diversos modelos sobre QVT. No préximo topico serd abordado os

principais modelos de QVT e os fatores determinantes.
2.4- Os modelos de QVT e fatores Determinantes

A Qualidade de vida no trabalho desperta nos individuos um clima de confianga e
respeito por viabilizar o alcance de suas necessidades. Porém, a cultura do individuo e da
organizagdo ¢ responsavel por determinar quais sdo essas necessidades individuais. Nesse sentido,
alguns cientistas estudaram os modelos da QVT com o intuito de aprimorar a sua aplicacdo em
prol das relagdes do trabalho. Nesse trabalho serdo abordados os modelos de QVT apresentados
por Walton (1973), Hackman & Oldhan (1975), Westley (1979), Nadler & Lawler (1983), Werther
& Davis (1983) e Freitas & Souza (2008).

2.4.1-O modelo de QVT de Walton (1973)

O quadro 3 expde o modelo de Walton (1973 apud Fernandes, 1994). O qual é composto

por oito critérios e 33 indicadores de QVT correspondente a cada critério.

Quadro 3- Critérios e Indicadores de QVT proposto por Walton

CRITERIOS Indicadores de QVT
Equidade interna e externa
1. Compensagao justa e adequada Justica na compensagao

Partilha de ganhos na produtividade

Jornada de trabalho razoavel
2. Condigoes de trabalho Ambiente fisico seguro e saudavel
Auséncia de insalubridade

Autonomia

3. Uso e desenvolvimento de capacidades Autocontrole relativo

Qualidades multiplas

Informagdes sobre o processo total do trabalho
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Critérios

Indicadores de QVT

4-Oportunidade de crescimento e seguranga

Possibilidade de carreira
Crescimento pessoal
Perspectiva de avango salarial
Seguranca de emprego

5-Integracdo social na organizag¢ao

Auséncia de preconceitos
Igualdade

Mobilidade
Relacionamento

Senso comunitario

6-Constitucionalismo

Direitos de protecao ao trabalhador
Privacidade pessoal

Liberdade de expressao
Tratamento imparcial

Direitos trabalhistas

7-Trabalho e espaco total de vida

Papel balanceado do trabalho na vida pessoal
Papel balanceado no trabalho

Estabilidade de horarios

Poucas mudancgas geograficas

Tempo para lazer e familia

8-Relevancia social do trabalho na vida

Imagem da empresa
Responsabilidade social da empresa
Responsabilidade pelos produtos
Praticas de emprego

Fonte: Walton (1973 apud FERNANDES, 1996, p. 4)

De acordo com Chiavenato (2010, p. 489-490) os termos utilizados no modelo de Walton

(1973) podem ser definidos da seguinte forma:

v" Compensagio justa e adequada: a justiga distributiva de compensagdo depende da adequagéo

da remuneragdo ao trabalho que a pessoa realiza, da equidade interna (equilibrio entre as

remuneracoes dentro da organizagdo) e da equidade externa (equilibrio com as remuneragdes do

mercado de trabalho).

v" Condigdes de seguranga e satde no trabalho: envolvendo as dimensdes jornada de trabalho e

ambiente fisico adequado a satde e bem-estar da pessoa.

v Utilizag¢do e desenvolvimento de capacidades: no sentido de proporcionar oportunidade de

satisfazer as necessidades de utilizacdo de habilidade e conhecimentos do trabalhador,

desenvolver sua autonomia, autocontrole e de obter informagdes sobre o processo total do

trabalho, bem como retro informagdo quanto ao seu desempenho.
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v" Oportunidades de crescimento continuo e seguranga no sentido de proporcionar
possibilidades de carreira na organizacdo, crescimento e desenvolvimento pessoal e de seguranca
no empregado de forma duradoura.

v' Integracdo social na organizacdo: envolvendo eliminagdo de barreiras hierarquicas
marcantes, apoio mutuo, franqueza interpessoal e auséncia de preconceito.

v" Constitucionalismo: refere-se ao estabelecimento de normas e regras da organizagio,
direitos e deveres do trabalhador, recursos contra decisdes arbitrarias e um clima democratico
dentro da organizagao.

v' Trabalho ¢ espago total de vida: o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e energia do
trabalhador em detrimento de sua vida familiar e particular, de seu lazer e atividade comunitaria.
v" Relevancia social da vida no trabalho: o trabalho deve ser uma atividade social que traga

orgulho para a pessoa em participar de uma organizagao.

O modelo de Walton oferece uma visdo mais ampla sobre QVT, pois, contempla critérios
que estao relacionados ndao apenas com o ambiente de trabalho, mas com o individuo como um

todo.
2.4.2-Modelo de QVT de Hackman e Oldhan (1975)

Segundo Chiavenato (2010, p.489), Hackman e Oldhan afirmam que a QVT esta

fundamentada em:

1-Variedade de habilidades: o cargo deve requerer varias e diferentes habilidades,

conhecimentos e competéncias do individuo.

2-Identidade da tarefa: o trabalho deve ser realizado do inicio até o fim para que o

colaborador possa perceber que produz um resultado palpéavel.

3-Significado da tarefa: o colaborador deve ter uma clara percep¢do de como o seu

trabalho produz consequéncias e impactos sobre o trabalho dos outros.

4-Autonomia: o colaborador deve ter responsabilidade pessoal para planejar e executar as

tarefas, autonomia propria e independéncia para desempenhar.

5-Retroacdo do proprio trabalho: a tarefa deve proporcionar informacdo de retorno ao

colaborador para que ele proprio possa avaliar seu desempenho.
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6-Retroacdo extrinseca: deve haver o retorno proporcionado pelos superiores hierarquicos

ou clientes a respeito do desempenho na tarefa.

7-Inter-relacionamento: a tarefa deve possibilitar contato interpessoal do ocupante com

outros colaboradores ou com clientes internos e externos.

As pessoas passam a desenvolver suas atribui¢des de forma diferenciada quando esses
fatores sao refletidos dentro da organizacdo. O que possibilita melhorias nos niveis de QVT e

ainda proporciona um trabalho satisfatorio e bem elaborado.

2.4.3- Modelo de Willam Westley (1979): As quatro dimensdes da qualidade de

vida no trabalho

Westley (1979 apud Fernandes, 1996) analisa a qualidade de vida no trabalho por meio de
quatro indicadores que afetam a QVT o politico que se refere ao conceito de seguranca no
emprego, o direito de trabalhar e ndo ser arbitrariamente dispensado; o econémico que representa a
equidade salarial e equidade no tratamento recebido; o psicologico que denota o conceito de auto-
realizacdo e desenvolvimento pessoal e o sociologico representado pela participacdo dos
empregados nas decisdes relacionadas ao processo de trabalho FERNANDES (1996). O quadro 4
¢ uma adaptacao do modelo de Westley proposta por Ruschel (1993 apud Fernandes, 1996)

Quadro 4- As quatro dimensdes de QVT

ECONOMICO POLITICO PSICOLOGICO SOCIOLOGICO
-Equidade salarial -Seguranca emprego -Realizacdo potencial -Participacao nas
-Remuneragao - Atuagao sindical -Nivel de desafio decisoes
adequada -Retroinformacao -Desenvolvimento -Autonomia
-Beneficios -Liberdade de | profissional -Relacionamento
- Local de trabalho Expressao -Criatividade interpessoal
-Carga Horaria -Valorizagdo do Cargo | -Auto-avaliagdo -Grau de
-Ambiente externo -Relacionamento com a | -Variedade de tarefa Responsabilidade

chefia -Identificagdo com a | -Valor pessoal

tarefa

Fonte: Westley (1979) adaptado por Rushel (1993) apud Fernandes (1996)

Situagdes que oferegcam oportunidades para o individuo satisfazer a grande variedade de
necessidades pessoais como, por exemplo, sobreviver com alguma seguranca, interagir, ser

reconhecido por suas realizacdes e ter a oportunidade de melhorar sua habilidade e conhecimento
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sdo favoraveis para melhorar a qualidade de vida no trabalho do individuo (LIPPITT, 1978 apud
FERNANDES, 1996). Adotar um modelo de qualidade de vida no trabalho regado a tais fatores-
chave proporciona melhorias tanto para os empregados quanto para a organizacao, dessa forma,

ambos as partes ficardo satisfeitas (Fernandes, 1996).

2.4.4-Modelo de QVT de Nadler e Lawler(1983)

De acordo com Chiavenato (2010, p. 489), o Modelo de Nadler e Lawler (1983) explica

que a qualidade de vida no trabalho est4 dividida em quatro aspectos:

1-Participagao dos colaboradores nas decisoes.

2-Reestruturagdo do trabalho através do enriquecimento de tarefas e de grupos
autonomos de trabalho.

3-Inovagao do sistema de recompensa para influenciar o clima organizacional.

4- Melhoria no ambiente de trabalho quanto a condicdes fisica e psicoldgica.

Segundo Cavassani e Biazin (2006), estes aspectos demonstram que o ser humano
passa a ser parte integrante das organizagdes ¢ mostra a evolugdo da importancia dos
mesmos. Na medida em que esses aspectos sdo incorporados na cultura da organizagao,
ocorrera um aumento nos niveis de QVT. Pois, quando o trabalhador ndo se sente integrado
e aceito em seu ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, de seus interesses
particulares e, se sobrar tempo, trabalhar pela empresa (AQUINO, 1980 apud
FERNANDES, 1996)

2.4.5-0O modelo de Werther e Davis (1983)

Segundo Fernandes (1996) O modelo de Werther e Davis (1983) especificam os
elementos organizacionais, ambientais € comportamentais como aspectos que influenciam o

projeto de cargos em termos de QVT, conforme o quadro 5.

