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RESUMO

A Qualidade de Vida no Trabalho compreende diversos aspectos da relacao
trabalhador/organizacdo, tais como remuneracdo, condicbes de trabalho,
relacionamento com colegas e chefia, tempo para lazer, oportunidades de
desenvolvimento. Este estudo objetivou descrever a Qualidade de Vida no Trabalho
dos servidores da Guarda Municipal de Porto Alegre, vinculada a Secretaria de
Direitos Humanos e Seguranca Urbana de Porto Alegre, identificando suas
percepcoes sobre fatores que influenciam sua QVT e a relagédo positiva ou negativa
destes com os fatores descritos no modelo de Walton (1973). Os dados foram
obtidos por meio de aplicacdo de questionario constituido por questdes abertas e
fechadas, gerando resultados de natureza qualitativa e quantitativa. Por meio da
andlise dos dados obtidos constataram-se os fatores criticos relacionados a
Qualidade de Vida no Trabalho dos Guardas Municipais: Compensacado Justa e
Adequada, Condicbes de Trabalho e falta de valorizacdo. Foram também
constatados os fatores favoraveis a Qualidade de Vida dos Guardas Municipais: Uso
e Desenvolvimento das Capacidades, Integragcdo Social na Organizacdo e
Relevancia Social do Trabalho. Ao afetar a QVT dos trabalhadores, tais fatores
afetam, por conseguinte a qualidade dos servicos prestados por estes, por isso, &€ de
suma importancia que as organizacoes atentem para esta questdo, ndo s6 no
discurso, mas também na pratica.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Guarda Municipal de Porto Alegre;
Secretaria de Direitos Humanos e Seguranca Urbana;
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1 INTRODUCAO

Embora as preocupacbes com a saude fisica dos trabalhadores seja um
processo evolutivo de longa data, que tem inicio ja com a Revolucao Industrial e as
reivindicacoes dos trabalhadores da época, a implementacao de politicas voltadas a
qualidade de vida no trabalho de forma ampla, abrangendo nao sé fatores fisicos,
mas também psicossociais, € um fendmeno relativamente recente nas
organizacbes. Para Limongi-Franca & Rodrigues (1997) a qualidade de vida no
trabalho deve ser uma compreensdo abrangente das condi¢des de vida no trabalho,
e essa compreensdo, além de aspectos de bem-estar, garantia da saude e da
seguranca fisica, inclui garantia da saude mental e social, capacitacéo para realizar
tarefas com seguranca e bom uso da energia pessoal do trabalhador.

Com a mudanca no perfil das empresas, que passaram de quase que
exclusivamente industriais, nas quais a vantagem competitiva concentrava-se na
producdo em massa, na padronizacao, e na consequente reducado de custos, para
empresas de servigcos e industrias capazes de fidelizar seus clientes através da
customizacdo de seus produtos e do tratamento personalizado, vislumbra-se a
importancia cada vez maior do individuo neste contexto. Tendo em vista que
ferramentas e tecnologias sdo em sua maioria de facil reproducéo, representando
assim, vantagem competitiva por curtos periodos as organizagdes detentoras, a
administracdo volta-se a manutencéo de seus recursos humanos: os individuos que

a constituem.

E inegavel o esforco realizado por muitas empresas para proporcionar aos
seus colaboradores maior bem-estar dentro e fora do ambiente de trabalho, visando
manter o mais integra possivel sua saude fisica e mental. Esse esfor¢co engloba um
conjunto variado de agdes e planos de beneficios e demonstra que a preocupacao
com a qualidade de vida dos trabalhadores tem sido contemplada. Torna-se facil de
entender esta tendéncia, uma vez que esta perspectiva pode influenciar diretamente
na motivacdo para o trabalho, na produtividade dos trabalhadores, e, como

consequéncia, na qualidade dos produtos e servicos produzidos por eles.

Porém, sendo comum em empresas privadas, a utilizacdo de ferramentas
gerenciais concernentes a qualidade de vida dos trabalhadores, seja como forma de
manter a saude, a satisfagdo, de aumentar e melhorar a qualidade de seu trabalho,
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reter talentos, esta pratica € embrionaria em 6rgaos publicos, da mesma forma que
outros modelos gerencias de recursos humanos, como, por exemplo, a remuneracao
por resultados, ja que estas organizagdes possuem estruturas rigidas, permeadas
pela burocracia, tornando-as ambientes pouco favoraveis ao desenvolvimento de
politicas, programas e acdes voltadas ao desenvolvimento de seus recursos
humanos, como os programas de Qualidade de Vida no Trabalho. Araripe (2006,
p.10) ainda pondera supor-se impossivel manter programas de QVT, em razdo da
constante troca de gestores.

1.1 DEFINICAO DO PROBLEMA

Limongi-Francga, (2003, p.32) afirma que a decisdo de melhorar a QVT das
organizacbes nao é suficiente, sendo necesséaria a identificacdo de critérios que

sustentem a formulacéo de modelos de implantacéao de projetos de QVT.

Alguns modelos descrevem fatores e dimensfes que afetam os individuos em
situacado de trabalho, porém, considera-se que, dependendo do contexto, novos
grupos de critérios poderdao ser gerados. Desta maneira, para se obter sucesso na
elaboragao e implementacao de projetos e agoes de Qualidade de Vida no Trabalho,
além da interpretagcdo de modelos de QVT consolidados, torna-se importante a
analise da cultura organizacional e peculiaridades da organizacdo em questao.

Portanto, visando entender quais os fatores que afetam a QVT dos
servidores da Guarda Municipal de Porto Alegre, o presente trabalho, que
caracteriza-se como um estudo de caso, busca complementar referéncias para o
conhecimento em Qualidade de Vida no Trabalho em organizacées publicas,
investigando junto aos servidores da Guarda Municipal, as suas percepcdes sobre
os fatores influenciadores da QVT, pretendendo responder a seguinte questao: qual
a percepcao/avaliacao dos Guardas Municipais de Porto Alegre sobre a sua
Qualidade de Vida no Trabalho?
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos servidores da Guarda Municipal

de Porto Alegre e propor acdes que possibilitem melhorias.

1.2.2 Objetivos Especificos

e |dentificar a percepcao dos servidores sobre os fatores que influenciam sua
QVT;

e |dentificar, de acordo com o modelo teérico descrito por Walton (1973), as
condicées de trabalho que afetam, positiva ou negativamente, a QVT dos

trabalhadores da Guarda Municipal de Porto Alegre;

e Propor agbes de melhoria, visando atender as expectativas e manifestacoes

dos trabalhadores;
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2 JUSTIFICATIVA

A Guarda Municipal de Porto Alegre € vinculada a Secretaria de Direitos

Humanos e Seguranca Urbana de Porto Alegre, portanto, uma instituicao publica.

Acredita-se que os fatores e dimensdes relacionados a Qualidade de Vida
existem tanto em organizacdes privadas quanto publicas, assim como a importancia

da qualidade nos servigos prestados por estas organizagdes.

A Prefeitura de Porto Alegre criou em dezembro de 2005, por meio do decreto
15.012, a Coordenagéo de Qualidade de Vida do Servidor Municipal.

Dentre suas competéncias estdo o incentivo de acdes que fortalecam a auto-
imagem, a dignidade e a transparéncia no desempenho das atribuicdes no ambiente
do trabalho e o desenvolvimento de programas e projetos com foco educativo que
contribuam para uma mudanca de atitude através de trabalhos cientificos e
producgdes tedricas sobre o tema, abrindo novas linhas de pesquisa. (Prefeitura de
Porto Alegre)

Segundo a coordenadora do programa, a psicéloga e sociéloga Elizabeth
Mendes Ribeiro da Rocha, o objetivo da coordenacao € contribuir para a melhoria da
qualidade de vida/felicidade do Servidor Publico Municipal, desenvolvendo agdes de
carater educativo que visem a mudancas de atitude através da aquisicdo de novos

conhecimentos.

Desde sua criagdo a Coordenacao tem estabelecido convénios, parcerias e
intercambios com institutos, ONGs e demais 6rgaos da prefeitura e desenvolvido
programas, projetos e acées que buscam motivar os servidores para a mudanga de
habitos e comportamentos, respeitando seus desejos, valores e opcoes, e promover
o fortalecimento das relacées humanas, de modo a incentivar agdes de voluntariado

e solidariedade.
Dentre as acbes promovidas estao:

e Grupo de Aconselhamento em Saude Médico-Psicolégica para Mulheres de
40 a 65 Anos ;
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e Grupo de apoio ao servidor tabagista ;

e Grupo de Apoio ao Portador de Hepatite e Diabetes ;
e Curso de LIBRAS - Lingua Brasileira de Sinais ;

e Aulas de Yoga;

e (Censo dos servidores, cujo objetivo é tracar o perfil do servidor para a

implantacdo de politicas publicas voltadas a qualidade de vida.

A autora do presente trabalho estagiou na SMDHSU de agosto de 2006 a
dezembro de 2008. Durante este periodo teve a oportunidade conhecer o trabalho
da Guarda Municipal, conhecer sua estrutura de trabalho e, sobretudo, conviver com
os Guardas Municipais. Esta convivéncia a fez pensar em como se desenvolve a
GM no que tange a sua QVT, as suas expectativas e reivindicagdes com relagdo ao

trabalho.

Ademais, a autora também acredita ser de suma importancia que o0s
servidores publicos sejam contemplados com programas e acdées de QVT que
atendam ao maximo as suas expectativas, levando em conta as peculiaridades
intrinsecas ao tipo de organizagao, tais como mudancas periddicas de gestao, forma
de selecdo e estabilidade no emprego. Sendo as organizacées publicas
responsaveis pela prestacdo de servicos a sociedade, a efetividade de programas

como este contribui também para a elevacao do nivel de servicos aos cidadaos.

Desta forma os resultados obtidos neste trabalho poderdo ser Uteis a
Administracdo da Prefeitura de Porto Alegre no desenvolvimento de agdes
contribuindo também para o conhecimento sobre Qualidade de Vida no Trabalho em

organizacodes publicas.
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3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Neste capitulo sera apresentada a revisao de literatura sobre Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT), abordando tépicos relevantes para a realizagdo do
presente trabalho, tais como origem e evolucao, principais conceitos e modelos

desenvolvidos por estudiosos que trataram do assunto.

3.1 ORIGEM E EVOLUGAO DOS ESTUDOS SOBRE QVT

Rodrigues (1994) relaciona a QVT, a preocupacdo do homem, que o
acompanha desde o inicio de sua existéncia, com maneiras de facilitar ou trazer
satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na execugcdo de suas tarefas. O autor
menciona como exemplos dessa preocupacdo os Ensinamentos de Euclides de
Alexandria sobre principios de geometria, a 300 a.C., e a Lei das Alavancas de
Arquimedes, a 287 a.C., como ferramentas utilizadas para diminuir o esforco dos
trabalhadores, afirmando que, outros exemplos semelhantes poderiam ilustrar as
preocupacoes com Qualidade de Vida no Trabalho que sempre existiram, mesmo
que com outros titulos ou contextos. Uma vez que os aspectos relativos a saude do
trabalhador também estao contidos nos conceitos modernos de QVT, as relacoes

feitas por Rodrigues podem ser consideradas plausiveis.

Diversos trabalhos anteriores ao surgimento e a difusdo do conceito de QVT
podem ser levados em consideracdo na medida em que contribuiram para o estudo

da satisfacao do individuo no trabalho.

Os estudos de Helton Mayo e Frederick Herzberg sao citados por Rodrigues
(1994), Fernandes (1996), Vieira (1996) e Burigo (1997).

Os estudos de Helton Mayo sobre comportamento humano e motivagao para
o trabalho, realizados na Western Eletric Company (Hawtorne, Chicago) no inicio
dos anos 20 deram origem a escola das Relacbées Humanas, concluindo que o nivel
de producdo nao é determinado somente por fatores fisicos, mas também pelas
necessidades de reconhecimento, seguranca e do senso de pertencer a algo dos

operarios, que atitudes e eficiéncias dos trabalhadores sdo também condicionadas
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por demandas sociais dentro e fora da fabrica e que grupos informais exercem
grande controle social sobre os habitos no trabalho e atitudes do trabalhador

individual.

Herzberg (1959) realizou um estudo empirico com 200 engenheiros e
contadores de nove industrias de fabricacado de metais de Pittsburgh e agrupou os
fatores capazes de gerar satisfacdo e insatisfacdo com o trabalho em fatores
motivadores e higiénicos, respectivamente, afirmando que o oposto de satisfagao
com o trabalho ndo seria insatisfacdo e sim, nenhuma insatisfacdo e da mesma
forma, o oposto de insatisfacdo com o trabalho nao seria satisfacado e sim, nenhuma
insatisfagéo. Os fatores considerados motivadores sdo: realizagédo, reconhecimento,
o trabalho em si, responsabilidade, progresso, crescimento; e os fatores
considerados higiénicos seriam: politica e administracdo da empresa, supervisao,
relacdes com supervisores, condi¢cdes de trabalho, salarios, relagdo com os pares,
vida pessoal, relacdo com subordinados, status, seguranca no trabalho.
(HERZBERG, 1976)

Rodrigues (1994), Fernandes (1996) e Vieira (1996) mencionam ainda a
contribuicdo do trabalho de Abram Maslow (1970), sobre a teoria da motivacéao,
baseada na hierarquia das necessidades basicas do ser humano, que coloca as
necessidades basicas do ser humano em uma escala de relativa preponderéancia,
onde o ponto de partida sdo as necessidades fisiol6gicas, em seguida necessidade
de seguranca, necessidade de amor, necessidade de estima e necessidade de auto-
realizacdo. Desta forma, as necessidades fisiolégicas seriam as mais
preponderantes de todas as necessidades, ou seja, “para aquele ser humano que
esta faltando tudo na vida de uma forma extrema, € muito provavel que a principal
motivacdo seja para as necessidades fisiologicas do que qualquer outra.”
(MASLOW, 1970, p. 36) e na medida em que as necessidades fisiolégicas estejam
satisfeitas, emergem as necessidades de seguranca, e, assim, conforme as
necessidades vao sendo satisfeitas, as novas (e mais elevadas) necessidades
emergem. Atentando para o fato de tal hierarquia nao ser rigida, nao implicando que
uma necessidade seja plenamente satisfeita para que surja a proxima. Maslow
(1970) afirma que os graus de satisfacdo sao relativos, e que novas necessidades

nao surgem repentinamente, aos saltos, e sim de forma gradual.
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Embora os trabalhos anteriormente citados tratassem de temas correlatos a
QVT e que contribuiram de forma positiva para o desenvolvimento deste conceito e
para o conhecimento de fatores influenciadores da QVT dos individuos, eles ainda
nao se ligavam ao termo, pois 0 conceito de Qualidade de Vida no Trabalho, com
esta denominacao, surgiu na década de 50, em Londres, a partir do modelo de Trist,
que buscava agrupar o trindbmio individuo/trabalho/organizagdo. “Eric Trist e
colaboradores desenvolveram uma série de estudos que deram origem a uma
abordagem sdécio-técnica em relacdo a organizacao do trabalho, tendo como base a
satisfagdo do trabalhador no trabalho e em relagdo a ele.” (Rodrigues, 1994, p. 76).
Esta abordagem, segundo Rodrigues (1994), tinha como principio maior a

organizacao do trabalho a partir da analise e da reestruturacao da tarefa.