Quadro 5- Elementos da qualidade de vida no trabalho

Elementos Elementos Ambientais Elementos

Organizacionais Comportamentais

-Abordagem mecanistica -Habilidade e disponibilidades | - Autonomia

-Fluxo de trabalho de empregados -Variedade

-Praticas de trabalho -Expectativas sociais -Identidade de tarefa
-Retroinformagao

Fonte: Fernandes (1996)
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Em sintese, pode-se dizer que os elementos organizacionais fazem uma abordagem
do fluxo de trabalho e as praticas de trabalho, para que seja evitado o mecanicismo no

ambiente de trabalho.

Segundo Werther e Davis (1983 apud Fernandes, 1996) os elementos ambientais
devem ser considerados, em virtude da sua relevancia nas condi¢des de trabalho, pois,

envolvem habilidade e disponibilidade de empregados e as expectativas sociais.

Os elementos comportamentais dizem respeito as necessidades humanas que sao de
extrema importancia, tais como: autonomia, variedade, identidade de tarefa e

retroinformacao.

2.4.6-0O modelo de Freitas e De Souza (2008)

Este modelo busca determinar a qualidade de vida no trabalho dos funciondrios em
todos os niveis, as limitagdes e potencialidades em termo de qualidade de vida no trabalho,
como também, apontar quais sao os pontos mais criticos ¢ que deve ser dado maior énfase na
busca da qualidade de vida no trabalho. Para a elabora¢do desse modelo Freitas e De Souza
(2008) sintetizou as principais dimensodes e indicadores dos modelos classicos de: Westley
(1979), Davis e Werther (1983), Hackman e Oldham (1975) e Walton (1973), mantendo um
maior enfoque neste ultimo por ser considerado mais completo que os outros. Conforme ¢

apresentado no quadro 6.

Quadro 6- Modelo de QVT proposto por Freitas e De Souza (2008)

Dimensoes e subdimensdes do Walton Westley Davis & Hackman &
modelo proposto (1973) (1979) Werther Oldham
(1983) (1975)

1. Integracio social na

organiza¢io

1.1. Tgualitarismo

1.2 Auséncia de preconceito I . I

1.3 Facilidade de mobilidade Toaracte - i Inter-

. ocial relacionamento

social

1.4 Apoio social

1.5Condigdes de abertura

interpessoal

2. Utilizacao da capacidade

humana Oportunidade -

2.1. Autonomia Imediata Autonomia

2.2. Uso multiplo de habilidade para uso e (....) ) ) Variedade de

Habilidades




2.3. Quantidade e qualidade de
informagoes

Desenvolvimento
da capacidade
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2.4. Execugdo de tarefas } } Variedade de
completas Humana Habilidades
2.5. Planejamento do trabalho Identidade da
Tarefa

2.6. Feedback (Extrinseco e
Intrinseco) Feedback

- - - extrinseco e

intrinseco

3. Seguranca e satde nas
condic¢oes de trabalho

Seguranca e saude
nas condigOes de
trabalho

3.1. Horarios

3.2. Condigoes fisicas

3.3. Limites de idade para o
trabalho

3.4. Qualidade/quantidade de
recursos materiais

3.5. Condigdes psicologicas

Indicador
Psiologico

4. Constitucionalismo

4.1. Privacidade

4.2. Livre expressao

4.3. Igualdade de tratamento

4.4. Possibilidade de recurso

Constitucionalismo

Indicador
Politico e
Sociologico

5. Trabalho e espaco de vida

5.1. Tempo de horas extras

5.2. Tempo com familia

5.3. Atividades civicas
beneficentes

Trabalho e espago
de vida

6. Compensacio

6.1 Justa

6.2 Adequada

Compensacao justa
e adequada

Indicador
Econdmico

Satisfacdo com
pagamento e
compensagoes

7. Oportunidade de carreira e
garantia profissional

7.1. Oportunidade de
continuidade dos estudos

7.2. Incentivos/investimentos em
cursos complementares ou de
especializagdo

7.3. Estabilidade no emprego ou
renda

7.4. Oportunidade de expansdo
na carreira

Oportunidade de
carreira

Indicador
Politico

Elementos
Ambientais

Satisfacdo com
oportunidade
de carreira

8. Relevancia social do
trabalho

Relevancia
social do
trabalho

Significado da
Tarefa

Quadro 6: Dimensoes e subdimensoes do modelo e a relagdo com outros modelos ( Freitas e De Souza,

2008)
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Segundo Freitas e De Souza (2008) as dimensdes sdo divididas da seguinte forma:

Dimensao ‘Integracao Social na Organizacdo’ — D1: permite analisar algumas das

diversas formas de relacionamento pessoais dentro de uma organizagdo, além de ter um

panorama da cooperagdo entre colegas de setor € o grau de interacdo exigida pelo trabalho. Os

modelos de Walton (1973) e de Hackman & Oldham (1975) tratam desta dimensao e suas

subdimensodes diferenciando-se apenas em nomenclatura, o que para Hackman & Oldham ¢

chamado de inter-relacionamento.

Igualitarismo: possivel verificar se hé divisao de classe por status;

Auséncia de preconceitos: analisa se ha ocorréncia de discriminacdo de raga, credo,
sexo, nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica com os colaboradores;
Facilidade de mobilidade social: relaciona-se ao crescimento do colaborador dentro da
organizagdo. Avalia como ¢ visto, seja por pares ou superiores, aquele funciondrio que
tem potencial para atingir niveis mais elevados hierarquicamente;

Apoio social: Ajuda reciproca, cooperagdo entre os funcionarios;

Condigdes de abertura interpessoal: analisa o relacionamento entre os membros da
organiza¢ao. Se ha uma abertura para expressar opinides e contribuir no planejamento

e realizacao do trabalho, sem medo de represalia, ameagas ou perseguicoes.

Dimensao ‘Utilizacdo da capacidade humana’ — D2: definida por Walton (1973) como

“Oportunidade imediata para uso e desenvolvimento da capacidade humana®, ¢ dividida em

cinco subdimensdes. No modelo proposto sdo consideradas seis subdimensdes, por tratar

também do feedback, onde, o mesmo pode ser extrinseco ou intrinseco (Hackman & Oldham,

1975).

Autonomia: avalia a independéncia do cliente interno em suas atividades.

Uso Multiplo de Habilidade: verifica se as tarefas relacionadas a funcdo exercida pelo
cliente interno leva-o a utilizar sua variedade de conhecimento, habilidades e talentos.
Quantidade e Qualidade de informagdes: avalia se a quantidade e a qualidade das
informagdes recebidas no ambito organizacional sdo significativas para o processo

total do trabalho, permitindo que este seja realizado com eficiéncia.
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e [Execucdo de tarefas completas: analisa o envolvimento do funciondrio com o processo
total do trabalho, sua realizacdo como um todo e a responsabilidade pela qualidade e o
bom desempenho do mesmo.

e Planejamento do trabalho: se ha um planejamento do trabalho a ser realizado e se o
colaborador tem participagao direta nesse planejamento.

o Feedback: Intrinseco, quando relacionado a informagdes geradas no ato da realizagdo
do trabalho, e extrinseco, quando esta vem através de superiores e colegas de trabalho.
Esta subdimensdo permite analisar, através da percep¢ao do proprio colaborador, os

meios com que este feedback ¢ feito.

Dimensio ‘Seguranca e satide nas condi¢oes de trabalho’ — D3: Avalia as condigdes
fisicas, ambientais e psicoldgicas que podem afetar o bem-estar do colaborador no ambiente

laboral.

e Hordrios: avalia a carga hordria de trabalho, a freqiiéncia com que ocorrem horas
extras ou de trabalhos levados para casa que afetam a satde do trabalhador.

e (Condicdes fisicas: trata da ergonomia, das condi¢des ambientais de trabalho, do
fornecimento e da utilizagdo de equipamentos de seguranca individuais ( EPI) na
realizagdo do trabalho.

e Limites de idade para o trabalho: visa detectar condigdes de trabalho que sao
destrutivas para o bem-estar das pessoas de acordo com a idade, devido a limitacdes
naturais do ser humano.

e (Qualidade e quantidade de recursos materiais: esta subdimensdo ndo ¢ tratada em
nenhum outro modelo observado neste trabalho, mas pode afetar a integridade
psicolégica do trabalhador. Quando ndao hd o recurso material necessario para
realizagdo do trabalho com qualidade e na quantidade certa, a organizacao pressiona o
colaborador para que realize suas atividades mesmo com a escassez desses materiais.

e Condigdes psicoldgicas: permite investigar os fatores que podem levar a alienacdo no
trabalho, ao desinteresse, que podem ocasionar problemas psicologicos, afetando no
convivio com a sociedade e familiares.

Dimensao ‘Constitucionalismo’ — D4: refere-se aos direitos e deveres de um membro da

organizagao.
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Privacidade: Esta vinculada a garantia de que informagdes sobre o comportamento do
colaborador fora da organizagao ou de seus familiares nao ¢ de interesse da empresa.
Livre expressao: abordam questdes relativas ao direito de expressar opinides e idéias
livremente sem temer represalias.

Igualdade de tratamento: E o tratamento justo e uniforme seja por recompensas ou
compensagao justa.

Possibilidade de recurso: ¢ a oportunidade do colaborador se expressar com relagao a
decisdes organizacionais que podem afetam direta ou indiretamente sua vida na

organizagao.

Dimensao ‘Trabalho e espaco de vida’ — DS: ¢ o equilibrio entre a vida social do

empregado e a vida no trabalho. Sdo consideradas as seguintes subdimensdes:

Tempo de hora extras: analisa a ocorréncia de horas extras dentro da organizagao e ao
trabalho levado para ser realizado em casa.

Tempo com familia: correspondem ao tempo disponivel para o lazer, atividades
sociais, de convivio familiar sem a interferéncia do trabalho.

Atividades civicas beneficentes: realizacdo, pela organizacdo, de atividades

recreativas, sociais e beneficentes para os colaboradores.

Dimensao ‘Compensac¢io adequada e justa’ — D6: a adequagdo da compensacdo refere-

se a relacdo entre o pagamento e a contribuicdo do trabalhador para com a organizagao

(esforgo, experiéncia, habilidades e qualificagdes). A compensagdo justa refere-se a relagao

existente entre o valor de salario pago e o cargo ocupado.

Dimensiao ‘Oportunidade de carreira e garantia profissional’ — D7: abrange as

seguintes subdimensoes:

Oportunidade de continuidade dos estudos: refere-se a oportunidade de
desenvolvimento, qualificacdo ou aperfeigoamento, seja por oferecimentos de cursos
dentro da propria organizagdo ou por meio de permissdes para realizagdo de cursos ou
de continuidade de estudos, se estes vierem a coincidir eventualmente com horario de

trabalho.
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e Incentivos ou investimentos em cursos complementares ou de especializagao:
Financiamento integral ou parcial de cursos para progressos em termos
organizacionais. E também o reconhecimento, através de promogdes e/ou
bonificagoes, de esforgos do cliente interno em crescer em conhecimento.

e Estabilidade no emprego ou renda: seguranga em renda ou emprego. Quando o
trabalhador se sente seguro em relagdo ao emprego e renda este pode investir em
adquirir novos conhecimentos, gerando beneficio para propria organizagao.

e Oportunidade de expansdo na carreira: Utilizagdo do conhecimento e habilidade

adquirida em futuras atribuigdes do trabalho.

Dimensao ‘Relevancia social do trabalho’ — D8: relaciona-se ao prestigio da organizag¢ao
alcangado por ser socialmente responsavel e pelos beneficios proporcionados a comunidade

em que estd inserida.

Conforme foi exposto, Os autores Freitas e De Souza (2008) propdem um modelo
mais moderno de QVT. Tal modelo busca preencher algumas lacunas presentes nos modelos
classicos de Westley (1979), Davis & Werther (1983), Hackman & Oldham (1975) e Walton
(1973), j4 que, tais modelos ndo se anulam mais se complementam. Dessa forma, o modelo
de QVT adotado nesse estudo sera o de Freitas e De Souza (2008) em virtude da sua
abrangéncia nas dimensdes e indicadores de QVT, envolvendo a vida do individuo na esfera
organizacional, psicoldgica e social, possibilitando uma analise mais aprofundada da

percepcao do agente de seguranga penitenciaria quanto a QVT no seu ambiente de trabalho.

2.5-Sistema penitenciario e os Agentes de seguranga penitenciaria

2.5.1-Secretaria de Estado da Cidadania e Administracdo Penitenciaria (SECAP)

No estado da Paraiba os Agentes de Seguranca Penitenciaria (ASP) estdo lotados na
Secretaria de Estado da Cidadania e Administragdo Penitencidria (SECAP). A SECAP foi
criada em 1928, possuindo o titulo de mais antiga secretaria da administragdo direta do
Governo do Estado da Paraiba. A secretaria ao longo de sua existéncia passou por varias

reformulagdes e integracdes. Em 1928 foi criada com o nome de secretaria de interior,



37

justica e instru¢do publica, passando por nomes como secretaria de interior e justica,
secretaria de cidadania e justica, secretaria de cidadania e administracdo penitencidria. Até
que em 2011, foi alterada para secretaria de administracdo penitenciaria, passando a ser
responsavel direta pela administra¢ao de todas as unidades prisionais do estado (SECAP).

O objetivo da SECAP consiste em cumprir duas missoes: Criar e gerir politicas
publicas para a cidadania e a de manter total responsabilidade por todas as atividades de
gestdo do sistema penitenciario do Estado.

Faz parte da estrutura da SECAP:

- Geréncia Executiva do Sistema Penitencidrio (GESIPE) a qual tem a finalidade de
gerenciar o dia a dia das unidades prisionais

- Geréncia Executiva de Planejamento, Seguranca e Informagdo (GEPLASI) que trabalha
com o monitoramento e gerenciamento de informacdes estratégicas para o planejamento de

agoes de melhorias no sistema.

A Paraiba possuia em 2014 uma populagao carceraria de 9787 apenados. Desse
total 76% cumpriam pena em regime fechado, sendo 45% ja sentenciados e 38% presos em
carater provisorio (aguardando julgamento). Os demais detentos, 11% cumprem pena em
regime semiaberto ou albergados, se recolhendo durante o periodo da noite, nos finais de
semana e nos feriados, e 6% cumprem pena em regime aberto, recolhendo-se as unidades
prisionais nos finais de semana (SECAP).

Para acomodar sua populagdo carceraria a Paraiba possuia, em 2014, 79 unidades
prisionais ativas, sendo 16 penitencidrias de seguranca maxima (13 masculinas e 3
femininas), 3 unidades de seguranca média, 1 instituto de psiquiatria forense, além de 59
cadeias publicas destinadas aos presos provisorios.Para desempenhar as atividades de
seguranca ¢ vigilancia dessas unidades na Paraiba existem 2159 ASP’S efetivos. Somam-se
a esse numero os servidores comissionados 70, prestadores 143 e 2 requisitados de outras

(SECAP).

2.5.2-0 agente de seguranca penitencidrio (ASP)

A denomina¢do Agente de Seguranga Penitencidria — ASP— cabe aos trabalhadores
de seguranca e disciplina das unidades penais e hospitalares, independentemente das funcdes
que exercem ou dos postos em que trabalham (Vasconcelos, 2000). A nomenclatura ndo ¢
muita antiga, mas a fun¢ao de guardador ou seguranga de presos existe ja ha muito tempo na

sociedade.
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O DEPEN/PR — Departamento Penitenciario do Parana define a funcdo do agente

de seguranca penitencidria da seguinte forma:
Realiza um importante servico publico de alto risco, por salvaguardar a sociedade
civil contribuindo através do tratamento penal, da vigilancia e custddia da pessoa
presa no sistema prisional durante a execugdo da pena de prisdo, ou de medida de
seguranc¢a, conforme determinadas pelos instrumentos legais.

Os ASP’S tem a missdo de vigiar, fiscalizar, inspecionar, revistar ¢ acompanhar os
presos ou internados, zelando pela ordem e seguranca deles, bem como da unidade penal. No
Estado da Paraiba ndo ha, aparentemente, documento que descreva as atribuicoes especificas
de um ASP, tais atividades, estdo presentes numa lei organica que estd em processo de
votagdo na assembleia legislativa da Paraiba. Porém, O quadro-7 apresenta o Manual do
Agente Penitenciario do Parana (2005, p. 4), onde, ¢é apresentado algumas descrigdes do

cargo que o profissional deve desempenhar procurando manter a disciplina e seguranga da

unidade penal em que atua.

Quadro 7- Atividades desempenhadas pelos agentes de seguranga penitenciaria

1-Revistar toda pessoa previamente autorizada que pretenda adentrar ao estabelecimento
penal;

2-Verificar e conferir os materiais € as instalagdes do posto, zelando pelos mesmos;
3-Controlar a entrada e saida de pessoas, veiculos e volumes, conforme normas especificas
da Unidade.

4-Conferir documentos, quando da entrada e saida de presos da Unidade;

5-Operar o sistema de alarme, monitoramento audiovisual e demais sistemas de
comunicagao interno e externo;

6-Verificar as condi¢des de seguranga comportamental e estrutural, comunicando as
alteragdes a chefia imediata;

7-Acompanhar e fiscalizar a movimentacdo de presos ou internados no interior da
Unidade;

8-Acompanhar presos em deslocamentos diversos em acordo com as determinagdes legais;
O-Efetuar a conferéncia periddica dos presos ou internados de acordo com as
determinagdes legais;

10-Observar o comportamento dos presos ou internados em suas atividades individuais ou

coletivas;
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11-Nao permitir o contato de presos ou internos com pessoas nao autorizadas;
12-Participar das propostas para definir a individualizacdo da pena e tratamento
objetivando a adaptacao do preso e a reinser¢ao social;

13-Atuar como agente garantidor dos direitos individuais do preso em suas agoes;
14-Receber e orientar presos quanto as normas disciplinares, divulgando os direitos,
deveres e obrigacdes conforme normativas legais;

15-Revistar presos e instalacdes;

16-Prestar assisténcia aos presos e internados encaminhando-os para o atendimento nos

diversos setores sempre que se fizer necessario;

Fonte: (DEPEN-PR)

De acordo com o exposto no quadro-7 percebe-se a grande responsabilidade e
importancia do servico do ASP para sociedade e seguranca publica, pois, cabe a ele, além
das atividades de seguranca das unidades penais, o dever de socializar, educar e disciplinar
pessoas que foram condenadas por terem uma conduta desviada na sociedade, porém, o

maior desafio dos ASP’S esta em desenvolver essas atividades em ambientes tdo hostis.

4.3-QVT no ambiente prisional

Trabalhar diariamente armado, sob forte tensdo no ambiente, mantendo contato
direto com pessoas de alta periculosidade sdo fatos que revelam o alto risco que ¢ a profissdo
de um ASP. O ambiente pelo qual os trabalhadores desempenham suas fung¢des nao € um dos
mais desejados. Verifica-se que se trata de um trabalho dificil, o que pode levar ao
desestimulo e aos mais diversos problemas sociais € emocionais.

Como afirma Correia (2006), “recai sobre o APS toda carga de riscos internos e
externos, a expectativa, a ansiedade, a anglstia e a exposi¢do que interferem e influenciam
seu ambiente familiar, social e profissional”. Além disso, o ASP convive com uma
sobrecarga de trabalho, tendo em vista o nimero pequeno de profissionais por unidade, cada
vez mais superlotadas, e sua carga horaria, que normalmente ¢ de 24 horas seguidas,
contribuindo para seu desgaste fisico (CORREIA, 2006). Em algumas unidades existem
ASP’S que desempenham outras funcdes e que tem suas escalas modificadas como

coordenadores e condutores trabalham 24 horas por 120 horas de folga, chefes de disciplina
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12 horas de trabalho por 36 horas de repouso e monitoramento 24 horas de servigo por 96 de
descanso.