Na década de 1960, a criacao, nos Estados Unidos, da National Comission on
Produtivity, que deveria analisar causas da baixa produtividade nas industrias
americanas, e National Center for Produtivity and Quality for Working Life, que
deveria realizar estudos e servir como laboratério sobre a produtividade e a
qualidade de vida do trabalhador, impulsionaram as preocupa¢des com Qualidade
de Vida no Trabalho. (FERNANDES, 1996)

Em 1974 a crise energética e a alta inflagdo que atingiram os paises do
ocidente, obrigaram as empresas a focar maneiras de sobrevivéncia, relegando as
preocupacoes com interesses dos funcionarios para um segundo plano. (VIEIRA,
1997).

As preocupacdes com QVT ressurgiriam no final da década, em 1979, a partir
da constatacao da diminuicdo do interesse dos funcionarios com seus trabalhos e da
perda da competitividade dos Estados Unidos. (BOWDITCH & BUONO', 1992 apud
VIEIRA, 1997, p. 37).

O trabalho de Nadler e Lawler? (apud Fernandes, 1996 e Rodrigues, 1999),
oferece uma visdo abrangente das diferentes concepc¢des pelas quais passou 0

conceito de QVT ao longo dos anos. Conforme quadro 01:

' BOWDITCH. James & BUONO, Anthony. Elementos de Comportamento Organizacional. Sio Paulo:
Biblioteca Pioneira, 1992.

> NADLER, David A. & LAWLER, Edward E. Quality of Work Life: perspectives and directions.
Organization Dynamics, 1983.



CONCEPCOES EVOLUTIVAS
DA QVT

CARACTERISTICAS OU VISAO

1. QVT como uma variavel (1959
a 1972)

Reacéo do individuo ao trabalho. Era
investigado como melhorar a QVT
para o individuo.

2. QVT como uma abordagem
(1969 a 1974)

O foco era o individuo antes do
resultado organizacional; ao mesmo
tempo, tendia a trazer melhorias tanto
ao empregado como a direcao.

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 sinbnimo de grupos
autébnomos de trabalho,
enriquecimento de cargo ou desenho
de novas plantas com integracéao
social e técnica.

4. QVT como um movimento
(1975 a 1980)

Declaracao ideologica sobre a
natureza do trabalho e as relacdes
dos trabalhadores com a organizagéo.
Os termos — administracao
participativa e democracia industrial -
eram freqientemente ditos como
ideais do movimento.

5. QVT como tudo (1979 a 1983)

Como panaceéia contra a competicao
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 o futuro, ndo passara de
apenas um “modismo” passageiro.

Quadro 01 -Evolucdo do Conceito de QVT por Nadler e Lawler
Fonte: Fernandes (1996, p. 42); Rodrigues (1994, p. 81).

Apos a retomada do interesse pela QVT no final da década de 70, as
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discussdes e preocupagdes continuaram sempre em voga, seja has organizagoes,

que, em busca de melhoria na qualidade da producéo e dos servicos prestados, via

motivacdo e satisfacdo dos trabalhadores, tém dado cada vez mais atengdo a

politicas voltadas a QVT, seja através de estudos que conceituaram e criaram
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modelos basicos, agrupando fatores de diversas ordens influenciadores na
Qualidade de Vida dos trabalhadores.

3.2 CONCEITOS E MODELOS DE QVT

Ao tentar conceituar QVT, deve-se levar em consideracdo as constantes
transformacdes nas relacées de trabalho que vém ocorrendo de forma cada vez
mais célere, impulsionadas pelos grandes avancos tecnoldgicos, evolugdo dos
meios de comunicacdo, competitividade global das organizacdes, e que vem
exigindo cada vez mais preparacdo dos trabalhadores, tanto no que diz respeito a
qualificacdo profissional, quanto no preparo psicolégico, visto que tais
transformacées ampliam o espectro de elementos que figuram na relacdo do

trabalhador com o ambiente de trabalho.

E importante destacar que apesar de ndo existir um Unico conceito, global,
que defina QVT, as idéias da maior parte dos autores convergem no mesmo sentido,
ao tentar abranger e organizar todos o0s aspectos intrinsecos a relacao
trabalhador/ambiente de trabalho, sejam aqueles basicos, como remuneracgao,
ambiente fisico, sejam aqueles que emergem das constantes mudancas nas
relagbes de trabalho e ganham cada vez mais importancia, como competitividade,
inseguranca com relacdo ao emprego. Neste sentido, Limongi-Franca (2003, p. 22)
afirma que “o tema qualidade de vida no trabalho tem sido tratado como um leque
amplo e, geralmente, confuso”, ponderando, em seguida, que as definicbes de QVT
vao desde cuidados médicos estabelecidos pela legislacdo até atividades

voluntarias, de lazer e motivacao, dentre inimeras outras.

De maneira geral os conceitos trazem como objeto o bem-estar do
trabalhador e a relacdo que os fatores organizacionais tém com a motivacao e
satisfacdo com o trabalho, buscando um equilibrio entre os interesses do trabalhador

e da organizacgao, sendo, em sua maioria, complementares uns aos outros.
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Limongi-Franca (2003, p. 22) afirma que “a base de discussdo sobre o
conceito encerra escolhas de bem-estar e percepcao do que pode ser feito para
atender as expectativas criadas tanto por gestores como por usuarios das acoes de

QVT nas empresas.”

E Fernandes (1996, p. 43) considera:

Embora os autores apresentem enfoques diferentes ao conceituar
Qualidade de Vida no Trabalho, algo que parece comum a todos — a meta
principal de tal abordagem — volta-se para a conciliagdo dos interesses dos
individuos e das organizagdes, ou seja, ao mesmo tempo que melhora a
satisfacdo do trabalhador, melhora a produtividade da empresa.

Existem na literatura muitos conceitos e modelos que classificam e agrupam
de diferentes formas, varidveis e aspectos da relacdo do trabalhador com a
organizacdo sob a perspectiva da Qualidade de Vida no Trabalho e torna-se
importante a descricao destes conceitos buscando a compreensao da idéia central

que permeia o tema.

A definicdo de Bergeron' (apud Fernandes, 1997) diz que QVT consiste:

Na aplicacdo concreta de uma filosofia humanista pela introducdo de
métodos participativos, visando modificar um ou varios aspectos do meio-
ambiente de trabalho, a fim de criar uma nova situacdo mais favoravel a
satisfacdo dos empregados e a produtividade da empresa.

Fernandes (1997, p. 44), apds discutir as abordagens de varios autores,
conclui que a QVT refere-se a “esforcos no sentido de melhorar ou humanizar a
situacdo de trabalho, orientados por solugbes mais adequadas que visem a
reformulacdo do desenho dos cargos, tornando-os mais produtivos em termos de

empresa e mais satisfatérios para os executores.”

A autora enfatiza o fato de esta proposta ir ao encontro da visdo de que dois
atores sdo importantes para as metas da qualidade nos processos produtivos: o

cliente externo e o produtor, ndo apenas o primeiro, geralmente enfatizado.

'BERGERON, J. L. — La Qualite de Vie au Travail: de quoi parle-t-on. Revue Commerce.. n.1, Montreal:,1982.
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O que ocorre é que as organizacdoes vém dando maior importancia aos seus
recursos humanos, e € neste contexto, que os programas de QVT vém ganhando

maior importancia.

Buarigo (1997, p. 35) considera que “o conceito global de QVT envolve, além
dos atos legislativos que protegem o trabalhador, o atendimento as necessidades e
aspiracbes humanas, calcado na idéia da humanizacdo do trabalho e de

responsabilidade da organizacéo.”

Segundo Limongi-Franca & Rodrigues (1997) Qualidade de Vida no Trabalho
deve ser vista como uma compreensdo abrangente e comprometida das condi¢coes
de vida no trabalho, incluindo bem-estar, garantia da saude e seguranca fisica,
mental e social, além da capacitacao para realizar tarefas com seguranca e bom uso
da energia pessoal. Mais recentemente Limongi-Franca (2003) destaca o interesse
que o tema tem despertado em empresarios e administradores, e considera, ainda, a
importancia do papel desempenhado pelos executivos de Recursos Humanos no
desenvolvimento de experiéncias relativas a QVT e da compreensdo sobre os
significados te6rico e técnico do conceito, para evitar que sua utilizagdo conduza

apenas a um modismo empresarial.

Muitos autores dedicaram-se a criacdo de modelos de avaliacédo e afericao de
QVT. Porém, assim como ocorre com o conceito, nao ha consensualidade nos
modelos, que consideram e agrupam diferentes caracteristicas internas e/ou
externas as organizacoes, relacionando-as a QVT dos trabalhadores, buscando

sistematizar a relagao trabalhador/organizagao/QVT.

Werther & Davis' (apud Fernandes, 1996, p. 54), estruturam um modelo no qual
especificam trés tipos de elementos que influenciam o projeto de cargos em termos
de Qualidade de Vida no Trabalho: Elementos Organizacionais, Ambientais e

Comportamentais.

Os primeiros dizem respeito ao fluxo de trabalho e as praticas de trabalho. Os
elementos ambientais envolvem as habilidades e disponibilidade de empregados e

as expectativas sociais, enquanto os elementos comportamentais dizem respeito as

" WERTHER, W. B. & DAVIS, K. Administracao de Recursos Humanos. Sao Paulo: McGraw / Hill, 1983.
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necessidades humanas, aos modos de comportamento dos trabalhadores.

O modelo descrito por Belanger' (1973) aponta quatro grupos de aspectos

organizacionais e do trabalho, relacionados a QVT, resumidas no quadro 02.

1— O TRABALHO EM SI

- Criatividade

* Variabilidade

- Autonomia

* Envolvimento

- Feedback

2 — CRESCIMENTO PESSOAL E PROFISSIONAL
* Treinamento

- Oportunidades de crescimento

- Relacionamento no trabalho

- Papéis organizacionais

3 — TAREFAS COM SIGNIFICADO

- Tarefas completas

- Responsabilidade aumentada

* Recompensas financeiras / ndo-financeiras
* Enriguecimento

4 — FUNGOES E ESTRUTURAS ABERTAS
- Clima de criatividade

- Transferéncia de objetivos

Quadro 02 -Modelo de Belanger QVT
Fonte: FERNANDES (1996, p.55.)

Destaca-se na literatura, o0 modelo de Richard Walton (1973). O modelo
apresentado pelo autor é considerado abrangente, levando em consideracao fatores
internos e externos a organizacao, tal como a imagem desta na sociedade, como

tendo relacdo com a QVT.

Walton procurou identificar, através de pesquisas, entrevistas e observacoes,
os fatores que afetam de maneira mais significativa o trabalhador na situacédo de
trabalho. O modelo propde oito categorias de fatores organizacionais que podem

interferir diretamente na QVT dos trabalhadores e dimensdes para cada um deles.

'"BELANGER, Laurent. Gestion des Ressources Humaines: une approche global ET intégreé. Québec: Gaetan
Morin, 1983.
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O quadro 03 resume o modelo descrito por Walton (1973). O autor pondera

gue conforme o contexto, novos grupos de critérios poderao ser gerados.

FATORES CRITERIOS

1 — Compensagéo justa e adequada Renda adequada ao trabalho
Equidade Interna
Equidade Externa

2. Condigbes de Trabalho Jornada de trabalho

Ambiente fisico seguro e saudavel
3. Uso e Desenvolvimento de Capacidades Autonomia

Significado da Tarefa

Identidade da Tarefa
Variedade da Tarefa
Retro-informacgao

4. Oportunidade de Crescimento e Seguranca | Possibilidade de carreira
Crescimento profissional
Seguranga de emprego

5. Integragdo Social na Organizacao Igualdade de Oportunidades
Relacionamento
Senso Comunitario

6. Constitucionalismo Respeito as leis e Direitos Trabalhistas
Privacidade Pessoal

Liberdade de Expresséo

Normas e Rotinas

7. O Trabalho e o Espago Total de Vida Papel balanceado no trabalho

8. Relevancia Social do Trabalho na Vida Imagem da empresa

Responsabilidade social pelos servigos
Responsabilidade social pelos produtos
Responsabilidade social pelos empregados

Quadro 03 -Modelo de Walton para Afericdo de QVT
Fonte: WALTON (1973, p. 12-16) e VIEIRA (1996, p. 44)

E importante observar que de acordo com cada organizagdo, tipo de
trabalho/negécio, e sua cultura organizacional, que Bom Sucesso (2002, p. 35)
descreve como sendo “as multiplas interagdes humanas que ocorrem na convivéncia
dos membros de uma instituicdo, que consolidam valores e crencas, que por sua vez
determinam comportamentos individuais e coletivos”, certas dimensdes podem

tornar-se preponderantes, € mesmo, outras dimensdes podem surgir.

Segundo Westley (1979) a qualidade de vida nas organiza¢des pode ser

examinada basicamente através de quatro fatores fundamentais, a saber:

a) Indicador econdmico: relacionado a equidade salarial e equidade no

tratamento recebido;
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b) Indicador politico: relacionado a segurang¢a no emprego;
c) Indicador psicolégico: relacionado a auto-realizacao; e

d) Indicador sociolégico: relacionado a participagcdo ativa em decisbes

diretamente relacionadas com o processo de trabalho.

Outros modelos de QVT s&o encontrados na literatura, porém com
construcdes parecidas e analisando aspectos semelhantes. Desta maneira, ficam

aqui citados os principais.

Sao muitos os elementos que podem ser considerados influenciadores da
Qualidade de Vida dos trabalhadores, sejam eles da iniciativa publica ou privada, e
muitas as compreensdes que podem ser inferidas do tema, entretanto, todas
convergentes: mais qualidade nas relagdes de trabalho, ganhos para o trabalhador e

para a organizagao.

Por meio da descricdo dos modelos, nota-se a importancia do conhecimento e
analise de conceitos e conjuntos de aspectos analisados por diversos tedricos, na
busca de modelos que melhor se enquadrem a cada organizagdo. E importante
também ressaltar que a implantacado de programas de QVT nas empresas deve
respeitar uma construcao filoséfica formada através da combinacao destes conceitos
e das peculiaridades da organizagdo em questdo, e ainda, que a implementacéo
deve respeitar uma politica, ter um plano de desenvolvimento e ndo ser baseada em
acOes aleatorias e pontuais, sob pena de representar apenas perda de tempo aos
atores envolvidos, sem trazer resultados efetivos.

Ha ainda que se ponderar que, como cita Limongi-Franca (2003, p. 20):

Existe uma nova realidade social: aumento da expectativa de
vida, maior tempo de vida trabalhando em atividades
produtivas, maior consciéncia do direito a saude, apelo a
novos habitos e estilos comportamentais, responsabilidade
social e consolidacdo do compromisso com a sustentabilidade.

As relagbes de trabalho e a QVT dos trabalhadores também sao afetadas por
tais transformacdes, assim como pelos novos contextos de trabalho, dindmicos,

permeados por cada vez mais tecnologia, exigindo do trabalhador constante
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qualificacdo e atualizacdo, bem como maior tempo de dedicagcdo ao trabalho,

mesmo quando distante fisicamente do ambiente organizacional.

Manssour et al.(2001) consideram ainda que, admitindo QVT como sendo
uma extensao da Qualidade de Vida, uma complementagdo ao modelo descrito por
Walton, deve ser feita, e propdem a inclusdo de mais um critério que estaria se
referindo a Qualidade de Vida do Trabalhador Fora da Organizacédo. Este critério
deve abranger aspectos de moradia (se habita imével proprio ou se parte da
remuneracao € comprometida com aluguel), alimentacao (se é saudavel e suficiente
para o trabalhador e para a familia), salde (se existe plano de saude e contempla o
trabalhador e a familia) e educacdo. Os autores referem-se as sugestdes propostas
por esta categoria como sendo um tanto quanto utdpicas, considerando-se a
realidade econémica da maioria das organizagdes, altos impostos e custos por elas
enfrentados e que, “a medida que oferecem determinados beneficios aos
empregados, elas suprem uma fung¢do, que pela Constituicdo, deveria ser do
Estado” (MANSSOUR et al. ,2001, p. 173).

Apesar da ressalva feita pelos autores, ndo se pode ignorar o fato de que a
QVT vai além dos muros das organizagdes e que realmente deve estender-se a vida
fora do trabalho, uma vez que este aspecto acaba interferindo na vida do
trabalhador, seja invadindo sua vida privada, seja possibilitando que, com os
resultados de seu trabalho possa oferecer boas condi¢coes de vida a seus familiares.
Se a empresa oferece a ele uma refeicao saudavel, por exemplo, esta deve também
estar na mesa de seus filhos. Enfim, deve ser oportunizado a ele levar para o

ambiente familiar/social a qualidade de vida.
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3.3 ESTUDOS SOBRE QVT NO BRASIL

Barigo (1997) realizou um estudo de caso exploratério/descritivo de
abordagem qualitativa, buscando analisar: “como se caracteriza a QVT na
percepcao dos dirigentes e servidores da Universidade Federal de Santa Catarina”.
Foram realizadas entrevistas estruturadas, com base nos indicadores para QVT
propostos por Walton, com 07 dirigentes, 38 servidores docentes, 15 servidores do
nivel de apoio e 36 servidores de nivel técnico-administrativo, entre novembro de
1995 e dezembro de 1996.

Por meio do estudo foi constatado que os servidores possuem uma Vvisao
clara do que necessitam para que possam ter mais satisfacdo no trabalho e
desenvolver melhor suas atividades, bem como utilizar o seu potencial: boas
condigdes fisicas e sociais de trabalho, o conhecimento sobre o processo total do
trabalho e a capacitacdo gerencial. A falta de equipamentos e de condicoes
ambientais adequadas, como boa iluminagao, ventilacdo, mesas adequadas, dentre
outros fatores, foram apontados como responsaveis pela QVT precaria ou ausente e
ainda foi destacado que de nada adianta ter condi¢cdes estruturais se no ambiente
social pairar o autoritarismo, o preconceito, a desarticulacdo das tarefas, entre

outros fatores que levem a nao satisfagao no trabalho.

Quanto a Compensagdo os respondentes admitiram ganhar pouco, mas
equivalente ao que ocorre fora da UFSC, e ainda consideraram ser este fator
amenizado por vantagens como estabilidade no emprego, oportunidade de
capacitacao, flexibilidade no horario, licencas especiais, envolvimento com

conhecimento e cultura.

Quanto ao Constitucionalismo, os servidores consideraram que a UFSC zela
parcialmente pelos direitos trabalhistas. No que se refere ao Trabalho em relacdo ao
espaco total de vida, os servidores relataram tentar manter um equilibrio, embora a
maioria dos docentes sinta-se compelidos a estender a jornada de trabalho, levando
trabalho pra casa e alguns servidores por morarem longe alegam passar a maior

parte do tempo na instituicdo e no 6nibus; porém, foram relatadas experiéncias
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positivas isoladas, como uma unidade que libera duas horas semanais para

atividade fisica ou para atender a familia, se necessario.

Os critérios Integracao social e Relevancia social do trabalho, foram os que
apresentaram resultados mais positivos, uma vez que a grande maioria dos
servidores entrevistados afirmou ter boa integracdo social no ambiente de trabalho
além de bom relacionamento com a chefia, e se sentem efetivamente contribuindo
para a sociedade, sendo todas as atividades consideradas importantes e a imagem
da UFSC quanto a sua importancia para a sociedade positiva. Houve uma ressalva
apenas no que se refere a descontinuidade administrativa, que foi considerada como
sendo conflituosa, abalando as atividades e o relacionamento com as chefias,
criando empecilhos, muitas vezes gerando perda de dinheiro publico devido ao nao
andamento e continuidade de algumas atividades.

Ao analisar as melhores empresas para trabalhar no Brasil, segundo a
revista Exame, nos anos de 1999, 2000 e 2001, sob a perspectiva da QVT e
utilizando como referencial basico o modelo descrito por Richard Walton (1973),
Tolfo e Piccinini (2001), encontraram correlagdes entre itens selecionados pelos
pesquisadores como essenciais para que uma empresa seja um local excelente para
trabalhar e os fatores descritos por Walton, constatando a amplitude dos indicadores
propostos pelo autor. Nao sendo contemplados na pesquisa, apenas os itens
referentes a “possibilidade de uso e desenvolvimento das capacidades” e ao
“espaco ocupado pelo trabalho no total da vida”. As autoras encontraram como itens
mais representativos das melhores empresas para trabalhar o Orgulho do trabalho e
da empresa (tendo como correlato no modelo de Walton, Relevancia social da vida
no trabalho), que esteve em 1°lugar no ano de 1999 e se manteve em 3° lugar nos
anos de 2000 e 2001; e Seguranca e confianca na gestao, 2° item mais valorizado
nos anos de 1999 e 2000 e mais valorizado em 2001. E, em contrapartida, Salarios
e beneficios, que podem ser relacionados ao fator compensacgéao justa e adequada,
descrito por Walton (1973) aparecem entre os aspectos menos contemplados pelas
empresas avaliadas como um lugar excelente para trabalhar no Brasil, denotando
que “as organizagdes preocupam-se com a relevancia social da vida no trabalho, ao
passo que a compensacao nem sempre é considerada justa e adequada.” (TOLFO;
PICCININI, 2001, p. 23). As autoras verificaram ainda, uma tendéncia a redugéo do

nuamero de empresas e itens bem avaliados, concluindo, com base nos dados
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analisados, que as praticas nao tém refletido o discurso vigente de valorizacao aos

Recursos Humanos.

Vieira (2006) realizou um estudo qualitativo sobre Qualidade de Vida no
Trabalho em uma grande empresa fabricante de motores elétricos. A autora utilizou-
se de amostragem intencional, entrevistando 53 funcionarios (entre gerentes, chefes
de secao, técnicos e trabalhadores) dos setores de ferramentaria e metalurgico da
empresa, buscando analisar a configuragdao da QVT antes e depois da introducao do
controle da Qualidade Total, tomando como base o modelo de Walton. Os
resultados de mudancas nos dimensdes da QVT citadas por Walton: a introducao da
participacdo nos lucros, para o fator Compensacdo Justa e Adequada; maior
organizacao, limpeza e melhores maquinas no setor de ferramentaria, para o fator
Condicoes de Trabalho; alteracdes na avaliacdo de desempenho, aumento da
responsabilidade dos trabalhadores para o fator Uso e Desenvolvimento das
Capacidades; maior énfase no treinamento e criagdo de programas de educacao
para o fator Chances de Crescimento e Seguranca; tentativa de tornar as posturas
das chefias mais democraticas e flexiveis, para o fator Integragdo Social na
Empresa.

Os fatores relacionados a QVT, apontados como positivos pelos
entrevistados, foram: politica de beneficios, capaz de atender algumas das
necessidades bésicas dos trabalhadores, como alimentagdo, atendimento
médico/odontolégico, auxilio creche, sede recreativa e a politica de educacéo, e
treinamento. Fatores a serem melhorados verificados foram: salario, identificado
como forte fonte de insatisfacéo, prejudicando inclusive a imagem da empresa, estilo
de lideranca autoritario, falta de oportunidades de crescimento profissional, com
vantagens salariais, falta de liberdade de expressao, incentivo ao gozo total das
férias (ja que a empresa costumava comprar as férias dos trabalhadores) e
intercessdo desta junto a érgaos publicos por um numero maior de opgdes de
atividades de lazer na cidade, que sao essenciais para a saude fisica e mental dos
trabalhadores, melhoria das condicdes fisicas do local de trabalho, aumento do grau
de autonomia, seguranca fisica e a participacao efetiva dos funcionarios em
decis6es que possam afetar suas condicbes de trabalho, e ndo sé pertinentes a

assuntos operacionais.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste item sdo expostos os procedimentos metodolégicos adotados para a

realizacao do presente estudo.

4.1 CLASSIFICACAO DO ESTUDO

O presente trabalho caracteriza-se como um estudo de caso descritivo, uma
vez que busca investigar a realidade de uma delimitada parcela de servidores da
Prefeitura Municipal de Porto Alegre, buscando avaliar e relacionar fatores
existentes com aqueles descritos na teoria, no que se refere a Qualidade de Vida no

Trabalho, para melhor entender a relacdo daqueles com estes.

Segundo Gil (2008, p. 57), o estudo de caso, que pode ser utilizado tanto em
pesquisas exploratorias, quanto descritivas e explicativas “é caracterizado pelo
estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objetos, de maneira a permitir o seu
conhecimento amplo e detalhado.” Gil (2008) pontua, a existéncia de algumas
dificuldades pela falta de rigor metodolégico e dificuldade de generalizacdo dos
resultados obtidos neste tipo de estudo, mas afirma ser o estudo de caso, o tipo de
estudo mais frequentemente utilizado nas pesquisas sociais, por se prestar a
explorar situagées da vida real cujos limites nao estao claramente definidos e a

descrever situagdes do contexto em que esta sendo feita determinada investigagéo.

4.2 SUJEITOS DA PESQUISA

O universo a ser pesquisado é composto pelos 552 servidores publicos da

Guarda Municipal de Porto Alegre, subordinados a Secretaria de Direitos Humanos e



30

Seguranca Urbana de Porto Alegre. Deste universo foram colhidos dados em uma
amostra ndo probabilistica, do tipo intencional, correspondendo a aproximadamente

14% dos servidores, isto €, 84 guardas municipais.

Gil (1998) ressalta o fato de os procedimentos de amostragem do tipo néao
probabilistico, por ndo possuirem fundamentacdo matematica ou estatistica, serem
criticos em relacao a validacdo dos resultados. Porém, tendo em vista o periodo
disponivel para a realizacao da pesquisa e tamanho da populacado o procedimento
torna-se 0 mais adequado, por apresentar vantagem no que se refere ao custo € ao
tempo despendido e, além disto, mesmo que a validade estatistica possa nao ser
alcancada, o numero de respondentes pode ser considerado um namero expressivo
dentro do universo e possibilitara a pesquisadora conhecer suas opinides e
apresentar sugestdes que contemplem o universo dos funcionarios do setor. E certo
que muitas agdes dependerdo de verbas publicas, mas outras poderao depender
mais do esfor¢o dos gestores em implementar medidas que ndo dependem somente

da legislacao e/ou de disponibilidade de verbas.

4.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

Para a coleta de dados junto as servidores optou-se por aplicar questionarios
contendo questdes abertas, nas quais “solicita-se aos respondentes para que
oferecam suas proprias respostas” (GIL, 2008, p. 122) e questdes fechadas, nas
quais “pede-se aos respondentes para que escolham uma alternativa dentre as que

séo apresentadas numa lista” (GIL, 2008, p. 122).

O instrumento de coleta de dados, questionario (Apéndice A), respeitou a
seguinte construcdo: as questdes fechadas baseiam-se nas dimensées do modelo
de Walton para a afericdo de QVT, enquanto as questbes abertas buscam
proporcionar certo grau de liberdade aos pesquisados, no sentido de externalizar
opinides, sentimentos, percepcdes ou peculiaridades de seu contexto, nao

compreendidas nas dimensées do modelo, ou na formulacdo das alternativas
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apresentadas nas questdes fechadas. Estas questdes buscam identificar junto aos
pesquisados, e os fatores do dia-a-dia, que estes relacionam como influenciadores,

negativa e positivamente, na sua Qualidade de Vida no Trabalho.

Nas questdes fechadas foram utilizadas afirmativas e uma escala variando de
01 a 06, onde o respondente deveria identificar o seu grau de concordancia com as
mesmas sendo 01 equivalente a discordar totalmente, 06 equivalente a concordar
totalmente e, ainda, o item 07 (ndo se aplica), caso o respondente considerasse que

a afirmativa em questdo ndo se aplicasse ao seu contexto de trabalho.

Este método de coleta (questionario) apresenta algumas limitacdes, citadas
por Gil (2008) como impedir 0 auxilio do pesquisador ao informante na compreensao
das questdes, e restringir o nimero de questdes, uma vez que questionarios muito
extensos apresentam grande probabilidade de ndo serem respondidos. Contudo,
apresentou-se como a técnica mais adequada, considerando-se o grande nimero de
servidores lotados na Secretaria de Direitos Humanos e Seguranca Urbana, e a

intenc&o de garantir o anonimato dos respondentes.

O pré-teste do questionario foi realizado em outubro de 2009, com o objetivo
de restringir e corrigir possiveis falhas na construcdo do instrumento, como as
citadas por Gil (2008, p. 134): “complexidade das questdes, imprecisdo na redacao,
desnecessidade de questdes, constrangimentos ao informante e exaustao”. Para
tanto, o questionario foi aplicado em 04 quatro membros do universo a ser
pesquisado, incluindo o Comandante da Guarda Municipal, o coordenador do setor
de Planejamento e Projetos e um dos GM’s destacado como instrutor do Centro de
Formacao e Treinamento, que, apds respondé-lo, foram entrevistados pela autora
deste estudo para que pudessem prestar informacdes acerca das dificuldades

encontradas e sugerir melhoras para o instrumento.

Os dados foram coletados junto aos servidores da Guarda Municipal, parte
por meio de questionarios impressos, parte por meio de ferramenta de pesquisa on-
line (formularios Wufoo), entre os dias 11 de outubro e 16 de novembro de 2009.
Dos 100 questionarios impressos distribuidos, obteve-se retorno de 49, enquanto
que dos 42 questionarios on-line enviados obteve-se retorno de 35, totalizando 84
respostas. A autora procurou manter-se presente, sempre que possivel, durante o

preenchimento dos questionarios, fazendo-se disponivel para esclarecimentos
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acerca das questbes, mas ressalta que tais esclarecimentos nao se fizeram
necessarios. Por outro lado, este procedimento tornou possivel a obtencédo de
informagdes muito pertinentes por meio de conversas informais com o0s

respondentes.

Além disso, no dia 29 de setembro de 2009, foi realizada uma entrevista
estruturada com o Comandante da Guarda Municipal que teve como objetivo
entender melhor o a estrutura e o funcionamento da GM no que tange aos

elementos investigados junto aos GM’s.