O isolamento com o mundo exterior também faz parte do cotidiano dos ASP’S nas
unidades prisionais, pois, algumas possuem bloqueadores de celulares o que impossibilita o
uso dos aparelhos para realizar uma ligagdo ou, até mesmo, usar a internet o que
impossibilita o trabalhador ter contato com familiares nas 24 horas seguidas do trabalho.

A falta de interesse em criar novas vagas, para abrigar de forma segura os
apenados, tem como consequéncia a superlotacdo das penitenciarias. Em contrapartida, ha
uma diminui¢do no efetivo dos ASP’S, aumentando a carga horaria no trabalho, como
também, tornando-o mais perigoso.

O ASP convive num ambiente com estrutura precdria que, na maioria das vezes, foi
criado sem nenhum planejamento. A maioria das unidades estd deteriorada o risco de fuga
ou de um ASP ser feito de refém ¢ eminente. Tal risco faz com que muitos adoecam
psicologicamente ou desistam da profissdo. Fornecer estrutura adequada para a realizacio
das tarefas ¢ essencial para ter qualidade de vida no trabalho.

Os presidios sdao unidades usadas para abrigar apenados que cometeram crimes de
trafico, homicidio, estupro, ou seja, bandidos de alta periculosidade. O agrupamento desses
sujeitos de natureza criminosa acentuada ¢ um dos responsaveis pela formacao de facgdes
criminosas que atuam dentro dos presidios da Paraiba como, por exemplo, a al/ quaida e
Estados Unidos. Essas fac¢des sdo responsaveis por autorizar o exterminio de ASP’S em
ambientes publicos. Ou seja, profissionais que trabalham em presidios estdo sujeitos a
perderem, definitivamente, o direito de ir vir de forma segura, pois, existe o risco de serem
alvos de emboscadas.

A profissio ¢ uma das Unicas que incidem atividades periculosas, penosas e
insalubres a0 mesmo tempo, Lopes Netto (2004) classifica cada atividade da seguinte forma:
Insalubres - sdo as atividades que por sua natureza expdem o trabalhador a condigdes
adversas capazes de provocar dano a saude pelas condi¢gdes do trabalho ou pela presencga de
agentes nocivos no ambiente de trabalho. Penosas - sdo atividades que por sua natureza
podem provocar distirbios na fisiologia humana levando ao desequilibrio na homeostasia e
contribuindo para uma perda maior de energia por parte do trabalhador. Periculosas - sdo as
atividades que por sua natureza expde a vida e a integridade fisica do trabalhador a um risco
grave ou iminente, por explosdo ou queima, levando a lesdo corporal ou morte iminente. O

ASP esta exposto a tais atividades nocivas e ndo percebem em sua remuneracdo nenhum
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adicional por isso. Segundo Ribeiro (2009, pag.16) a constitui¢ao federal do Brasil prever

tal acréscimo quando o trabalhador seja exposto a tais atividades:

Art 7°- sdo direitos dos trabalhadores urbanos e rurais, além de outros que
visem a melhoria de condicdo social:
XXIII- adicional de remunera¢do para atividades penosas, insalubres ou

perigosas, na forma da lei.

Trabalhar expondo a vida ndo sendo reconhecido e valorizado profissionalmente
constitui uma das grandes frustracdes dos agentes, devido a auséncia de um plano de cargos
e salarios, que lhes permita uma mudanga qualitativa por meio de promogdes asseguradas
legalmente (Vasconcelos, 2000).

A falta ou as péssimas condi¢gdes dos equipamentos de protecdo individual (EPI’S)
também ¢ uma realidade no cotidiano dos ASP’S nas unidades prisionais. Os profissionais
desenvolvem suas tarefas, na maioria das vezes, sem usar coletes balisticos, mascaras de
protecao, luvas, capacetes, botas impermeaveis, armamentos inadequados. A auséncia do uso

de EPI potencializa os niveis de inseguranca e de acidentes de trabalho.
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CAPITULO 3:
METODOLOGIA CIENTIFICA
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3. Metodologia cientifica
3.1-Tipo de pesquisa

A elaboragdo deste estudo se fez utilizando uma abordagem quantitativa, pois,
segundo Terence e Filho (2006) permite a mensuragdo de opinides, reacdes, habitos e

atitudes em um universo, por meio de uma amostra que o represente estatisticamente.

Quanto a pesquisa, serda adotada a taxonomia segundo Vergara (2010) que a
classifica a partir de dois aspectos: quanto aos fins e quanto aos meios.

Quanto aos fins, a pesquisa tem caracteristica exploratéria e descritiva.
Exploratoria, pois, segundo Vergara (2010, p.42), “¢é realizada em area na qual hd pouco
conhecimento acumulado e sistematizado”. Apesar de existirem varios estudos sobre QVT
desenvolvidos nas mais variadas organizagoes, estudos sobre QVT no ambiente prisional sdo
escassos. Descritiva por, segundo Vergara (2010), expor caracteristicas de determinada
populacdo ou de determinado fendmeno, possibilitando, também, estabelecer correlacdes

entre varaveis e definir sua natureza.

Quanto aos meios, sera bibliografica e estudo de caso. Bibliografica, pois, para
Vergara (2010, p.43), trata-se de um “estudo sistematizado desenvolvido com base em
material publicado em livros, revistas, jornais, redes eletronicas, isto €, material acessivel ao
publico em geral”. Estudo de caso, pois, segundo Vergara (2010, p.44), “¢ o circunscrito a
uma ou poucas unidades, entendidas essas como pessoa, familia, produto, empresa, 6rgao
publico, comunidade ou mesmo pais, tem carater de profundidade e detalhamento, pode ou

ndo ser realizado no campo”.
3.2-Universo e Amostra

O universo de pesquisa, segundo Vergara (2010), representa todo o conjunto de
elementos (empresas, produtos, pessoas, por exemplo) que possuem as mesmas
caracteristicas e que sera objeto de estudo. A amostra, segundo o mesmo autor, ¢ uma
parcela deste universo escolhida segundo algum critério de representatividade. Esse estudo
utilizou a amostra ndo probabilistica por acessibilidade que segundo Vergara (2010, p.47)
“esta longe de qualquer procedimento estatistico, seleciona elementos pela facilidade de
acesso a eles”. O quadro-8 informa o universo e a amostra utilizados nessa pesquisa, a partir

das divisdes dos cargos.
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Quadro-8 Universo e Amostra da pesquisa

Cargo Universo Amostra

Direcao 3 2
Chefe de disciplina 3 2
Coordenacao 6 5
Condutor 6 4
ASP Plantonista 45 34
Administrativo 9 4
Total 71 51

Fonte: Autoria propria

3.3-Coleta dos dados

A coleta de dados foi obtida por meio de um questionario. Segundo Vergara (2010)
0 questionario caracteriza-se por uma série de questdes apresentadas ao respondente, por
escrito. O tipo de questiondrio utilizado foi o fechado, pois, segundo Vergara (2010) o
respondente faz escolhas, ou pondera, diante das alternativas apresentadas. Tal questionario
¢ estruturado em duas partes: o perfil dos ASP’S e a percep¢do dos ASP’S quanto a QVT.
Na primeira parte buscou-se identificar o perfil dos ASP’S a partir das variaveis: género,
faixa etaria, escolaridade, estado civil, cargo ocupado e tempo de servigo. Na segunda parte
serdo analisados os niveis de QVT segundo a percepcao dos ASP’S. Para isso foi elaborado
um questionario adaptado do modelo de Freitas e De Souza (2008 apud Farias, 2011) o qual
contempla as dimensdes: Integracdo social; Utilizagdo da capacidade humana; Seguranca e
saide nas condi¢cdes de trabalho; Constitucionalismo; Trabalho e espaco de vida;

Compensacao adequada e justa; Oportunidade de carreira; Relevancia social do trabalho.

O questionario ¢ composto por 32 questdes baseadas no modelo proposto de Freitas
e De Souza (2008) usa o método da escala de Likert como respostas com 5 niveis: 1-
Discordo Totalmente; 2- Discordo Parcialmente; 3- Indiferente; 4- Concordo Parcialmente;
5- Concordo Totalmente. O que ¢ pretendido ¢ medir o nivel de concordancia ou nao

concordancia a afirmacao.
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Foi utilizada nesse estudo a observacao participante que segundo Vergara (2010) o

pesquisador se engaja na situagdo sendo um ator ou espectador interativo.

3.4- Tratamentos dos dados

No tratamento das informagdes colhidas, foi utilizada a Estatistica Descritiva. Os
programas que auxiliaram a foram o SPSS versdo 18 e o excel 2010, onde, este ultimo foi
utilizado para elaboracdo de graficos e tabelas. O tratamento dos dados foi dividido em duas
formas: percentagem e média. Na primeira parte destinada a apresentar o perfil dos ASP’S
foi utilizado a forma de percentagem. Na segunda parte que analisa a percep¢do dos ASP’S
quanto os niveis de QVT foram utilizados as médias, sendo adotada uma escala que informa
o seguinte: a média localizada entre 1 a 1,8 representard discordancia total, a média
localizada entre 1,9 a 2,6 representara discordancia parcial, a média localizada entre 2,7 a 3,4
representara neutralidade, a média situada entre 3,5 a 4,2 representard concordancia parcial

e, finalmente, a média situada entre 4,3 a 5 representara concordancia total.
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CAPITULO 4:
APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
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4. Apresentacio e analise dos resultados
4.1- Ambiente de pesquisa

A pesquisa foi elaborada no presidio regional Raimundo Asfora mais conhecido
como o “Serrotao” que estd localizado na Alga sudoeste s/n, BR 230, Serrotdo, Campina
grande. Este presidio foi construido para ser usado como coldnia penal agricola, porém,
desde o 27/09/1990, inicio de suas atividades, que ¢ utilizado como presidio de seguranca
maxima. O Serrotdo possui uma area de aproximadamente 10 hectares. Ele faz parte de um
complexo penitencidrio onde estdo inseridas a penitencidria regional de Campina grande e a
penitencidria regional feminina de Campina grande. A unidade ¢ composta de nove
pavilhoes que sdo divididos em dois lados A e B. O presidio tem a capacidade de abrigar 300
detentos, porem, atualmente, abriga 960, ou seja, mais que o triplo. Para desenvolver as

atividades na unidade estdo lotados 71 ASP’S.