A analise dos dados deu-se de forma quantitativa, convertendo os dados
coletados em valores para a apresentacao de percentuais, utilizando um software
especifico: Sphinx Léxica V-5, além de complementacdo, quando necessario do
Microsoft Office Excel 2003; e qualitativa, buscando analisar e descrever a relacéo
dos dados coletados tanto nas questbes abertas quanto fechadas, a teoria que deu
embasamento ao questionario, sistematizando a resposta aos objetivos a que este

estudo se propde.

Em seguida, apresenta-se a descricao da Guarda Municipal, histérico,
estrutura organizacional, requisitos para investidura no cargo e remuneracao, para

melhor entendimento do contexto onde se inserem os sujeitos da pesquisa.
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5 DESCRICAO DA GUARDA MUNICIPAL

5.1 HISTORICO

Segundo dados divulgados pela Secretaria de Direitos Humanos e Seguranca
Urbana de Porto Alegre em sua pagina na internet, a GM - Guarda Municipal foi
criada em 03 de novembro de 1892, pelo Ato n.206, do intendente (prefeito) de Porto
Alegre, Alfredo Augusto de Azevedo. A entidade passou por vérias transi¢cdes, como
o periodo em que ficou adida a Brigada Militar (1892 a 1893), ou incorporada a
Policia Administrativa Municipal (1896 a 1928) e o periodo em que a administracéo
dos servicos de Higiene, Policiamento e Instrucdo, incluindo o entdo quadro da
Guarda Civil, foram transferidos ao Estado (1929 a 1957).

Em 1957 o setor de Guardas é criado no municipio, pelo Decreto n.® 1410, de
31 de dezembro de 1957, e subordinado a Seccao de Fiscalizacao do Departamento
de Limpeza Publica. Dois anos depois, em 10 de agosto de 1959, o setor de
Guardas vinculado ao Departamento de Limpeza Publica é extinto e, para maior
eficiéncia, é criado o Servico da Guarda Municipal, subordinando-o a Secretaria do
Governo Municipal. Em 1960 a denominacdo Servico de Guarda Municipal é
alterada para Guarda Municipal e em 30 de janeiro de 1969, novamente alterado

para Servico de Vigilancia Municipal.

Em 1981, é realizado o primeiro concurso publico para a admissao de novos
vigilantes. O objetivo € aprimorar e melhorar o desempenho de suas fungdes.
Através da Lei 5404, em 1984 é concedida a gratificacao por risco de vida. Em 1988
€ concedida a gratificacdo por atividade perigosa, através da Lei 6309. Foram
definidos 630 cargos e realizados novos concursos publicos nos anos de 1991 e
1992. Em 1994, através do decreto 11.140, é modificada a denominagao de "Servico
de Vigilancia Municipal" para "Guarda Municipal". O Orgdo é subordinado a
Secretaria do Governo, a sua Supervisdo para Assuntos Internos. Sdo constituidas
guarnicoes de patrulheiros, compostas por dois guardas, distribuidos por areas
distintas. Tem inicio o servico de patrulhamento da GM, que passa compor as



34

atribuicbes do guarda municipal. Em 1998, é apresentada a primeira fase do Projeto
SAE (Alarmes Eletrbénicos), cuja intencao é propiciar a necessaria ampliagcdo do
atendimento prestado, propondo algumas adequacdes na Matriz de Atendimento e
instalacéo de sistema de alarmes eletrénicos com o monitoramento e atendimento,
realizados pela GM. Neste periodo houve reestruturacio da GM com a
descentralizacdo dos servicos e divisdo em seis areas operacionais, criando-se a

funcdo de Supervisor de Area.

Em 2002, com a criacdo da Secretaria dos Direitos Humanos e Seguranca
Urbana, a Guarda Municipal passa a integra-la, conforme anexo B.

Atualmente a Guarda Municipal atua na manutencdo da seguranca do
patriménio publico municipal (bens, servicos e instalagdes). Esse servico envolve a
protecdo aos bens moveis e imdveis, a garantia do desempenho das funcdées dos
servidores e da oferta de servico aos usuarios, implicando na sua participagado nas
decisdes de assuntos pertinentes a seguranga do municipio (Féruns e Conselhos),
na elaboracao de projetos em sua area de competéncia e na tomada de decisbes
para as agoes necessarias ao desenvolvimento de seu trabalho.

5.2 DESCRICAO DO TRABALHO

A Guarda Municipal presta guarnecimento aos préprios municipais em quase
toda a sua totalidade, além de realizar atividade de apoio a Procuradoria do
Municipio, ao Departamento Municipal de Habitacdo, a Secretaria de Obras e Viagéao
e junto a Defesa Civil, na fiscalizagdo da cidade, em questées de reintegracoes de
posse, nos casos de ocupacgdes e em situagcdes emergenciais de chuva, incéndio,
desabamento, sempre em parceria com a Brigada Militar.

Através do Projeto Vizinhanca Segura a GM desenvolve acdes nas unidades
de saude, abrigos e escolas municipais, além da seguranca das autoridades
municipais, das pracas e jardins, do Terminal Mendes Ribeiro, na rétula da Avenida
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Carlos Gomes, onde cuidam do patriménio, na garantia de servicos e prestam

informacdes a comunidade.

Atualmente a GM garante a seguranca patrimonial em 345 prédios publicos;
monitora e atende 227 locais através de sistemas de alarme. O atendimento se da

das seguintes formas:

1. Por meio de atendimento fixo, prestado diretamente nos setores por
guardas fixos lotados nos préprios municipais, que compde a matriz de
atendimento.

2. Por meio do SAE - Sistema de Alarmes Eletrénico Sistema projetado
pela GM, adquirido e implantado em conjunto com as diversas
Secretarias usuarias do servico. O monitoramento e atendimento é
realizado direto pela GM, com a vigilancia mével em patrulhas, e o
servico de manutencao do sistema é terceirizado.

3. Por meio de Sistema de Circuito Fechado de Televisao, instalado na
Usina do Gasémetro. O monitoramento € feito no local e o0 atendimento
realizado pelo efetivo ali locado, com o apoio direto das guarni¢des. Esta

em estudo a ampliagdo do sistema para outros locais.

5.3 DISTRIBUIGAO DO EFETIVO

O efetivo da Guarda Municipal € de 552 guardas, e esta dividido em trés
Equipes Operacionais, responsaveis pela prestacao de servicos em dez areas de
Porto Alegre, compostas por efetivo fixo, mével e quadro de chefias: Leste, Norte,
Eixo-Baltazar, Cruzeiro, Partenon, Restinga, Pinheiro, Eixo-Sul, Centro-Menino
Deus, Centro-Humaita, além do Grupo Especial Motorizado (motos) que ¢é
responsavel pelo patrulhamento de parques e pracas. Além dos Guardas Municipais
lotados em locais fixos, chamados de setores (escolas, postos de saude, prédios da
PMPA), cada area, conforme sua necessidade, dispde de uma ou mais guarnicoes
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(automovel patrulha), geralmente com trés componentes (Guardas Municipais) que
executam o servico de fiscalizacao e patrulhamento nos prédios (setores) publicos
municipais e apoio ao efetivo, estando cada turno de servigo sob responsabilidade
de um supervisor de area. A divisdo geografica (descentralizada) facilita o

atendimento e o gerenciamento do trabalho.

A estrutura funcional da GM conta ainda com uma Equipe Administrativa,
composta pelo setor de Planejamento e Projetos, Centro de formacdo e
Treinamento, Nucleo de Estudos Estatisticos e setor de Alarmes Préprios, setores
de Transportes, Armamentos e Nuacleo de Apoio, além do Nucleo de Acgdes
Preventivas, subordinado ao sub comandante. Esta estrutura pode ser verificado no

organograma da Guarda Municipal (Anexo A).

5.4 REQUISITOS E REMUNERAGAO BASICA

Os critérios basicos para admissdo no cargo sdo a 6° série do ensino
fundamental completa, carteira de habilitacdo para automével, idade acima de 18
anos, além de aprovacdo em prova escrita (portugués, matematica e legislacao) e
teste de aptidao fisica.

O salario basico inicial € R$ 560,10, para a jornada de trabalho de 30 horas
semanais, acrescidos de 50% caso o servidor opte pelo Regime de Tempo Integral,
jornada de 40 horas semanais, mais 30% de periculosidade sobre o salario basico

inicial.

Dentro da perspectiva de remuneracgao indireta, a Prefeitura de Porto Alegre,
concede aos seus servidores beneficios basicos que sao: Vale-Transporte, Vale
Refeicdo (25 unidades de 10,75) e Plano de Previdéncia Prdprio (os servidores nao

contribuem para o INSS e sim para o Previmpa).
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Os servidores da PMPA nao dispbéem plano de saude subsidiado pela

administragcdo municipal.

O plano de cargos e salarios da PMPA ¢é regido pela lei N® 6309 aprovada
pela cdmara municipal de Porto Alegre em 28 de dezembro de 1988, cuja versao
atualizada até outubro/2001 encontra-se disponivel no sitio da prefeitura, que
estabelece o Plano de Carreira dos Funcionarios da Administracdo Centralizada do
Municipio e disp6e sobre o Plano de Pagamento.

Para fins de remuneragdo os servidores sdo agrupados em quatro grandes
grupos: Geral, Técnico-Cientifico, Magistério e Cargos em Comissao. Sendo que o
agrupamento geral abrange funcdes que exigem escolaridade de 4° série do Ensino
Fundamental até Ensino Médio Completo, classificadas em padrdées que vao de 2 a
7 onde o padrao 02 refere-se a cargos da mais baixa escolaridade (4° série do
Ensino Fundamental) e de complexidade baixa, exigindo mais trabalho bracal do que
intelectual e conforme o nivel de escolaridade exigido e complexidade do cargo

aumentam, sao classificados em padrées mais elevados.

O cargo de Guarda Municipal esta classificado no padrao 04, cujo nivel de
escolaridade exigido € a 6° série do Ensino Fundamental e a remuneracdo basica €
de R$ 560,10.

Os cargos classificados no padrdo 04 podem progredir funcionalmente,
mudando de referéncia, conforme descreve o Quadro 04; através de Avancos

Automaticos ou através de designacao para desempenhar Fungéao Gratificada.

e REFERENCIA — PROGRESSAO FUNCIONAL

A referéncia diz respeito a progressao funcional/aumentos salariais que o
servidor pode pleitear, mediante o preenchimento de alguns requisitos legais e a
existéncia de vagas. Pode ser entendida como a movimentagdo horizontal dos
servidores. E importante ressaltar que ndo ha possibilidade de movimentagdo
vertical (mudanca de cargo) sem que haja a necessidade de realizacdo de novo

concurso publico. Atualmente ndo existe processo de concurso interno, e a Unica
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possibilidade de progredir verticalmente, € ser designado para exercer funcao

gratificada: chefia, assessoramento, coordenagéo de setores.

Existem quatro (04) Referéncias, que sao classificadas pelas letras “A”, “B”,

“C” e “D”, sendo que todo cargo se situa, inicialmente, na Referéncia “A”.

A Progressao Funcional ocorre a cada dois anos, de acordo com dois critérios

alternadamente:
a) Antigtiidade — tempo de servico;

b) Merecimento — abrange tempo de exercicio de fungcédo gratificada, cursos

realizados e aumento no nivel de escolaridade.

Para concorrer a mudanca da Referéncia “A” para “B”, da “B” para “C” e da
“C” para “D”, os Servidores deverdao possuir, no minimo, seis (06), doze (12) e
dezoito (18) anos de servico prestado ao Municipio, respectivamente, e trés (03)
anos na Referéncia em que estiver situado, além de preencherem os demais
requisitos previstos em regulamento especifico e respeitara a escala de aumentos

no salario-base descritas no quadro 04.

Referéncias
Padrio Salario Base-Inicial A B C D
4 R$ 560,10 R$ 560,10 | R$ 591,60 | R$ 62250 | R$ 654,00

Quadro 04 -Progressao Funcional Padrao 04.
Fonte: Recursos Humanos SMDHSU

e AVANCOS AUTOMATICOS

O servidor tem direito a aumentos percentuais sobre os Vencimentos
Basicos de cinco por cento (5%) a cada trés anos de exercicio de cargo na PMPA,;
quinze por cento (15%) ao completar 15 anos de exercicio de cargo na PMPA e
vinte e cinco por cento (25%) ao completar 25 anos de exercicio de cargo na PMPA,
sendo que o avancgo de 25 anos de servico exclui o de 15 anos. Sendo os dois
ultimos sdo denominados “Adicionais por tempo de servico” dentro do Estatuto do

Funcionario Publico Municipal.

e FUNCOES GRATIFICADAS
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Os servidores do provimento efetivo da PMPA podem ser designados pelos
administradores do 6rgdo em que estiverem lotados para exercer fungdes
gratificadas, criadas por lei. Para tanto perceberao adicionais de acordo com o nivel
da fungdo que varia de 1 a 8. As fungdes gratificadas referem-se a cargos de chefia

e coordenacéao.

5.5 PROGRAMA DE QUALIFICACAO

Desde novembro de 2006 a Guarda Municipal dispdes de um Centro de
Formacao e Treinamento que oferece academia de ginastica, salas para realizagéo
de exercicios fisicos e para cursos de aperfeicoamento.

Na estrutura da Secretaria de Direitos Humanos e Seguranca Urbana, ha a
Coordenacao de Pesquisa e Formacgao, que através da Escola da GM, planeja a

qualificacdo e capacitacdo dos guardas municipais.

A Administracdo realiza cursos de capacitagdo em conjunto com as
Secretarias atendidas pela GM. Os cursos visam o aprimoramento e a integracdo da
GM aos servicos desenvolvidos pela PMPA. Direitos humanos, sociologia da
violéncia, mediacdao de conflitos, treinamento para uso de armas, defesa pessoal,
uso do bastdo e comunicagdes (radio) estdo no curriculo de sua formagao, como
parte do convénio firmado com a Secretaria Nacional de Seguranca Publica
(Senasp). O objetivo € fazer com que o guarda municipal seja cada vez mais um
agente a servigo da populacdo, tanto no que ser refere a seguranca urbana, como
na prestacao dos servigos da Prefeitura.

Como monitores da Academia, foram lotados servidores da propria Guarda
Municipal, com formagdo em Educagédo Fisica. Também ministram cursos, como
defesa pessoal, artes marciais € boxe, servidores que possuem cursos nessas
areas, chamados multiplicadores. Além disso, sdo realizados, periodicamente, de
acordo com a matriz da Senasp, cursos de aperfeicoamento. Para cada tipo de
curso, sao criadas as vagas necessarias para atender o numero de GM’s que

necessitam de tal treinamento, e estes sdo todos convocados a realizar o curso.
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5.6 PERFIL DA GUARDA MUNICIPAL

Em abril de 2008 foi publicado o relatério da pesquisa “O QUE PENSAM OS
GUARDAS MUNICIPAIS DE PORTO ALEGRE?”, realizada pela coordenacdo de
pesquisa e formacdo da SMDHSU, sob coordenacéao da servidora, Beatriz Morem da
Costa, Doutora em Sociologia pela UFRGS, com o apoio de 12 servidores da
Guarda Municipal. A pesquisa teve como objetivo central construir o perfil da
categoria e identificar a percepcao dos agentes no que diz respeito a sua atuacao no
ambito da seguranca publica, com vistas a possibilitar o desenvolvimento de
instrumentos de monitoramento e avaliagdo do processo de modernizagao
organizacional e qualificacdo do quadro funcional da corporacéo, e fundamentar a
elaboracdo de projetos a serem encaminhados a Secretaria Nacional de Seguranca
Publica.

Os dados foram coletados entre o més de dezembro de 2007 e janeiro de
2008 e analisados por meio do software SPHINX. Do total de 593 questionarios, 428
foram respondidos, ou seja (72,2%), sendo que 21 Guardas nao quiseram
responder, 29 estavam em férias e 124 corresponde a soma de questionarios nao
aplicados pelos seguintes motivos: servidores aposentados e falecidos, né&o
encontrados no periodo da pesquisa ou questionarios que ndo puderam ser

aproveitados por inconsisténcias na informacao.

A pesquisa culminou nos seguintes resultados: os agentes da GM eram
majoritariamente homens, com mais de 40 anos, escolaridade correspondente ao
nivel médio completo e mais de 10 anos de atuacéo. Isso reflete o pequeno numero
de ingressantes na GM pds 1992, primeira selecao levada a cabo na década de
1990, bem como os intervalos relativamente longos entre os concursos.

Foi verificado também, que a maioria dos agentes esta vinculados ao turno da
noite e que os guardas municipais realizam trabalho excedente de 81 a 120 horas
més. O estudo também analisou o perfil dos Guardas Municipais por area e a
percepcdo dos agentes sobre alguns itens, como utilizagdo de arma de fogo, de
equipamentos de seguranca e das mudangas ocorridas a partir do convénio com a
Senasp. Para a questao “no seu trabalho vocé esta...?” que tinha como opc¢des de
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resposta muito satisfeito, satisfeito, nem satisfeito nem insatisfeito, insatisfeito ou
muito insatisfeito, 19% e 61% dos respondentes afirmou estar muito satisfeito e
satisfeito, respectivamente, destacando que a pergunta ndo permitiu discernir em

que consiste este sentimento.

Neste capitulo procurou-se descrever os principais aspectos relacionados ao
trabalho da Guarda Municipal, seu histérico, remuneracao, estrutura de trabalho,
para que melhor se entenda o contexto onde se inserem 0s sujeitos da pesquisa, e
consequentemente, melhor se entendam os resultados da pesquisa que serao

apresentados em seguida.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS

Pelo fato do instrumento de coleta se constituir tanto de questdes fechadas
quanto de questdes abertas, as respostas obtidas por meio da aplicagdo deste
geraram resultados tanto de natureza quantitativa, como de natureza qualitativa.

Para a realizacdo do tratamento estatistico dos dados obtidos por meio dos
questionarios das questdes fechadas, que consistem em afirmativas com uma
escala variando de 1 a 6, foi utilizado um software especifico: Sphinx Léxica V-5,
além de complementacgéo, quando necessario do Microsoft Office Excel 2003.

A analise dos dados coletados com a aplicagdo das questoes abertas foi
precedida por uma sistematizacao das respostas/informagdes obtidas, buscando
relacionar o conteldo das respostas aos fatores e dimensdes descritos por Walton
(1973) e ainda, identificar critérios que possam resultar do contexto especifico que
trata a pesquisa.

Na sequiéncia serdo apresentados o perfil dos respondentes e os resultados
obtidos através do instrumento de coleta de dados.

6.1 PERFIL DOS RESPONDENTES

A seguir sera apresentado o perfil dos respondentes, no que se refere a:
Sexo, Estado Civil, N° de filhos, Faixa Etéria, Escolaridade e Tempo de Trabalho na

Guarda Municipal.

Do total de 84 respondentes 07 (8,3%) sao do sexo feminino e 77 (91,7%) do

sexo masculino, conforme tabela 1.
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Tendo em vista que tal disparidade ocorre também no total do universo, que é
composto predominantemente por homens', acredita-se, por ser este um cargo

tradicionalmente masculino.

Tabela 1 - Sexo

Filhos
| Frequéncia %
Masculino 77 91,7
Feminino 7 8,3
Totais 84 100,0

Fonte: Dados pesquisa.
Com relacédo ao Estado Civil, detaca-se o fato de a grande maioria (58,3 %)

dos respondentes ser casado ou ter relagcdo de unido estavel. Neste item houve um

respondente que nao preencheu o campo.

Tabela 2 - Estado Civil

Estado Civil

| Frequéncia %

Nao resposta 1 1,2
Solteiro 22 26,2
Csado/Uniao estavel 49 58,3

Divorciado 7 8,3

Outros 5 6,0
Totais 84 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Apenas 20 respondentes (23,8%) nao possuem filhos, sendo que os outros 64
respondentes (76,2 %), dividem-se de forma razoavelmente homogénea entre
possuir 1, 2, 3 ou mais filhos, conforme a tabela 3. Destaca-se aqui, o fato de a
maioria possuir filhos. Este resultado justifica-se pela faixa-etaria em que encontram-
se a maioria dos respondentes, de 31 a 50 anos, idade que pressupde formacéo de

familia.

' Na data da pesquisa o efetivo era composto por 32 mulheres e 520 homens.
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Tabela 3 - Numero de filhos

Filhos

| Frequéncia %
0 20 23,8
1 18 21,4
2 19 22,6

3 11 13,1
4 9 10,7

QOutros 7 8,3
Totais 84 100,0

Fonte: Dados pesquisa.

Embora a exigéncia para o cargo seja o Ensino Fundamental Incompleto,
apenas 3 respondentes (3,6%) apresentam este nivel de formacdo. Os demais 81
respondentes apresentam formacao superior a esta: a grande maioria possui 0
Ensino Médio Completo, e o niumero de servidores com Ensino Superior Completo
(10,7%) supera o percentual de servidores com Ensino Fundamental Incompleto,
conforme a tabela 4 .

Tabela 4 - Escolaridade

Escolaridade

| Frequéncia %

Ensino Fundamental Incompleto 3 3,6

Ensino Fundamental Completo 10 11,9
Ensino Médio Incompleto 7 8,3

Ensino Médio Completo 34 40,5
Ensino Superior Incompleto 21 25,0
Ensino Superior Completo 9 10,7
Totais 84 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Segundo dados publicado pela SMDHSU em abril de 2008, 25 dos 428
respondentes apresentou escolaridade correspondente ao Ensino Superior nos
seguintes cursos: Educacdo Fisica, Historia, Servico Social, Arquivologia,
Biblioteconomia, Filosofia, Matematica, Direito, Administracdo, Ciéncias Sociais,

Letras, Pedagogia.

Conforme a tabela 5 é possivel verificar que, dos 82 respondentes que

preencheram o campo, a maioria encontra-se distribuida na faixa etaria de 31 a 50
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anos, sendo 38,1 % na faixa etaria de 31 a 40 anos e 36,9% na faixa etaria de 41 a
50 anos.

Tabela 5 - Faixa Etaria

Faixa Etaria

|  Frequéncia %
N&o resposta 2 2,4
Até 20 anos 0 0,0
De 21 a 30 naos 4 4.8
De 31 a 40 anos 32 38,1
De 41 a 50 anos 31 36,9
De 51 a 60 anos 10 11,9
De 61 a 70 anos 4 4.8
Totais 83 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

A maioria dos respondentes (52,4%) tem renda familiar entre 04 a 06 salarios
minimos, conforme a tabela 6. Considerando que o salario base dos Guardas
Municipais é de R$ 560,10 (cerca de um salario minimo), pode-se inferir que mais

pessoas da familia contribuam para a renda familiar.

Tabela 6 - Renda Familiar

Renda Familiar
| Frequéncia %

De 01 a 03 salarios minimos 19 22,6
De 04 a 06 salarios minimos 44 52,4
De 07a 10 salarios minimos 19 22,6
Mais de 10 salarios minimos 2 2,4

Totais 84 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Com relacdo ao tempo de trabalho é possivel verificar na tabela 7, que a

grande maioria (70,2%) tem mais de 10 anos de trabalho na Guarda Municipal.

Tabela 7 - Tempo de Trabalho na Guarda Municipal

Tempo de Trabalho na Guarda Municipal

| Frequéncia %
De 1 a 3 anos 0 0,0
Mais de 3 até 6 anos 8 9,5
Mais de 6 até 10 anos 17 20,2
Mais de 10 anos 59 70,2
Totais 84 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Cabe salientar que o perfil da amostra, embora esta nao tenha sido definida
com base em critérios estatisticos, esta muito préximo ao que foi encontrado pela
pesquisa publicada pela SMDHSU em abril de 2008 sobre o perfil do universo da
GM.

Em seguida serdo analisados os resultados da pesquisa no que se refere as
questbes fechadas e abertas de acordo com os Fatores e Critérios adotados por
Walton. Optou-se por apresentar tabelas com os percentuais de respostas para cada
questao separadamente, e, no final da analise de cada um dois oito fatores, tabelas
que sintetizam os resultados obtidos. Para alguns fatores tornou-se necessaria a
apresentacdao de duas tabelas-sintese, visto que uma estd representando as
questdes para as quais respostas discordantes sao desfavoraveis a QVT, e a outra
relne as questdes para as quais respostas discordantes representam resultado
favoravel a QVT.

6.2 COMPENSAGCAO JUSTA E ADEQUADA

O fator Compensacao Justa e Adequada, descrito por Walton (1973), refere-
se a a adequacao da remuneracao ao trabalho realizado e equidade interna e

externa.

Para avaliar a QVT dos Guardas Municiapis no que concerne a este fator, as
questbes foram elaboradas buscando verificar o nivel de concordancia dos

respondentes quanto as seguintes dimensoes :
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6.2.1 Remuneracao

Tabela 8 - Remuneracao Suficiente

“Minha remuneragao (salario mais beneficios) é suficiente para
0 meu sustento e de minha familia. (Nao considerar horas

extras)”
Totais (%)

Frequéncia | % Agrupados
Discordo Totalmente 24 28,6
Discordo Muito 15 17,9 72,6
Discordo Pouco 22 26,2
Concordo Pouco 16 19,0
Concordo Muito 3 3,6 27,4
Concordo Totalmente 4 4,8
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Dos 84 respondentes, a maior parte das respostas tendeu para a insatisfacao
com a dimensdo remuneracao suficiente, (conforme verifica-se na tabela 8). Os
respondentes que discordaram totalmente, muito ou pouco da afirmagdo somam
72,6% e a média de concordancia da questdo, numa escala variando de 1 a 6, onde

1 representa discordar totalmente e 6, concordar totalmente, foi de 1,41.

Tabela 9 - Remuneracao Digna

"A remuneracao que recebo pelo meu trabalho me permite ter
uma vida digna. (Nao considerar horas extras)”

Totais (%)
Frequéncia % Agrupados
Discordo Totalmente 18 21,4
Discordo Muito 14 16,7 64,3
Discordo Pouco 22 26,2
Concordo Pouco 23 27,4
Concordo Muito 3 3,6 35,7
Concordo Totalmente 4 4,8
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme a tabela 9, pode-se verificar que, assim como na questao anterior, a
maioria dos respondentes posicionou-se de maneira discordante. O percentual dos
respondentes que discordaram totalmente, muito ou pouco da afirmacdo foi de

64,3% e a média de concordancia da questao foi de 2,89.



48

6.2.2 Realizacao de Horas Extras

Esta questao foi elaborada com o intuito de tornar o instrumento de coleta
mais proximo do contexto de trabalho da Guarda Municipal, n&o ficando restrito ao
modelo que serviu como base, pois segundo os dados publicados pela SMDHSU em
abril de 2008, a maioria dos Guardas Municipais realizam trabalho excedente que
representa de 81 a 120 horas/més. Este dado também justifica ter-se destacado nas
questbes anteriores, referentes a remuneragdo, que nao deveria ser considerado o
valor percebido por horas extras, sugestao, inclusive, dos participantes do pré-teste,
pois segundo estes, a remuneracao mensal varia consideravelmente em funcao dAs

horas extras trabalhadas ou nao.

Na tabela 10 € possivel verificar que a grande maioria dos respondentes
concorda com a afirmativa, inclusive, mais de 50% concorda totalmente. Sendo que
a soma percentual dos respondentes que concordaram pouco, muito e totalmente é
de 83,3 %, denotando que a maioria dos respondentes considera a realizacdo de
trabalho excedente importante na complementagdo de sua renda mensal, sendo
este item um dos mais citados nas respostas as questoes abertas e nos comentarios

como fonte de insatisfagéo pelos Guardas Municipais.

Tabela 10 - Realizacdo de Horas Extras

"Considero a realizagao de horas-extras importante para a
complementacao da minha renda”

Totais (%)
Frequéncia| % Agrupados

Discordo Totalmente 6 7.1

Discordo Muito 3 3,6 16,7
Discordo Pouco 5 6,0

Concordo Pouco 7 8,3

Concordo Muito 16 19,0 83,3
Concordo Totalmente 47 56,0

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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6.2.3 Renda adequada ao trabalho

Tabela 11 - Renda Adequda ao Trabalho

“Meu salario esta adequado as atividades que executo na
organizagéo.”

Totais (%)
Frequéncia | % Agrupados

Discordo Totalmente 18 21,4
Discordo Muito 19 22,6 67,9
Discordo Pouco 20 23,8
Concordo Pouco 16 19,0
Concordo Muito 5 6,0 31,0
Concordo Totalmente 5 6,0
Nao se Aplica 0,0 00,0
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Esta questdo tem como referéncia o critério Renda Adequada ao Trabalho, e,
verifica-se, conforme tabela 11 que neste item, a maioria dos respondentes discorda
que a sua remuneracao esteja adequada ao tipo de trabalho que realizam. A soma
percentual dos respondentes que discordaram totalmente, muito e pouco foi 67,9% e
a média de 2,88.

6.2.4 Equidade salarial

Tabela 12 - Equidade Salarial

“Comparando com atividades do mesmo nivel no mercado
de trabalho sou bem remunerado.”

Totais (%)
Frequéncia| % Agrupados

Discordo Totalmente 6 7.1

Discordo Muito 9 10,7 40,5
Discordo Pouco 19 22,6

Concordo Pouco 27 32,1

Concordo Muito 15 17,9 58,3
Concordo Totalmente 7 8,3

Nao se Aplica 1 1,2 1,2
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

No critério equidade salarial, conforme a tabela 12 verifica-se que houve uma
divisdo dos respondentes, havendo uma leve predominancia de concordancia com o

item, sendo que a média foi de 3,73 e a soma percentual dos que Concordaram
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Pouco, Muito e Totalmente de 58,3%. Ressalta-se ainda que 1,2 % dos

respondentes consideraram a questdao nao aplicavel ao seu contexto de trabalho.

6.2.5 Vale Refeicao

Mais uma vez, atentando para a realidade de trabalho da Guarda Municipal e
buscando aproximar o modelo desta realidade, tornou-se pertinente questionar se o
vale-refeicdo €& adequado e suficiente para uma boa refeicdo, uma vez que o
trabalho dos Guardas Municipais se da em regime de escala de 12 horas de
trabalho, e envolve atividades que muitas vezes demandam esforgo fisico,
caminhadas, tempo em pé, ou seja, notadamente a refeicdo realizada pelos GM’s

deve ser forte e saudavel, para que seja adequada a esta situacao de trabalho.