4.2- Analise e interpretacao dos resultados

Essa parte do trabalho apresenta os dados que foram coletados por meio de
questionarios aplicados a 51 ASP’S do presidio regional Raimundo Asfora. Ela est4 dividida
em duas partes, onde, a primeira apresenta o perfil dos ASP’S, analisando género, faixa
etaria, escolaridade, estado civil, cargo ocupado e tempo de servigo. A segunda parte analisa

a percepg¢ao dos ASP’S quanto a Qualidade de Vida no trabalho - QVT

PARTE I- PERFIL

Grafico 1-Sexo

Sexo

m masculino

M feminino

Fonte: Elaboracao propria (2015)
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Conforme o grafico-1, a pesquisa indica que 96.1% sao ASP’S do sexo masculino e
3.9% sdo do sexo feminino. A predominancia do sexo masculino no presidio justifica-se por
se tratar de uma unidade destinada a abrigar apenados do sexo masculino. As ASP’S
femininas desempenham fungdes de revista intima das visitas femininas dos apenados,

administrativas e juridicas.

Gréfico 2- Faixa etaria

3,90% Faixa etaria

W 18a30anos
W 31a40anos
m41a50anos
W 51a /70anos

Fonte- Elaboragdo propria (2015)

No grafico-2, a pesquisa aponta que a maior porcentagem esta para os ASP’S que
possui idade entre 31 a 40 anos que representa 54.9%, sendo 51 a 70 anos a menor com
3.9%. A predominancia de ASP’S jovens ocorre em virtude de que quanto mais idade possui
o ASP mais ele sente o desgaste fisico e mental do ambiente de trabalho, tal fato provoca

aposentadorias ou afastamento do servico prematuramente. Por isso ocorre a predominancia

de ASP’S jovens.

Grafico 3- Escolaridade

Escolaridade

m Ensino medio
M Ensino superior
incompleto

M Ensino superior completo

M Pos graduagao

Fonte: Elaboragao propria (2015)
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O grafico 3 informa que a maioria dos ASP’S 31,40% possui ensino médio, tal
ocorréncia se da pelo fato de que para ingressar na carreira de ASP o candidato deve ter no
minimo ensino médio. As parcelas somadas de ASP’S que tem ensino superior incompleto,
ensino superior completo e pos-graduacio representa 68,60% o que indica que os ASP’S
buscam aumentar seus conhecimentos seja na sua area que atuam ou almejam passar em

outros concursos.

Grafico 4: Estado civil

Estado civil

W Solteiro
W Casado
W Divorciado

m Outros

Fonte: Elaboragao propria (2015)

O grafico 4 indica que mais da metade 58,80% dos pesquisados sdo casados, ou
seja, deixam seus lares com suas esposas ¢ filhos para ficar confinado durante jornadas de
trabalho que variam, a depender da escala, entre 24, 48, 72 horas seguidas sem ter, na
maioria das vezes, contato com sua familia. Tal ocorréncia pode ser apontada como uma das
maiores frustragdes de um ASP que ¢ casado, implicando numa diminuigdo da sua qualidade
de vida no trabalho, ja que, a QVT deve se estender até o ambiente familiar do trabalhador,
proporcionando interagdo entre individuo/familia. J4 a parte que representa os solteiros,

divorciados e outros € 41,20%.
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Grafico 5- Cargo ocupado

Cargoocupado ;.

3,90%

W Direcdo

H Condutor

M Chefe de disciplina
B Coordenador

M Asp convencional

m Administrativo

Fonte: Elaboracao propria (2015)

De acordo com o grafico 5, a pesquisa revela que 66,70% dos colaboradores estdo
ocupando o cargo de ASP convencional, trabalhando em regime de plantdo de 24 de trabalho
por 72 horas de folga, passando muito tempo confinado num ambiente tdo desgastante e
mantendo maior contato com os apenados. O chefe de disciplina, condutor, coordenador e
administrativo que representam 29,40% gozam de escalas diferenciadas que variam de 12
horas de trabalho por 36 horas de folga a 24 horas de trabalho por 120horas de folga, ou seja,
passam menos tempo no ambiente de trabalho e mantem menos contato com os apenados do
que os convencionais. Essa diferenca de carga horaria de trabalho provoca conflito entre os

ASP’S, dificultando as relagdes interpessoias dentro do ambiente de trabalho.

Grafico 6- Tempo de servico

Tempo de servigo

mdalano
W.2ab5anos
m6al0anos

M Maisde 10 anos

Fonte: Elaboracao propria 2015
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Nos dados do grafico 6, a pesquisa indica que 72,5% dos entrevistados possuem de

0 a 5 anos de servigo. Os ASP’S que possuem este tempo de servigo sdo oriundos do ultimo

concurso publico realizado em 2008. Percebe-se que 27,50% possuem mais de 6 anos, ou

seja, muitos pediram exonera¢ao de seus empregos seja por nao se identificarem com a

profissdo ou por serem aprovados em outros concursos.

PARTE II- A percepg¢do dos ASP’S quanto a QVT

Para a analise da percepcao dos ASP’S quanto a QVT foi adotado neste estudo o

modelo de QVT proposto por Freitas e De Souza (2008) que ¢ uma sintese dos modelos

classicos de QVT. A partir da utilizacdo desse modelo ¢ possivel verificar a qualidade de

vida dos trabalhadores no trabalho, bem como, identificar os pontos desfavoraveis que

devem ser melhorados para alcancar bons niveis de QVT segundo a percepcao individual

dos colaboradores.
Dimensao 1- Integragdo social

Tabela 1- Dimensao integracdo social

Dimensdo 1: Integracdo Social

Afirmacgao Média
1. Ha divisdo de classes por status, inexistindo a igualdade. 3,49
2. Existem preconceitos quanto a raga, religido, sexo, 2,75
nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica.
3. Ha facilidade para atingir niveis mais elevados 2,67
hierarquicamente.
4. Existe a cooperacao, ajuda reciproca. 3,31
5. H4 um bom relacionamento interpessoal com abertura para 3,27
expressar as opinides e contribuir no planejamento e realizagdo
do trabalho, sem medo de represalias ou ameagcas.

Média 3,09
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De acordo com os dados obtidos na pesquisa na dimensao integragcdo social a 1°
afirmacado se ha divisdo de classes por status, inexistindo a igualdade alcangou a maior média
de 3,49, ou seja, os ASP’S concordam parcialmente. Isso ocorre pelo fato de existir a
formacgdo de grupos informais que estdo diretamente ligados a direcdo, onde, quem estiver

inserido em algum grupo desses tera algum tipo de beneficio seja ele remunerado ou ndo.

A menor média encontrada nessa dimensao foi na 3° afirmagdo 2,67, ocorrendo
neutralidade quanto a facilidade para atingir niveis mais elevados hierarquicamente, pois, vai
depender do cargo se ele ¢ comissionado ou ndo. Os cargos comissionados como diretores e
chefes de disciplina sdo indicados pela secretaria os que ndo, tais como, condutores,
coordenadores e administrativos sao indicados pelo diretor titular. Entdo dependendo do

prestigio que o ASP possui ele pode ter facilidade ou ndo de ocupar tais cargos.

De acordo com a pesquisa a média da dimensao integracao social foi 3,09, ou seja, é
neutra. A neutralidade esta associada ao tipo de lider que assume a dire¢do no presidio. Pois,
se ele for adepto a mudangas todo o funcionamento do presidio ird mudar como os
procedimentos de seguranca, cargos e integrantes da equipe, implicando num
enfraquecimento da interacdo individuo-organizacao-grupos. De acordo com Aquino (1980
apud FERNANDES, 1996) “quando o trabalhador ndo se sente integrado e aceito em seu
ambiente de trabalho, tende a cuidar, primeiramente, de seus interesses particulares e, se

sobrar tempo, trabalhar pela empresa”.
Dimensao 2 — Utilizagao da capacidade humana

Tabela 2- Dimensao utilizagdo da capacidade humana

Dimensdo 2: Utilizacdo da capacidade humana

Afirmacao Média
1. Existe independéncia quanto a realizagdo de suas 3,51
atividades.
2. Ha a utiliza¢ao dos conhecimentos, habilidades e 3,10
talentos, ou seja, sua fun¢ao nao ¢ metodica.
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3. Existem quantidade e qualidade de informacgdes 2,61
para que seu trabalho seja realizado da melhor forma

possivel.

4. Ha seu envolvimento no processo total do 3,75
trabalho, responsabilidade pela qualidade e bom desempenho

do mesmo.

5. Existe planejamento do trabalho a ser realizado e 3,16

este ¢ feito por vocé.

6. Ha retorno (feedback) de informacgao sobre o 2,51
desempenho, avaliagdo, conduta, eventualidade ou agao

executada.

Média 3.09

A pesquisa nos mostra que na dimensao utilizacdo da capacidade humana a maior
média 3,75 estd na 4° afirmacdo, onde, os ASP’S concordam parcialmente que exista seu
envolvimento no processo total do trabalho, responsabilidade pela qualidade e bom
desempenho do mesmo. Trabalhar na area de seguranga ndo ¢ uma tarefa facil, pois, se o
individuo ndo estiver comprometido, envolvido e atento naquilo que faz pode estar
cometendo um erro que pode valer sua propria vida ou de terceiros, por isso, os ASP’S
procuram desenvolver suas atividades com maior nivel de comprometimento, atengdo e

seriedade.