Tabela 13 - Vale-refeicao

"O vale-refeicdo que recebo é suficiente para uma boa

refeicdo”
Totais (%)

Frequéncia | % Agrupados
Discordo Totalmente 7 8,3
Discordo Muito 13 15,5 44,0
Discordo Pouco 17 20,2
Concordo Pouco 30 35,7
Concordo Muito 10 11,9 54,8
Concordo Totalmente 6 71
N&o se Aplica 1 1,2 1,2
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Pode ser verificado, na tabela 13 que neste critério, houve leve tendéncia a
concordancia. A soma percentual do numero de respondentes que Concordou

Pouco, Muito e Totalmente foi de 54,8%.

A tabela 14 traz uma sintese dos resultados encontrados para o fator

Compensacao Justa e Adequada.

Conforme pode-se verificar, houve uma leve tendéncia para Discordancia na

maioria das questdes, exceto na questdo em cujo resultado mais positivo pode ser
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consideravel menos desejavel, a questao referente a horas-extras (tabela 10). Além
do exposto neste item, um dos critérios que mais aparece como fator negativo

relacionado ao trabalho, nas questdes abertas € a remuneracao.

E importante salientar que a remuneragdo dos Guardas Muncipais esta
atrelada ao plano de cargos e salarios da PMPA, regido pela lei N® 6309 aprovada
pela cdmara municipal de Porto Alegre em 28 de dezembro de 1988, e que estes, ao

ingressarem na Instituicdo, por meio de concurso publico estao cientes deste fato.

Tabela 14 - Sintese Fator Compensacio Justa e Adequada

Sintese - Compensacio Justa e Adequada

Discordo | Concordo

Discordo Discordo  Discordo Concordo Concordo Concordo Nao se Totais

Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)

(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Remgneragéo 28,6 17,9 26,2 19,0 3,6 4,8 0,0
Suficiente 100,0
Remuneracgéo
Digna 21,4 16,7 26,2 27,4 3,6 4,8 0,0 100.0
Salario 21,4 22,6 23,8 19,0 6,0 6,0 1,2
Adequado 100,0
Equidade
Salarial 71 10,7 22,6 32,1 17,9 8,3 1,2 100,0
Vale-refeigao
Suficiente 8,3 15,5 20,2 35,7 11,9 7.1 1,2 100,0
g/")"'”“m 17,4 16,7 238 26,7 8,6 6,2 0,7 100,0
(<]
Totais (%) 57,9 41,5 0,7 100,0
Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.

6.3 CONDICOES DE TRABALHO

O fator Condigdes de trabalho, descrito por Walton (1973) engloba jornada de
trabalho - horas razoaveis aplicadas em periodo normal de trabalho e ambiente

fisico - condicdes de trabalho que minimizem o risco de doencgas e lesdes.
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6.3.1 Jornada de Trabalho

Em razdo do grande numero de horas extras realizados pelos Guardas
Municipais, o termo “jornada de trabalho padrdao” foi utilizado na elaboragcdo da
questdo. Ainda assim, a resposta da maioria da maioria tendeu a discordancia. Pode
ser verificado na tabela 15 que a soma dos percentuais de respostas discordantes
foi de 54,8 %. Sendo ainda, que daqueles que concordaram, a maioria marcou a

opg¢ao concordo pouco.
Tabela 15 - Jornada de Trabalho Compativel

“Considero minha jornada de trabalho padrao compativel com
0 tipo de atividades que exerg¢o na organizagéo.”

Totais (%)

Frequéncia | % Agrupados

Discordo Totalmente 12 14,3

Discordo Muito 14 16,7 54,8
Discordo Pouco 20 23,8

Concordo Pouco 22 26,2

Concordo Muito 7 8,3 44,0
Concordo Totalmente 8 9,5

N&o se Aplica 1 1,2 1,2
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Os Guardas Municipais, em sua grande maioria, trabalham em escala de 12 X
36, ou seja, 12 horas de trabalho por 36 de descanso. Ha ainda aqueles que em
razao do tipo de atividade, trabalham 12 horas diarias de segunda a sexta-feira, que
pode ser considerada uma jornada de trabalho exaustiva, contrariando inclusive os
termos da Constituicao Federal, art. 7°, Xlll, segundo os quais a jornada de trabalho
deve ser de até 8 horas diarias, e 44 horas semanais. Mas talvez aceitem a escala

por precisarem complementar a renda familiar.

6.3.2 Numero de servidores versus demanda de trabalho

A maioria dos respondentes discorda que o0 numero de servidores seja

suficiente para o volume de trabalho, sendo que mais de 50% discorda totalmente,
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conforme dados apresentados na tabela 16. E a soma percentual dos que

discordaram totalmente, muito e pouco foi de 76,2%.

Tabela 16 - Namero de servidores suficiente

“O numero de servidores € suficiente para o volume de

trabalho.”
Totais (%)

Frequéncia | % Agrupados
Discordo Totalmente 43 51,2
Discordo Muito 12 14,3 76,2
Discordo Pouco 9 10,7
Concordo Pouco 14 16,7
Concordo Muito 2 2,4 23,8
Concordo Totalmente 4 4,8
Totais 84 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a sobrecarga de trabalho a maioria dos GM’s que respondeu ao
questionario concordou que exista, conforme a tabela 17. A soma percentual dos
que Concordaram Totalmente, Muito e Pouco foi de 77,4%, sendo que para esta
questao, ao contrario da anterior, o alto nivel de concordancia confirma a existéncia

de sobrecarga de trabalho.
Tabela 17 - Sobrecarga de Trabalho

““Ha sobrecarga de trabalho.”

Totais (%)

Frequéncia | % Agrupados

Discordo Totalmente 2 2,4

Discordo Muito 6 7.1 214
Discordo Pouco 10 11,9

Concordo Pouco 23 27,4

Concordo Muito 14 16,7 77,4
Concordo Totalmente 28 33,3

Nao se Aplica 1 1,2 1,2
Totais 84 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

As duas questdes anteriores, de certa forma se complementam, o que pode
ser confirmado nas respostas dadas pelos GM’s, uma vez que nao havendo efetivo
suficiente para a demanda de trabalho, os efetivos acabam sendo sobrecarregados.
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Segundo o relatério publicado pela SMDHSU em abril de 2008, a insuficiéncia
do efetivo para atender a crescente demanda dos 6rgdos municipais leva a extensao

da jornada de trabalho para suprir as necessidades.

Ao considerar a jornada de trabalho exaustiva, pela soma das horas de
trabalho excedente, pode-se considerar uma carga até mesmo insalubre para os
Guardas Municipais, sendo este, portanto, um dos fatores que pesam negativamente
na sua QVT, inclusive citado como tal por muitos respondentes nas questboes

abertas e comentarios.

A este respeito, a Coordenacao de Recursos Humanos da SMDHSU informou
que foi encaminhado, em 23 de outubro de 2009, um oficio a Secretaria Municipal de
Administracdo, responsavel pelas convocacdes e contratagcdes dos servidores
municipais, solicitando a contratacdo de 100 servidores, para tornar possivel a
manutencao das agdes do programa Vizinhanca Segura, e destacando que ainda
que sejam feitas estas contratacdes, o efetivo ainda ndo podera atender todas as

demandas da cidade.

6.3.3 Disponibilidade de material e equipamento

Tabela 18 - Disponibilidade de material e equipamentos

“Tenho disponivel a quantidade e qualidade de materiais (como
equipamentos de protecdo, uniformes) de que necessito para boa execugao
de meu trabalho.”

Totais (%)
Frequéncia % Agrupados
Discordo Totalmente 19 22,6
Discordo Muito 20 23,8 65,5
Discordo Pouco 16 19,0
Concordo Pouco 19 22,6
Concordo Muito 6 7.1 34,5
Concordo Totalmente 4 4,8
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Quanto a disponibilidade de materiais necessarios para a boa execucao do
trabalho, a maioria dos respondentes discordou que a SMDHSU atenda as suas
necessidades, e daqueles que Concordaram, a maioria concordou pouco, conforme
tabela 18. Sendo que a soma percentual dos que Discordaram Totalmente, Muito e
Pouco foi de 65,5 %. Este aspecto apresenta gravidade uma vez que para
desempenharem o trabalho com seguranca e eficiéncia os GM’s precisam dispor

destes equipamentos.

A falta de material e equipamentos também foi um dos itens citados tanto nas
respostas as questdes abertas, como em conversas informais durante a coleta os
dados. Muitos Guardas relataram a necessidade de adquirir com recursos proprios
materiais como pilhas para lanternas, camisetas brancas e até mesmo coletes a
prova de bala. Os Guardas afirmam que certos materiais cuja demanda € alta e o
custo baixo, ndo ‘vale a pena’ aguardar a distribuicdo pela SMDHSU e afirmam,
ainda, que outros materiais de uso pessoal, muitas vezes preferem adquirir pois 0s

fornecidos s&o de baixa aqualidade.

Percebe-se aqui uma grande lacuna, no que se refere a Condicdes
Adequadas de Trabalho. Se faltam materiais e equipamentos, a execucao do

trabalho € comprometida e a QVT afetada.

Por tratar-se de uma Instituicao Publica ha que se considerar o fato de que a
disponibilidade de materiais depende ndo s6 de existéncia de verba, mas também
de um longo processo burocratico desde a compra até a chegada as maos do
servidor. Burigo (1997) ao analisar a QVT dos servidores da Universidade Federal
de santa Catarina, encontrou resultados semelhantes neste critério: a falta de

equipamentos e de condicdes ambientais adequadas.

6.3.4 Medo de ser ferido e risco de morte

Quando questionados se sentem medo de se ferir durante a execugédo do
trabalho, a maioria dos respondentes concordou, sendo que a soma dos que

Concordaram totalmente, muito e pouco foi de 67,9%.
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Tabela 19 - Medo de ser ferido

“Tenho medo de ser ferido executando o meu trabalho.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 10 11,9

Discordo Muito 4 4,8 32,1
Discordo Pouco 13 15,5

Concordo Pouco 22 26,2

Concordo Muito 9 10,7 67,9
Concordo Totalmente 26 31,0

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Quando questionados sobre a existéncia do risco de morte durante o
desempenho das atividades, também a maioria dos respondentes concorda,
conforme a tabela 20. Porém, aqui a soma dos percentuais dos que responderam

Concordar totalmente, muito e pouco foi mais alta, 89,3%.

Tabela 20 - Risco de Morte

“Corro risco de morte no desempenho de minhas atividades.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 6 7,1

Discordo Muito 1 1,2 10,7
Discordo Pouco 2 2,4

Concordo Pouco 16 19,0

Concordo Muito 12 14,3 89,3
Concordo Totalmente 47 56,0

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Por tratarem de situagdes correlatas, talvez o percentual mais baixo de
concordancia na questao sobre ferimento seja em funcdo daquela questao trazer a
palavra medo e esta a palavra existéncia. De certa forma, os respondentes tem

consciéncia dos riscos inerentes ao cargo, tanto de ferimento como de morte, mas

nao admitem sentir medo.

Com relacdo ao risco de morte, muitos citaram nas questées abertas, a
necessidade de pagamento de adicional de Risco de Vida a categoria, € ndo de
periculosidade, como € atualmente. Segundo relatério publicado pela SMDHSU em

abril de 2008, em resposta a questdo "Em sua opinido, é necessario que a o
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adicional de periculosidade seja transformado em Risco de Vida ?” (SMDHSU,
2008), cujas alternativas eram sim ou n&o, 417 dos 425 respondentes afirmaram que
sim, ou seja, 97,4%. O fato do estudo ter abordado este aspecto demonstra que a

Instituicdo esta ciente deste anseio dos agentes, sobretudo mediante os resultados

encontrados.

6.3.5 Stress

A grande maioria (85,7%) dos respondentes concordou de alguma forma que
o nivel de stress inerente ao seu trabalho é alto, sendo que destes, um
representativo percentual (48,8%) Concordou Totalmente, conforme os dados da

tabela 21.
Tabela 21 - Stress

“O nivel de stress existente no tipo de trabalho que executo é alto.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 2 2,4
Discordo Muito 3 3,6 14,3
Discordo Pouco 7 8,3
Concordo Pouco 15 17,9
Concordo Muito 16 19,0 85,7
Concordo Totalmente 41 48,8
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.3.6 Treinamento

Trazendo a questdo do treinamento para o contexto da Guarda Municipal e
levando em consideragdo que grande parte do efetivo j& possui porte de arma e
utiliza arma de fogo na execucao do seu trabalho, a questao tratou especificamente

deste tipo de treinamento.
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Tabela 22 - Treinamento Suficiente

O treinamento que recebo da organizacao é suficiente para portar e utilizar
arma de fogo.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 21 25,0
Discordo Muito 13 15,5 59,5
Discordo Pouco 16 19,0
Concordo Pouco 11 13,1
Concordo Muito 12 14,3 39,3
Concordo Totalmente 10 11,9
Totais 83 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme a tabela 22, a maioria dos respondentes discordou que o
treinamento seja suficiente. Sendo que a soma dos percentuais dos que
Discordaram totalmente, muito e pouco foi de 59,5%. Ressalta-se ainda, que um
respondente considerou a questdo nao aplicavel ao seu contexto de trabalho,

provavelmente por ndo estar utilizando arma de fogo.

6.3.7 Estrutura para manutencao de forma fisica

A maioria dos respondentes concordou que a estrutura fornecida pela
SMDHSU para manutencao de forma fisica é suficiente, como pode ser verificado na
tabela 23. A soma dos percentuais dos que Concordaram Totalmente, Muito e
Pouco foi de 63,5%.

Tabela 23 - Estrutura Manutenc¢iao Forma Fisica

'A organizagdo me proporciona estrutura para manutencao de saude e forma
fisica que necessito para 0 bom desempenho do meu trabalho.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 16 19,0

Discordo Muito 6 71 36,9
Discordo Pouco 9 10,7

Concordo Pouco 21 25,0

Concordo Muito 17 20,2 63,1
Concordo Totalmente 15 17,9

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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A Guarda Municipal ganhou, em novembro de 2006, ao completar 114 anos,
seu Centro de Formacao e Treinamento que oferece academia de ginastica, salas
para realizacdo de exercicios fisicos e para cursos de aperfeicoamento. Neste
espaco contam com instrutor para realizacédo de exercicios e ainda sao oferecidos
cursos de treinamento, muitas vezes ministrados pelos préprios colegas Guardas

Municipais, que sao multiplicadores de conhecimentos e técnicas.

Considerando a existéncia deste espago, o nivel de concordancia com a
questao pode ser considerado baixo. O que ocorre é que muitos Guardas Municipais
relataram, em conversas informais que ndo dispdem de tempo para frequentar a
Centro, tendo em vista as longas jornadas de trabalho e muitas vezes a distancia do

Centro em relacdo aos seus locais de trabalho ou de moradia.

6.3.8 Estrutura para manutencao de saude

Para esta questdo, a maior parte dos respondentes discordou dispor de
estrutura de assisténcia a saude, conforme se verifica na tabela 24. A soma
percentual dos respondentes que Discordou Totalmente, muito e pouco foi 52,4%, e
a soma percentual dos que Concordaram Totalmente, muito e pouco foi 45,2%,
sendo que dois respondentes consideraram a questdo ndo aplicavel. Percebe-se
que houve uma certa paridade entre os que discordaram e 0s concordaram que
dispor de tal estrutura , mesmo que aqueles tenham sido maioria. As respostas
desta questao surpreendem, uma vez que os servidores da PMPA né&o dispéem de

plano de saude subsidiado pela instituicao.
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Tabela 24 - Estrutura Manutencio Satde

“A organizagdo me proporciona estrutura para manuteng¢ao de sadde que
necessito para o bom desempenho do meu trabalho.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 22 26,2

Discordo Muito 10 11,9 52,4
Discordo Pouco 12 14,3

Concordo Pouco 18 21,4

Concordo Muito 10 11,9 45,2
Concordo Totalmente 10 11,9

N&o se Aplica 2 2,4 2,4

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

As tabelas 25 e 26 apresentam a sintese dos resultados encontrados para o
fator Condicdes de Trabalho. De maneira geral, houve tendéncia para Discordancia
na maioria das questées onde este posicionamento seria desfavoravel a QVT (tabela
25), sendo os resultados mais criticos os relacionados a insuficiéncia de servidores

para a demanda de trabalho, falta de materiais e treinamento.

Tabela 25 - Sintese Fator Condi¢ées de Trabalho A

Sintese - Condic6es de Trabalho A

Discordo ‘ Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo N&ose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente  Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Jornada 14,3 16,7 23,8 26,2 8,3 9,5 1,2
Compativel 100,0
N°de
Servidores 51,2 14,3 10,7 16,7 2,4 4.8 0,0
Suficiente 100,0
Material 22,6 238 19,0 22,6 7.1 48 0,0
Disponivel 100,0
Treinamento
Suficiente 25,0 15,5 19,0 13,1 14,3 11,9 1,2 100,0
Manutencao
Firma Fisica 19,0 7.1 10,7 25,0 20,2 17,9 0,0 1000
Manutencéo
Satde 26,2 11,9 14,3 214 11,9 11,9 2,4 100,0
((f,/")"'”"m 26,4 149 163 208 107 10,1 0,8 100,0
(<)
H O,

Totais (%) 57,6 41,6 0,8 100,0
Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.
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E quanto as questdes em que a concordancia apresenta aspectos criticos,
como a existéncia de sobrecarga de trabalho, riscos e stress, houve visivelmente

niveis altos de concordancia (tabela 26).

Tabela 26 - Sintese Condicoes de Trabalho B

Sintese - Condicoes de Trabalho B

Discordo | Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Sobrecarga 2,4 7.1 11,9 27,4 16,7 33,3 1,2
de trabalho 100,0
Medo de se
ferir 11,9 4,8 15,5 26,2 10,7 31,0 0,0 100,0
Risco de 7.1 1,2 2,4 19,0 14,3 56,0 0,0
Morte 100,0
Stress 2,4 3,6 8,3 17,9 19,0 48,8 12 4000
Conjunto
(%) 6,0 4,2 9,5 22,6 15,2 42,3 0,8 100,0
H o,

Totais (%) 19,7 80,1 0,8 100,0
_Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.

6.4 USO E DESENVOLVIMENTO DAS CAPACIDADES

Neste fator Walton (1973) aborda critérios como possibilidade de utilizacao
pelo trabalhador, de habilidades e conhecimentos, de desenvolver sua autonomia,

autocontrole e obter informacdes sobre o processo total do trabalho.

6.4.1 Importancia do Trabalho

Ao responder a esta questdo a maior parte dos respondentes demonstrou ter

consciéncia da importancia de suas atividades no funcionamento da organizagéo.
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Verifica-se na tabela 27 que apenas 7,1% do total de respondentes discordou

totalmente, muito ou pouco da questao.

Tabela 27 - Importancia do Trabalho

“Meu trabalho é importante no funcionamento da organizacéo.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 2 2,4

Discordo Muito 2 2,4 7,1
Discordo Pouco 2 2,4

Concordo Pouco 8 9,5

Concordo Muito 23 27,4 92,9
Concordo Totalmente 47 56,0

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Os Guardas Municipais se reconhecem realizando um trabalho importante
para o funcionamento da organizacao. Foram citados em algumas das respostas as
questdes abertas, e em conversas informais, o orgulho em ser Guarda Municipal, a
satisfacdo em servir a populacédo. O reconhecimento da relevancia social do trabalho
€ um critério que contribui positivamente para a QVT dos Guardas Municipais, a
semelhanca dos resultados que encontrou Burigo (1997) junto aos servidores da
Universidade Federal de Santa Catarina. E também um dos fatores apontados pelas
melhores empresas para trabalhar analisados por Tolfo e Piccinini (2001) numa série
histérica de estudos comparando as melhores empresas para trabalhar em pesquisa

feita pela revista exame a luz do modelo de Walton.

6.4.2 Feedback

Tanto em relacdo ao feedback recebido pelas chefias tanto quanto a
desempenho positivo quanto a pontos a melhorar no trabalho, a maioria dos
respondentes Concorda receber feedback das chefias, conforme pode-se verificar

nos percentuais descritos nas tabelas 28 e 29, respectivamente.
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Houve tendéncia a concordancia, sendo que 61,9% e 56% concordaram
totamente, muito ou pouco que recebem retorno de suas chefias, respectivamente,
quanto aos pontos positivos e com relacdo aos pontos a melhorar em seus

trabalhos,

Nas questbes abertas e em conversas informais, muitos guardas municipais
afirmaram possuir bom relacionamento com as chefias, sendo este um ponto

positivo relacionado ao trabalho e por consequencia, a QVT.

Tabela 28 - Retorno Positivo

“Recebo retorno de meus superiores quanto ao desempenho positivo do meu

trabalho”
Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 10 11,9

Discordo Muito 11 13,1 36,9
Discordo Pouco 10 11,9

Concordo Pouco 21 25,0

Concordo Muito 15 17,9 61,9
Concordo Totalmente 16 19,0

N&o se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 29 - Retorno Pontos a Melhorar

“Recebo retorno de meus superiores quanto aos pontos que devo melhorar
em meu trabalho.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 9 10,7

Discordo Muito 13 15,5 39,3
Discordo Pouco 11 13,1

Concordo Pouco 20 23,8

Concordo Muito 17 20,2 56,0
Concordo Totalmente 10 11,9

N&o se Aplica 4 4.8 4,8

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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6.4.3 Autonomia

Nas questbes referentes a autonomia para a programacao e realizacao das
tarefas, verificou-se a concordancia da maioria dos respondentes, conforme pode
ser visto nas tabelas 30 e 31. Sendo que a soma dos percentuais daqueles que
Concordaram totamente, muito e pouco foi de 61,9% e 52,4% para autonomia na

programacao e autonomia na realizacao das tarefas, respectivamente.

Tabela 30 - Autonomia Programacao

“Tenho autonomia na programacao das minhas tarefas.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 11 13,1

Discordo Muito 11 13,1 36,9
Discordo Pouco 9 10,7

Concordo Pouco 22 26,2

Concordo Muito 21 25,0 61,9
Concordo Totalmente 9 10,7

Nao se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 31 - Autonomia Realizacao

“Tenho autorizacdo para realizar minhas tarefas da forma que achar melhor.’

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 15 17,9

Discordo Muito 12 14,3 45,2
Discordo Pouco 11 13,1

Concordo Pouco 18 21,4

Concordo Muito 18 21,4 52,4
Concordo Totalmente 8 9,5

Nzo se Aplica 2 2,4 2,4

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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6.4.4 Utilizacao de capacidades e potencialidades

Nesta questédo, (conforme tabela 32) a maioria dos respondentes considera
ter a possibilidade de utilizar as suas capacidades e potencialidades ao exercer o
trabalho de Guarda Municipal. A soma percentual dos que concordaram totalmente,

muito e pouco foi de 69%.

Tabela 32 - Utilizaciao capacidades e potencialidades

“No meu trabalho, tenho possibilidade de utilizar minhas capacidades e
potencialidades.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 7 8,3

Discordo Muito 9 10,7 28,6
Discordo Pouco 8 9,5

Concordo Pouco 25 29,8

Concordo Muito 19 22,6 69,0
Concordo Totalmente 14 16,7

N&o se Aplica 2 2,4 24

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.4.5 Aproveitamento de talentos, conhecimentos e formacao

Tabela 33 - Aproveitamento

“A Guarda Municipal procura aproveitar talentos, capacidades ou formagao
em cursos dos GM's na distribuicao dos servidores em seu quadro

funcional.”
Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 25 29,8

Discordo Muito 7 8,3 54,8
Discordo Pouco 14 16,7

Concordo Pouco 20 23,8

Concordo Muito 13 15,5 44,0
Concordo Totalmente 4 4,8

N&o se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Conforme tabela 33, pode-se verificar que a maioria dos respondentes
discorda que a Guarda Municipal procure aproveitar os talentos, conhecimentos e
formacao dos agentes na alocacdo destes em seu quadro funcional. Sendo que
aqueles que concordaram, concordaram pouco, € a soma dos percentuais dos que

Discordaram Totalmente, muito e pouco foi de 54,8%.

Tanto nas respostas a esta questdo quanto em conversas informais, alguns
Guardas Municipais discordam que a Guarda Municipal aproveite os conhecimentos,
talentos e formacao dos servidores de seu quadro. Em contrapartida, o Comandante
da Guarda Municipal, em entrevista realizada no dia 28 de outubro de 2009,
informou que para a alocagdo dos GM’'s nas diversas posicdes da hierarquia
(chefias, funcbes adminnistrativas) € feita uma andlise de perfil, verificando o
desempenho dos GM’s para determinadas atividades. Por exemplo, para funcdes
administrativas, visualiza-se como o GM lida com documentos e com processos
burocraticos, a partir disto € feito um convite que ele pode ou nao aceitar. Foi citado,
inclusive o exemplo de um GM formado em Administracdo que recusou o convite

para uma fungdo administrativa.

O comandante afirmou também que a Guarda procura aproveitar aqueles
GM’s que possuem formacao, sempre que possivel, como exemplo os formados em
Educacdo Fisica alocados no Centro de Formacdo e Treinamento, porém, nem
sempre existe na estrutura da Guarda oportunidades correlacionadas a formacéao
dos GM’s. Foi ainda relatado pelo comandante que a realizacdo de cursos e de
treinamentos procuram aproveitar a formagao e o conhecimento dos GM’s como

multiplicadores.

A tabela 34 demonstra a sintese dos resultados encontrados para o fator Uso
e Desenvolvimento das Capacidades. De maneira geral, foram obtidos resultados

favoraveis no que diz respeito a QVT de acordo com os critérios avaliados.



Tabela 34 - Sintese Fator Uso e Desenvolvimento das Capacidades

Sintese - Uso e Desenvolvimento das Capacidades

Discordo Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose  Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Importancia do 2,4 2,4 2,4 9,5 27,4 56,0 0,0
Trabalho 100,0
Retorno
desempenho 11,9 13,1 11,9 25,0 17,9 19,0 1,2 100,0
Retorno pontos 10,7 15,5 13,1 23,8 20,2 11,9 4,8
a melhorar 100,0
Autonomia
Programagéo 13,1 13,1 10,7 26,2 25,0 10,7 1,2 100,0
Autonomia
Realizacdo 17,9 14,3 13,1 21,4 21,4 9,5 24 1000
Utiliza
capacidades 8,3 10,7 9,5 29,8 22,6 16,7 2,4 100,0
) 29,8 8,3 16,7 23,8 15,5 4,8 1,2
Aproveitamento
((f,/")"'”"m 13,4 11 11,1 228 214 18,4 1,9  100,0
(<)
H O,
Totais (%) 35,6 62,6 1,9 100,
_Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.

6.5 OPORTUNIDADES DE CRESCIMENTO E SEGURANCA

67

Walton (1973) descreve como cerne deste fator as possibilidades de

crescimento e desenvolvimento pessoal e seguranga no emprego.

6.5.1 Investimento no desenvolvimento

Conforme a tabela 35, o total percentual dos que discordaram totalmente,

muito ou pouco que a organizagao invista no desenvolvimento das potencialidade de

seus servidores foi 61,9%.
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Tabela 35 - Investimento Desenvolvimento

“A organizagao investe no desenvolvimento das potencialidades de seus

servidores.”
Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 20 23,8

Discordo Muito 15 17,9 61,9
Discordo Pouco 17 20,2

Concordo Pouco 18 21,4

Concordo Muito 10 11,9 36,9
Concordo Totalmente 3 3,6

N&o se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

A falta de cursos e treinamento foi um ponto bastante citado nas questdes
abertas e comentarios feitos pelos respondentes. Alguns GM’s afirmam participar de
cursos com recursos préprios, outros afirmam que “sdo sempre 0os mesmos” a

participarem dos treinamentos.

Torna-se importante ter consciéncia de que se trata de um critério que
depende muito da existéncia de verbas. Apesar dos repasses feitos pela Senasp,
através de convénio e dos esforcos realizados pela GM para multiplicar os
conhecimentos adquiridos por alguns, torna-se dificil fornecer treinamento a todos,
porém, este &€ um fator que pode afetar de forma bastante negativa a QVT do

trabalhador.

6.5.2 Possibilidades de avanco salarial e de carreira

Sobre possibilidades de avango salarial, a soma percentual do total de
respondentes que discorda totalmente, muito e pouco foi 50%, exatamente metade
da amostra. Enquanto 03 respondentes (3,6%) consideraram a questdo nao
aplicavel, 46,4% foi a soma dos percentuais dos que concordaram totalmente, muito

e pouco. A distribuicao das respostas pode ser verificada na tabela 36.

Para a questdo sobre possibilidades de avanco de carreira na Guarda

Municipal a maioria dos respondentes discorda, sendo que 45,2% dos respondentes
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discorda totalmente da afirmacdo, e a soma percentual dos que Discordaram

Totalmente, muito e pouco foi de 67,9%.

Tabela 36 - Avanco Salarial

“Tenho oportunidades de avanco salarial na Guarda Municipal.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 26 31,0
Discordo Muito 10 11,9 50,0
Discordo Pouco 6 7,1
Concordo Pouco 27 32,1
Concordo Muito 7 8,3 46,4
Concordo Totalmente 5 6,0
N&o se Aplica 3 3,6 3,6
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 37 - Avanco de Carreira

“Tenho oportunidades de avanco de carreira na Guarda Municipal.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 38 45,2

Discordo Muito 11 13,1 67,9
Discordo Pouco 8 9,5

Concordo Pouco 17 20,2

Concordo Muito 3 3,6 29,8
Concordo Totalmente 5 6,0

Nao se Aplica 2 24 2,4

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Por estar o cargo vinculado ao plano de cargos e salarios da PMPA, as
possibilidades de avanco salarial sdo aquelas previstas por este plano: a
progressao funcional (mudanca de referéncia a que o servidor pode concorrer a
cada dois anos mediante o preenchimento de critérios de merecimento ou de
antiguidade) e os avancos automaticos de 5% a cada trés anos de trabalho, 15% ao
completar 15 anos de trabalho e 25% a completar 25 anos de trabalho. Além disso
o GM pode ser designado para funcdo gratificada: chefia, assessoramento,

coordenacao de setores.