De acordo com a pesquisa a menor média estd na 6° afirmagdo com 2,51. Os ASP’S
discordam parcialmente quanto a existéncia de retorno (feedback) de informagdo sobre o
desempenho, avaliacdo, conduta, eventualidade ou acdo executada. Essa ocorréncia vai
depender do perfil dos coordenadores e chefes de disciplinas, pois, eles sdo responsaveis por
distribuir as atividades no dia-a-dia da unidade. Alguns coordenadores e chefes de disciplina

transmitem esse feedback elogiando ou criticando a forma como o servico foi executado.

A média obtida na dimensao utilizagdo da capacidade humana foi 3,09, indicando

neutralidade quanto ao uso da oportunidade para o uso e desenvolvimento da capacidade dos
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funcionarios. Nessa dimensdo os ASP’S discordaram parcialmente quanto ao feedback de

informacao sobre o desempenho, avaliagdo, conduta, eventualidade ou acao executada, pois,

segundo eles, ndo € uma pratica comum na organizagao, gerando desestimulo para realizagao

das tarefas. A Qualidade de Vida no Trabalho deve promover uma organizagdo mais

humanizada, onde, os trabalhadores envolvem, simultaneamente, relativo grau de

responsabilidade e de autonomia em nivel do cargo, recebimentos de recursos de “feedback”

sobre o desempenho alcangado, com tarefas adequadas, maior variedade e enriquecimento

pessoal do individuo (WALTON, 1973 apud FERNANDES, 1996).

Dimensao 3 — Seguranca e Saude nas Condigdes de Trabalho

Tabela 3- Seguranga e satide nas condi¢des de trabalho

Dimensdo 3: Seguranca e saude nas condicoes de trabalho

Afirmacao

Média

1. Ocorre com frequéncia trabalhos para serem terminados 2,12
em casa ou horas extras
2. As condicoes do ambiente de trabalho, o fornecimento e 2,20
utilizacdo de equipamentos de seguranca na realizagdo do
trabalho sao favoraveis.
3. Existe a preocupagdo do bem-estar no trabalho de acordo 2,27
com a idade, devido as limita¢des naturais do ser humano.
4. H4 recurso material necessario em quantidade e 2,37
qualidade para a realizagao do trabalho
5. O seu trabalho afeta o convivio com familiares € a 2,92
sociedade.

Média 2.37

Fonte: Pesquisa de campo, 2015
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Com base nos dados obtidos na pesquisa a dimensao seguranca e satide no trabalho
teve como maior média a 5° afirmagdo com 2,92, ou seja, os agentes mantém a neutralidade
se o trabalho afeta o convivio com familiares e a sociedade. Alguns APS’S evitam interagir
com pessoas desconhecidas, pois, a profissdo desperta, em alguns, o sentimento de

desconfianga com o proximo, dessa forma, preferem frequentar lugares mais reservados.

A menor média foi a 1° afirmagdo com 2,12, ou seja, os ASP’S discordam
parcialmente quanto a frequéncia de trabalhos para serem terminados em casa ou horas
extras. Isso porque cada equipe se responsabiliza em terminar todas as tarefas que lhe foram
atribuidas dentro da duracao do plantdo. Dessa forma, os trabalhos para serem terminados

em casa € uma excecao.

Em relacdo a dimensdo Seguranca e Saude nas Condi¢des de Trabalho a média foi
2,37. Quanto a estd dimensdo os ASP’S discordam parcialmente se as condigdes fisicas,
ambientais e psicologicas do trabalho sdo favoraveis para o bem-estar do trabalhador. Pois,
existem alguns problemas como estrutura inadequada, falta de equipamentos de protecdo
individuais (EPI’S), tais como, coletes balisticos, armamento e viaturas. Isso pode
potencializar o risco de vida, os niveis de tensdo e estresse dos ASP’S no desenvolvimento
das atividades do dia-dia. A base da QVT esta na identificacdo e elimina¢do dos riscos
ocupacionais, zelando por a seguranga do ambiente fisico, englobando, também, o controle
dos esforgos fisicos e mentais empregados para a atividade. Existe uma ligagdo direta entre
trabalho e stress, dessa forma, ao desempenhar atividades que exigem grande esforgo fisico
ou que sdo realizadas em ambiente de tensdo, o trabalhador ¢ exposto a sofrer efeitos

psicolédgicos negativos (MAXIMIANO, 2005).
Dimensao 4 — Constitucionalismo

Tabela 4 — Constitucionalismo

Dimensdo 4: Constitucionalismo

Afirmacao Média

1. O seu comportamento ou de seus familiares fora da
instituicdo afeta no seu trabalho. 2,47
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2- Vocé tem o direito, no seu trabalho, de expressar
opinides e ideias livremente. 3,53

3- Existe a igualdade no tratamento com recompensas
€ compensacao justa. 2,49

4- Ha possibilidade de manifestacdo com relagdo a
decisdes que o afetam direta ou indiretamente. 2,92

Média 2,85
Fonte: Pesquisa de campo, 2015

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa referente a dimensdo 4 —
Constitucionalismo a maior média foi na 2° afirmagdo com 3,53. Ou seja, os ASP’S
concordam parcialmente que tem o direito, no seu trabalho, de expressar opinides e ideias
livremente. Os gestores da unidade permitem que os ASP’S expressem opinides e deem

ideias sem que sejam alvos de perseguicdes ou represalias.

A 1° afirmacdo apresenta a menor média nesta dimensao com 2,47. Dessa forma, os
ASP’S discordam parcialmente que o seu comportamento ou de seus familiares fora da
instituicdo afeta no seu trabalho. Os gestores buscam respeitar a privacidade na vida

particular dos ASP’S.

Nessa dimensao foi obtida a média de 2,85. Diante da média apresentada os ASP’S
mantém neutralidade se os seus direitos e deveres sdo respeitados na unidade. Apesar de os
gestores serem abertos a criticas e respeitarem a vida particular dos ASP’S. Os direitos e
deveres sdo elementos relevantes para fornecer niveis elevados de QVT, sendo os aspectos
mais importantes o direito a privacidade, direito de posicionamento e o direito a tratamento

justo em todos os assuntos (WALTON, 1973 apud RODRIGUES, 1994).
Dimensao 5 — Trabalho e Espaco de Vida

Tabela 5- Trabalho e Espago de Vida

Dimensdo 5:Trabalho e espaco total de vida

Afirmacao Média
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1- Ha realizagdo de horas extras e trabalho levados para
casa. 1,92

2- Seu tempo de lazer, convivio familiar e atividades
sociais sao afetados pelo trabalho. 2,41

3- Ha realizagdo, pelo presidio, de atividades recreativas,
sociais e beneficentes para os ASP’S. 2,35

Média 2,22
Fonte: Pesquisa de campo, 2015

A partir dos resultados obtidos na pesquisa a dimensao 5- Trabalho e espago total de
vida a 3° afirmag¢@o possui a maior média 2,35. Os ASP’S discordam parcialmente quando
questionados se ha realizacdo, pelo presidio, de atividades recreativas, sociais ¢ beneficentes
para os ASP’S. Nao ¢ uma pratica comum no presidio promover tais atividades, porém,

quando ocorrem, sdo organizadas pelos proprios agentes.

A menor média nessa dimensdo estd na 1° afirmagdo, 1,92. Ou seja, os ASP’S
discordam parcialmente que ocorre a realizacdo de horas extras e trabalho levados para casa.

As tarefas dos ASP’S devem ser terminadas, preferencialmente, no decorrer do plantio.

A média obtida na dimensdo 5-trabalho e espago total de vida foi 2,22. Os ASP’S
discordam parcialmente que na instituigdo ocorra o equilibrio entre a vida social do
empregado e a vida no trabalho. Nessa dimensdo ¢ possivel verificar como ponto positivo
que a ocorréncia no trabalho de horas extras e trabalhos levados para casa sao minimos,
dessa forma, o trabalho ndo interfere o tempo de folga do ASP. Porém, foi possivel verificar
que ¢ pouco valorizado o bem-estar dos ASP’S no presidio, onde, atividades de lazer,
atividades recreativas e beneficentes sdo poucas promovidas, afetando, assim, a satisfacao no
trabalho. A satisfagdo no trabalho pode ser interpretada como uma variavel de atitude que
revela como os individuos se sentem em relagdo ao trabalho que possui, seja na sua

totalidade ou em relacdo a alguns de seus aspectos (SPECTOR, 2006).
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Dimensao 6 — Compensa¢ao Adequada e Justa

Tabela 6- Compensacao adequada e justa

Dimensdo 6: Compensacdo adequada e justa

Afirmacao Média

1- Ha compensacdo adequada entre o pagamento € a sua
contribuicao para instituigao. 2,19

2- A compensagdo ¢ justa referente ao salario pago e o
cargo ocupado. 2,1

Média 2,14

Fonte: Pesquisa de campo, 2015

De acordo com a pesquisa a dimensdo-6 compensagdo adequada e justa apresenta a
maior média na 1° afirmagdo com 2,19. Os agentes discordam parcialmente que ha
compensagdo adequada entre o pagamento e a sua contribui¢do para institui¢do. O quadro
resumido de servidores sobrecarrega o plantdo, com isso, os agentes se esforcam para cobrir
essa deficiéncia e concluir todas as tarefas que sdo atribuidas, no entanto, o esforgo

desprendido para concluir todas as atividades nao ¢ recompensado financeiramente.

A 2° afirmag¢do obteve como média 2,1. Os agentes discordam parcialmente que a
compensagao € justa referente ao saldrio pago e o cargo ocupado. O cargo expde o individuo
ao desgaste fisico/mental, bem como, elevado nivel de risco de vida, porém, os ASP’S ndo

recebem qualquer gratificacdo a mais por tais exposigoes.

A média da 6 dimensdo- Compensagdo adequada e justa foi 2,14. Os agentes
discordam parcialmente que salario pago seja adequado e justo. Uma das principais
reivindicagdes da categoria ¢ a aprovacdo do plano de cargo, carreira e remuneragado
(PCCR). O PCCR pode assegurar o aumento na remuneragao a partir do tempo de servico
prestado e ascensdo na classe. A méa remuneracdo faz com que o profissional se sinta
desvalorizado, gerando insatisfagdo e desmotivagdo no ambiente de trabalho. O incentivo

financeiro € um fator muito importante para se ter a motivagao no trabalho, pois, representa a
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base de troca entre patrdo e empregado. As pessoas podem ndo trabalhar apenas pelo

dinheiro, mas, se ele for retirado, quantas pessoas iriam trabalhar? (ROBBINS, 2002).
Dimensao 7 — Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional

Tabela 7— Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional

Dimensdo 7: Oportunidade de carreira e garantia
profissional

Afirmacao Média
1- Se existir a coincidéncia do seu trabalho com horario de
escola, universidade, curso profissionalizantes, vocé ¢ liberado para
fazé-los. 3,94
2- Ha o financiamento de custo parcial ou total de cursos
profissionalizantes. E o reconhecimento, através de promogdes e/ou
bonificagdes de esfor¢os em crescer em conhecimento. 1,96
3- Existe a seguranga na renda e/ou emprego. 3,55
4- Ha oportunidade de expansao no trabalho quanto ao uso
de conhecimentos e habilidades. 2,94
Média 3,09

Fonte: Pesquisa de campo, 2015

Os resultados obtidos na pesquisa informam que na dimensdo oportunidade de

carreira e garantia profissional a maior média foi alcangada na 1° afirmacdo 3,94. Os

colaboradores concordam parcialmente que durante o expediente a instituicdo libera os

funcionarios para estudarem e capacitarem. No presidio existe a utilizagdo de banco de

horas, onde, o tempo que o agente ficou ausente para participar de qualquer tipo de curso

sera recompensado em outra oportunidade a critério da diregao.

A 2° afirmagdo teve a menor média com 1,96. Os agentes discordam parcialmente

que ha o financiamento parcial ou total de cursos pela instituicdo, assim, como nao ha o

reconhecimento, através de promocdes e/ou bonificagdes para quem participa de cursos

profissionalizantes. Alguns agentes participam de cursos profissionalizantes, porém, acabam
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utilizando o conhecimento adquirido para obter outros empregos e aumentar a renda, pois,

ndo sdo aproveitados na instituicao.

A média da dimensdo 7- Oportunidade de carreira e garantia profissional foi de
3,09. Verifica que os agentes sao neutros se a instituicdo interfere ou estimula o funcionario
para que ele estude e/ou capacite. Isso porque a instituicdo da a oportunidade para que os
agentes participem, mesmo na hora do trabalho, de cursos universitdrios ou
profissionalizantes. Porém, a institui¢do ndo financia nem utiliza, no ambiente de trabalho,
os conhecimentos adquiridos pelos agentes com esses cursos, gerando desmotivagdo nos
ASP’S em buscar novos conhecimentos. De acordo com Snell (2010 apud Farias,2011) a
motivagdo refere-se a forgas que energizam, dirigem e sustentam os esfor¢os de uma pessoa.

Uma pessoa altamente motivada trabalhara com afinco para atingir metas de desempenho.
Dimensao 8 — Relevancia Social do Trabalho

Tabela 8 — Dimensdo Relevancia Social do Trabalho

Dimensio 8: Relevancia Social do Trabalho

Afirmacgao Média
1. Existe o prestigio dos beneficiados pelos servigos
proporcionados. 2,39
2. A imagem da institui¢do perante a sociedade € boa. 1,14
3. Existe seu orgulho pelo trabalho. 3,92
Média 2,41

Fonte: Pesquisa de campo, 2015

De acordo com os resultados obtidos na pesquisa a dimensao relevancia social do
trabalho apresenta a maior média na 3° afirmacdo 3,92. Ou seja, os ASP’S concordam
parcialmente que existe orgulho pelo trabalho. Realizar um trabalho com os mais variados
riscos, onde, poucos t€ém coragem de enfrentar, isso, proporciona ao ASP orgulho pelo que

faz.
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A menor média obtida nessa dimensao foi na 2° afirmacao com 1,14. Os ASP’S
discordam totalmente que a instituicdo tenha boa imagem perante a sociedade. A sociedade

ver o presidio como um ambiente repleto de corrupgao, violéncia e sujeira.

A média da dimensdo 8 relevancia Social do Trabalho foi de 2,41. Diante dessa
media os ASP’S discordam parcialmente que ocorra prestigio e os beneficios
proporcionados, pela organizagdo, a comunidade em que esta inserida. Os presidios sdo
ambientes esquecidos pela sociedade, porém, ao ocorrer rebelides a midia e a sociedade
percebem a relevancia do trabalho de um ASP. Pois ¢ de sua responsabilidade buscar conter
a rebelido, evitando fugas, mortes e danos ao patrimonio publico. Quando o trabalhador tem
sua atividade reconhecida e valorizada pela organiza¢do, o trabalho passa a ser parte
estruturante na identidade do individuo. Porém quando esta mesma atividade ndo ¢
importante para o individuo, para a organizacdo nem para a sociedade da qual ele faz parte,

ela pode ser fonte de sofrimento (DEJOURS, 1992).

A tabela a seguir mostra o quadro geral das dimensdes, a partir dele, ¢ possivel

perceber qual o nivel de QVT encontrado na instituigao.

Tabela 9- Quadro geral das dimensdes

Dimensdes M¢dia

1. Integracdo Social 3,09
2. Utilizagao da Capacidade Humana 3,09
3. Seguranca e Saude nas Condi¢des de Trabalho 2,38
4. Constitucionalismo 2,85
5. Trabalho e Espaco de Vida 2,23
6. Compensacao Adequada e Justa 2,14
7. Oportunidade de Carreira e Garantia Profissional 3,09
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8. Relevancia Social no Trabalho 2,41

Média 2,66

Fonte: Pesquisa de campo, 2015

Conforme pode ser observado na tabela 9 a média geral obtida foi de 2,66. Ou seja,
os ASP’S discordam parcialmente que exista bom nivel de QVT no presidio pesquisado. As
dimensdes integracdo social, utilizacdo da capacidade humana, oportunidade de carreira e
garantia profissional e constitucionalismo possuem os maiores niveis de QVT, contudo, as
médias encontradas nessas dimensdes indicam neutralidade quanto a ocorréncia de
relacionamentos pessoais harmoniosos, onde, exista a cooperagdo e interagdo dos membros
no desenvolvimento do trabalho; ocorréncia de feedback sobre o desempenho das atividades
executadas; Utilizacao dos talentos, habilidades e conhecimentos adquiridos pelos ASP’S em

cursos. Garantias de que todos os direitos e privacidade sejam, plenamente, respeitados.

Os menores niveis de QVT estdo nas dimensdes: seguranca e saude nas condigdes
de trabalho; trabalho e espaco de vida; compensa¢do adequada e justa e relevancia social no
trabalho. Isso se deve pelo fato de que a estrutura do presidio ¢ muito precaria, gerando
riscos a seguranga e saude dos funcionarios. Nao ha interesse, pela instituicdo, em promover
atividades recreativas. Os servidores estarem insatisfeitos com o salario recebido diante dos
riscos contidos na profissdo e auséncia de um plano de cargos, carreira e remuneragao
(PCCR), como também, percebem que a imagem da institui¢ao, pelos os servicos prestados a

sociedade, ndo ¢é boa.
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CAPITULO 5:

CONSIDERACOES FINAIS
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5. Consideracoes finais

O presente estudo teve como objetivo analisar as dimensdes que comprometem a
QVT segundo a percep¢ao dos ASP’S no presidio o “Serrotao”. Para o alcance do objetivo
do estudo foi utilizado o modelo de Freitas e De Souza (2008) que indicou quais sdo as
dimensdes que possuem deficiéncias na QVT e que devem ser gerenciados e melhorados

para elevar o nivel de QVT.

O resultado da pesquisa revelou que o presidio pesquisado estd com nivel de QVT
baixo, necessitando de algumas corregdes para elevar esse nivel. Conforme os resultados
apresentados na pesquisa as dimensdes integragdo social, utilizacdo da capacidade humana,
constitucionalismo e oportunidade de carreira e garantia profissional alcancaram médias
neutras. Embora ocorra neutralidade nessas dimensdes, alguns pontos devem ser
melhorados. Na dimensdo integracdo social ha dificuldades em atingir niveis hierarquicos
mais elevados. Por se tratar de uma institui¢do publica, a ocupacdo desses cargos se da, na
maioria das vezes, por meio de indicacao politica, inexistindo qualquer ferramenta que possa
analisar se o ASP tem o perfil para ocupar tal cargo. Para oferecer oportunidades a todos os
ASP’S de ocuparem tais cargos a instituicdo poderia realizar concursos internos, dessa
forma, seria possivel avaliar, de forma impessoal, quem possui o perfil ideal para ocupar os
cargos de dire¢do, vice-direcdo, chefe de disciplina, coordenador, condutor ou administrativo

de forma mais profissional.

Na dimensao utiliza¢do da capacidade humana dar o feedback de informagao sobre
o desempenho, avaliagdo, conduta, eventualidade ou acdo executada ndo ¢ uma pratica
comum na institui¢cdo. A auséncia de procedimentos que indiquem qual a melhor forma de
executar determinada tarefa impossibilita ou dificulta o feedback. A organizagdo deveria
adotar um modelo de procedimento operacional padrao (POP), dessa forma, haveria uma
padronizacdo das atividades, auxiliando os chefes imediatos a fornecer tal feedback aos

ASP’S.

Para alguns ASP’S ndo existe igualdade no tratamento com recompensas e
compensagao justa. Na unidade foi estabelecido plantdes extra que sdo pagos aos ASP’S que
dao suporte aos programas de ressocializagcdo do presidio, onde, cada ASP pode tirar até 8
plantdes mensais. Porém, esses plantdes sdo marcados num determinado dia da semana e de
forma presencial, com isso, nem todos podem agendar esses plantdes por residirem em

outros estados. Para corrigir tal problema e assegurar os direitos de todos os colaboradores
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seria necessaria a implantacdo de um sistema de agendamento de plantdes extra on-line
disponivel na pagina do governo do estado, dessa forma, todos teriam a oportunidade de tirar

e receber esses extras.

Na dimensao oportunidade de carreira e garantia profissional a instituicao além de
nao financiar cursos profissionalizantes, também, nao oferece bonificacdes e promogdes para
os ASP’S que buscam novos conhecimentos. A institui¢ao poderia buscar, junto a secretaria
de administragdo penitencidria, verbas financeiras para financiar cursos de qualificacdo
profissional destinados a area prisional, pois, tais cursos além de caros, na maioria das vezes,
ndo sdao ofertados no estado da Paraiba. Promover e bonificar os colaboradores que
participassem de tais cursos seria uma forma de reconhecimento pelo esforco em adquirir

novos conhecimentos.

De acordo com os dados coletados na pesquisa verifica-se que as dimensdes que
possuem os menores niveis de QVT e que os ASP’S demonstram estarem insatisfeitos sao:
seguran¢a e saude nas condigdes de trabalho, trabalho e espaco de vida, compensacao
adequada e justa e relevancia social do trabalho. Diante disso o autor propdem acdes que a

instituicdo pode adotar para reverter esse quadro.

Na dimensao seguranga e saude nas condicdes de trabalho existem problemas na
estrutura fisica do presidio que precisam ser melhorados. As grades e as paredes dos
pavilhdes, em virtude das repentinas rebelides, encontram-se fragilizadas, ou seja, o risco de
fuga ou de algum ASP ser feito de refém ¢ alto, necessitando de refor¢os. Os muros que
cercam o presidio devem ser aumentados para dificultar arremessos de materiais ilicitos para
o interior da unidade. O saneamento da unidade precisa ser melhorado, pois, os esgotos
correm a céu aberto, aumentando o risco de doengas infectocontagiosas. Deve-se
disponibilizar para todos os ASP’S equipamento de protegdo individual (colete balistico,

luvas, méscara, capacetes, armas).

Na dimensdo trabalho e espaco de vida a instituicdo ndo € uma pratica comum no
presidio promover atividades recreativas que estejam voltadas para a saude, integracao social
entre os ASP’S e familiares. Embora, exista no interior do presidio uma quadra e um campo
de futebol eles estdo em desuso e que podiam ser aproveitados para o uso de atividades

fisicas, melhorando a satide e o bem-estar dos colaboradores no ambiente de trabalho.
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A dimensdo compensagdo adequada e justa apresentou o pior nivel de QVT. Os
ASP’S revelam estarem insatisfeitos com o saldrio pago e ndo veem perspectivas de
melhoras. Para oferecer melhorias na ascensdo de classe e, com isso, obter o aumento
salarial existe um plano de cargo carreira e remuneracao (PCCR) que tramita a mais de 8
anos e que, so a partir da sua aprovacao, havera a formalizacao de bonificagdes, gratificacdes

e didrias que, até o momento, ndo sdo pagos integralmente.

Na dimensao relevancia social percebem que o ambiente no qual trabalham nao ¢
bem visto pela sociedade, pois, a sociedade estigmatizou como sendo um ambiente
marginalizado, corrupto, violento, ou seja, quase ninguém quer saber ou ouvir falar de algo
que esteja relacionado com presidio. E preciso reverter esse quadro, o autor propde a
implantacdo de uma assessoria de imprensa que divulgue, nos meios de comunicagdo, os
trabalhos de ressocializagdo que sdo oferecidos dentro da unidade aos apenados, tais como,
cursos profissionalizantes, musica, teatro, culinario, construcao civil, alfabetizagdo que
visam devolver a sociedade individuos recuperados e capazes de serem reintegrados aos

lagos sociais, pois, recuperacao do apenado ¢ o principal objetivo do sistema penitenciario.

Este estudo foi realizado em apenas uma das 79 unidades ativas da Paraiba, porém,
seus resultados e analises podem servir de base para estudos futuros sobre QVT em outras
unidades, bem com, como, auxiliar a SECAP na implantacdo de programas de QVT dentro

dessas unidades que visem o aumento da satisfagdo dos ASP’S com o trabalho.
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APENDICES

QUESTIONARIOS DE PESQUISA

PARTE 1: PERFIL DOS ASP’S

1.1 Género 1.2 Faixa etaria
Masculino () 18a30anos | ( )
Feminino () 31a40anos | ( )

41a50anos | ( )
51a70anos | ( )
1.3 Escolaridade
Ensino médio () 1.4 Estado civil
Ensino superior () oo
incompleto olteiro ()
Ensino superior | ( ) DFasafﬂz ()
completo Iéorua o ()
Pés graduacdo () utros ()

1.4 Cargo ocupado .
1.5 Tempo de servico
Diregao ()
Condutor () Oalano ()
Chefe de () 2 a5anos ()
disciplina 6 a 10 anos ()
Coordenador () Mais de 10 anos ()
Asp ()
Administrativo | ( )

PARTE-2: A percep¢ao dos ASP’S quanto a QVT

Essa parte do questionario tem como objetivo identificar os niveis de QVT segundo a
percep¢ao dos ASP’S. Para responder as questdes abaixo, utilize a legenda seguinte:

LEGENDA PARA RESPOSTAS:



DT= Discordo Totalmente
DP=Discordo Parcialmente
I= Indiferente

CP= Concordo Parcialmente

CT= Concordo Totalmente

D1-Integracio social DT | DP CP | CT
1-H4 divisdo de classes por status, ocorrendo

desigualdade.

2-Existem preconceitos quanto a raga, religido, sexo,

nacionalidade, estilo de vida ou aparéncia fisica.

3-Ha facilidade para atingir niveis mais elevados

hierarquicamente.

4-Existe a cooperacao, ajuda reciproca.

5-H4 um bom relacionamento interpessoal, com livre

expressdo de opinides para contribuir para o

planejamento e realizagdo do trabalho, sem medo de

represalias.

D2-Utiliza¢ao da capacidade humana DT | DP CP | CT
1-Existe autonomia quanto a realiza¢ao de suas atividade.

2-H4 a utilizagdo dos conhecimentos, habilidades e

talentos, ou seja, sua fun¢do ndo ¢ metoddica.

3-Existem quantidade e qualidade de informacdes

suficientes para que seu trabalho seja realizado de forma

eficiente.

4-Ha seu envolvimento no processo total do trabalho,

responsabilidade pela qualidade e bom desempenho do

mesmo.

5-Existe planejamento do trabalho a ser realizado e este ¢

feito por voce.

6-Ha retorno (feedback) de informacdo sobre o

desempenho, avaliacdo, conduta, eventualidade ou agdo

executada

D3-Seguranca e satiide nas condicoes de trabalho DT | DP CP | CT
1-Ocorre com frequéncia trabalhos para serem

terminados em casa ou horas extras

2-As condigdes do ambiente de trabalho e o fornecimento

de EPI para realizacdo do trabalho sdo favoraveis.

3- Existe a preocupacdo do bem-estar no trabalho de

acordo com a idade, devido as limita¢des naturais do ser

humano.

4- Ha4 recurso material necessario em quantidade e

qualidade para a realizacdo do trabalho.

5- O seu trabalho afeta o convivio com familiares e a

sociedade.

D4-Constitucionalismo DT | DP CP | CT




I- O seu comportamento ou de seus familiares fora da
institui¢do afeta no seu trabalho.

2- Vocé tem o direito, no seu trabalho, de expressar
opinides e idéias livremente.

3- Existe a igualdade no tratamento com recompensas €
compensagao justa.

4- Ha possibilidade de manifestagao com relagao a
decisdes que o afetam direta ou indiretamente.

D5- Trabalho e espaco de vida DT | DP CP | CT
1- Ha realizagdao de horas extras e trabalho levados para

casa.

2- Seu tempo de lazer, convivio familiar e atividades

sociais sdo afetados pelo trabalho.

3- Ha realizagdo, pelo presidio, de atividades recreativas,

sociais e beneficentes para os ASP’S.

D6-Compensacio adequada e justa DT | DP CP | CT
1- Ha compensacao adequada entre o pagamento ¢ a sua

contribuig¢do para instituigao.

2- A compensacgdo ¢ justa referente ao saldrio pago e o

cargo ocupado.

D7- Oportunidade de carreira e garantia profissional | DT | DP CP | CT
1- Se existir a coincidéncia do seu trabalho com horario

de escola, universidade, curso profissionalizantes, vocé ¢é

liberado para fazé-los.

2- Ha o financiamento de curso parcial ou total de cursos

profissionalizantes. E o reconhecimento, através de

promogdes e/ou bonificagdes de esfor¢os em crescer em

conhecimento.

3- Existe a seguran¢a na renda e/ou emprego.

4- H4 oportunidade de expansdo no trabalho quanto ao

uso de conhecimentos e habilidades.

D8-Relevancia social trabalho DT | DP CP | CT

1- Existe o prestigio dos beneficiados pelos servigos
proporcionados.

2- A imagem do presidio perante a sociedade € boa.

3- Existe seu orgulho pelo trabalho.