70

Quanto aos avancgos de carreira, as respostas aqui encontradas vao ao
encontro as das questbes abertas, que demonstram o0 anseio dos Guardas

Municipais pela criagdo de um Plano de Carreira.

Segundo dados do relatério apresentando pela SMDHSU em abril de 2008
para a questao “Na sua opinido, € necessario que a Guarda Municipal tenha plano
de carreira ? ° que tinha como alternativas de reposta Sim e Nao, 422 dos 425

respondentes, ou seja, 99,3% consideraram que sim.

6.5.3 Seguranca no emprego

Por tratar-se de cargo publico, com estabilidade, a questdo referente a
seguranca com relagdo a manutencao do emprego foi considerada redundante pelos
respondentes do pré-teste e retirada do questionario. Sendo assim, foram
elaboradas questdes acerca da seguranca com relacdo a manutencao de cargo e

pretensdo de permanecer na Guarda Municipal.

Tabela 38 - Seguranca emprego, cargo, posicao

“Sinto seguranca em relagdo a manutengao de meu emprego, cargo e posigao na
hierarquia da GM mesmo com mudancas de gestéo. "

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 21 25,0
Discordo Muito 10 11,9 50,0
Discordo Pouco 11 13,1
Concordo Pouco 23 27,4
Concordo Muito 9 10,7 50,0
Concordo Totalmente 10 11,9
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Apesar da estabilidade do emprego, garantida apds estagio aprobatério pelo
ingresso por meio de concurso publico, quando questionados se sentem seguranga
em relagdo a manutencao de seu emprego, cargo e posicao na hierarquia, 25% dos
servidores discordaram totalmente, sendo que a soma dos que discordaram
totalmente, muito é pouco é 50%. Provavelmente referem-se a posigcdes de chefia

que podem ser retiradas quando de mudancgas de direcao do 6rgao.
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Tabela 39 - Pretendo permanecer

“Pretendo permanecer por muito tempo na organizacdo em que trabalho.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 14 16,7
Discordo Muito 6 7.1 33,3
Discordo Pouco 8 9,5
Concordo Pouco 13 15,5
Concordo Muito 13 15,5 66,7
Concordo Totalmente 30 35,7
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 40 - Busco Oportunidades

"Busco oportunidades de trabalho em outras organizacdes.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 20 23,8

Discordo Muito 12 14,3 53,6
Discordo Pouco 13 15,5

Concordo Pouco 11 13,1

Concordo Muito 8 9,5 42,9
Concordo Totalmente 17 20,2

N&o se Aplica 3 3,6 3,6

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 41 - Mudaria de emprego

“Mudaria de emprego, caso tivesse mais chances de crescimento

profissional.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 8 9,5
Discordo Muito 4 4,8 21,4
Discordo Pouco 6 7,1
Concordo Pouco 13 15,5
Concordo Muito 17 20,2 78,6
Concordo Totalmente 36 42,9
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

A maior parte dos respondentes (84,5%) concorda totalmente, muito ou pouco

que pretende permancer por muito tempo na organizacdo, sendo que 66,7%

concorda totalmente, muito ou pouco que a estabilidade no emprego € um fator

importante para a sua permanéncia no emprego.
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Embora a maioria discorde que va buscar oportunidades de emprego em
outras organizacdes, também a maior parte dos respondentes concorda que

mudaria de emprego, caso tivesse oportunidades de crescimento profissional.

As tabelas 42 e 43 sintetizam os resultados encontrados para o fator

Oportunidades de Crescimento e Seguranca.

Tabela 42 - Sintese fator Oportunidades de Crescimento e Seguranca A

Sintese - Possibilidades de Crescimento e Seguranca

Discordo Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Investimento 23,8 17,9 20,2 21,4 11,9 3,6 1,2
Desenvolvimento 100,0
Poss. Avanco
Salarial 31,0 11,9 71 32,1 8,3 6,0 3,6 100,0
Poss. Avango de 452 13,1 9,5 20,2 3,6 6,0 2,4
carreira 100,0
Seguranga no 25,0 11,9 13,1 27,4 10,7 11,9 0,0
emprego 100,0
Pretende
Permanecer 16,7 7.1 9,5 15,5 15,5 35,7 0,0 100,0
Conjunto (%) 28,3 12,4 11,9 23,3 10,0 12,6 1,4 100,0
Totais (%) 52,6 45,9 1,4 100,0
Agrupados
Fonte: dados da pesquisa.
Tabela 43 - Oportunidades de Crescimento e Seguranca
Sintese - Possibilidades de Crescimento e Seguranca
Discordo | Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
fEa?g?mhdade - 7.1 48 2.4 8,3 25.0 51,2 1,2 100,0
permanéncia
Busco 23,8 14,3 15,5 13,1 9,5 20,2 36 1000
oportunidades
Mudaria de 9,5 4,8 7,1 15,5 20,2 42,9 0,0  100,0
emprego
gz)"'”“t° 13,5 7,9 8,3 123 183 38,1 1,6  100,0
Totais (%) 29,7 68,7 1,6 100,
_Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.
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6.6 INTEGRACAO SOCIAL NA ORGANIZACAO

Para este fator Walton (1973) considera alguns critérios como a auséncia de
diferengas hierarquicas demasiadamente marcantes, auséncia de preconceito,

caracteristicas de relacionamento interpessoal e senso comunitario.

6.6.1 Auséncia de preconceitos

A maioria dos respondentes concorda que nao existem preconceitos com
relacdo a cor, sexo ou religidao na Guarda Municipal. Grande parte das respostas se
concentrou no item concordo totalmente, sendo que a soma percentual dos que
concordaram totalmente, muito e pouco foi de 60,7%. Walton (1973) afirma que este
critério envolve a aceitagao do trabalhador para o trabalho, relacionada com as suas
habilidades, capacidades e potencialidades, sem que caracteristicas como raca,
sexo, credo ou estilos de vida influenciam. Neste sentido, verifica-se, que, com

relacdo a este critério ha uma situacao favoravel na Guarda Municipal.

Tabela 44 - Auséncia de Preconceitos

“Caracteristicas de cor, sexo, religidao nao interferem na avaliagdo das capacidades
dos servidores e nas possibilidades de mobilidade na hierarquia da Guarda

Municipal.”
Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 14 16,7

Discordo Muito 8 9,5 36,9
Discordo Pouco 9 10,7

Concordo Pouco 5 6,0

Concordo Muito 13 15,5 60,7
Concordo Totalmente 33 39,3

Nao se Aplica 2 2,4 2,4

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.6.2 Bom relacionamento e cooperacao



74

A maior parte dos respondentes concordou com a existéncia de bom
relacionamento ente colegas, sendo que o percentual dos que concordaram
totalmente, muito e pouco foi de 71,4%. Ressalta-se ainda, que daqueles que
discordaram, poucos foram extremos, sendo 4,8% o percentual daqueles que
discordaram totalmente e 9,5% daqueles que discordaram muito, conforme a tabela
45.

Tabela 45 - Bom relacionamento

“Na Guarda Municipal existe bom relacionamento entre colegas.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 4 4,8

Discordo Muito 8 9,5 27,4
Discordo Pouco 11 13,1

Concordo Pouco 23 27,4

Concordo Muito 26 31,0 71,4
Concordo Totalmente 11 13,1

N&o se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Embora a maior parte dos respondentes tenha concordado com a afirmativa,
o nivel de concordancia desta questao foi considerado abaixo do esperado, visto
qgue o relacionamento com colegas foi um dos critérios mais citados nas questdes
abertas como fator positivo do trabalho e segundo os dados do relatério publicado
pela SMDSU em abril de 2008, em resposta a questdo "Como é o seu
relacionamento com o0s colegas ?“, cujas possibilidades de resposta eram Muito
Bom, Bom, Nem Bom nem Ruim, Ruim ou Muito Ruim, apenas 1 (0,2%) dos 426
respondentes considerou o relacionamento Ruim, sendo que 48,6% e 47,7%

consideraram o relacionamento com colegas Bom e Muito Bom, respectivamente.

Essa disparidade entre as respostas, considera a autora, pode ter origem na
distribuicdo geogréafica dos Guardas Municipais, desta forma, pode haver situacdes
problematicas no que se refere ao relacionamento entre colegas em algumas areas
especificas; e no fato de pesquisa realizada em 2008, a qual se refere o relatério, ter
sido aplicada por colegas da Guarda Municipal que foram treinados para tal, o que
pode ter gerado constrangimento dos respondentes em se posicionar de maneira

negativa sobre o relacionamento entre colegas.
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Quando questionados sobre a existéncia de cooperacao entre os colegas na
Guarda Municipal, a maioria dos respondentes concordou totalmente, muito ou
pouco (65,5%) e ainda pode-se verificar na tabela 46 que dos que discordaram a
maior parte discordou pouco. Aqui pode-se destacar que embora a maioria tenha
concordado, o percentual de concordancia foi inferior ao critério anterior (bom
relacionamento entre colegas) denotando que os Guardas Municipais percebem o

bom relacionamento e a cooperacao de maneiras diferentes.

Tabela 46 - Cooperacio

“Na Guarda Municipal ha cooperagéo entre colegas.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 7 8,3

Discordo Muito 7 8,3 33,3
Discordo Pouco 14 16,7

Concordo Pouco 20 23,8

Concordo Muito 23 27,4 65,5
Concordo Totalmente 12 14,3

N&o se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

A tabela 47 sintetiza os resultados obtidos para o fator Integracéo Social.

Tabela 47 - Sintese Fator Integracao Social na Organizacao

Sintese - Integracdo Social na Organizacao

Discordo | Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)

(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Nao existe

16,7 10,7 1 2,4
Preconceito 6, 9.5 0, 6.0 55 393 ’ 100,0
Ha Bom
relacionamento 4.8 9.5 13.1 27,4 31 13.1 1.2 100,0
Ha
Cooperacio 8,3 8,3 16,7 23,8 27,4 14,3 1,2 100,0
Conjunto
(%) 9,9 9,1 13,5 19,0 24,6 22,2 1,6 100,0

H O,

Totais (%) 32,5 65,8 1,6 100,0
Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.
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Em sintese, para o fator, ha um resultado positivo na Guarda Municipal,
sobretudo se forem consideradas as respostas as questoes abertas. Percebe-se que
os GM'’s valorizam as relagdes com os colegas, procurando manter um clima de
ajuda mutua, e que as oportunidades de mobilidade na hierarquia da Guarda

Municipal ndo sofrem influéncia de preconceitos.

6.7 CONSTITUCIONALISMO

Walton (1973) descreve como indicadores deste fator da QVT, critérios como
o direito do trabalhador a privacidade pessoal, liberdade de expressao, o respeito

aos direitos trabalhistas e o tratamento imparcial.

6.7.1 Privacidade

Em resposta a esta questdo a maioria dos respondentes concordou que a sua
privacidade seja respeitada, sendo a soma daqueles que concordaram totalmente,
muito e pouco 71,4%, e daqueles que discordaram, a maior parte discorda pouco,

como pode ser verificado na tabela 48.

Tabela 48 - Privacidade

“A minha vida privada é respeitada quando estou no trabalho.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 4 4,8

Discordo Muito 7 8,3 27,4
Discordo Pouco 12 14,3

Concordo Pouco 11 13,1

Concordo Muito 18 21,4 71,4
Concordo Totalmente 31 36,9

Nzo se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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6.7.2 Liberdade de expressao

Segundo Walton (1973) por liberdade de expressao, entende-se o direito de
discordar abertamente das opinides de superiores hierarquicos, sem medo de sofrer
represalias. Quanto a este critério, mais da metade (65,5%) dos respondentes

concorda ter liberdade para expressar seus pontos de vista a seus superiores.

Tabela 49 - Liberdade de Expressao

“Tenho liberdade para expressar meus pontos de vista com relagdo ao
trabalho aos meus superiores.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 11 13,1

Discordo Muito 9 10,7 33,3
Discordo Pouco 8 9,5

Concordo Pouco 23 27,4

Concordo Muito 17 20,2 65,5
Concordo Totalmente 15 17,9

N&o se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

6.7.3 Respeito as leis/direitos trabalhistas

No que se refere ao respeito as leis e direitos trabalhistas, a maior parte dos
respondentes concordou totalmente, muito e pouco que a organizagcao respeite
estes direitos, sendo que a soma destes percentuais foi de 63,1%. Porém, destaca-
se o fato de 13% dos respondentes terem discordado totalmente da afirmativa e
ainda, o percentual dos que concordaram pouco ter sido alto (27,4%), conforme se
verifica na tabela 50.

Em parte tal resultado pode ter sua origem na questao das extensas jornadas
de trabalho, ja citadas anteriormente e na falta de um regimento préprio, ou cédigo
de conduta que norteie as relagdes de direitos e deveres dos servidores da Guarda
Municipal.

Segundo dados do relatério publicado em abril de 2008 pela SMDHSU, em

resposta a questdo “Em sua opinido, é necessario que a Guarda Municipal tenha
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regimento proprio?” cujas possibilidades de resposta eram Sim ou Nao, 413 dos 424
respondentes considerou que sim. E para a questao: “Em sua opinido, é necessario
que a Guarda Municipal tenha cédigo de conduta?” Cujas possibilidades de resposta

eram Sim ou N&o, 408 dos 425 respondentes, considerou que sim.

Tabela 50 - Respeito aos Direitos

“A organizacdo respeita as leis/direitos trabalhistas.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 11 13,1

Discordo Muito 6 7,1 35,7
Discordo Pouco 13 15,5

Concordo Pouco 23 27,4

Concordo Muito 21 25,0 63,1
Concordo Totalmente 9 10,7

Nao se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

6.7.4 Tratamento imparcial

Buscando receber as respostas mais o proximas possiveis da percepgao real
dos servidores da Guarda Municipal acerca do tratamento imparcial, foram
elaboradas trés questoes a este respeito, e estas dispostas distantes umas das

outras no questionario aplicado para a coleta dos dados.

Tabela 51 - Tratamento Superior

“Sou tratado pela chefia de forma superior a alguns colegas.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 39 46,4

Discordo Muito 12 14,3 72,6
Discordo Pouco 10 11,9

Concordo Pouco 11 13,1

Concordo Muito 5 6,0 22,6
Concordo Totalmente 3 3,6

No se Aplica 4 4.8 4,8

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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A maior parte dos respondentes discordou totalmente, muito ou pouco que

receba tratamento superior em ralacdo aos colegas por parte de suas chefias.

Sendo que a soma desses percentuais foi de 72,6%, havendo alta concentracéao de

respostas no item discordo totalmente, conforme pode ser verificado na tabela 51.

Tabela 52 - Tratamento Inferior

“Sou tratado pela chefia de forma inferior a alguns colegas.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 35 41,7

Discordo Muito 15 17,9 69,0
Discordo Pouco 8 9,5

Concordo Pouco 8 9,5

Concordo Muito 8 9,5 22,6
Concordo Totalmente 3 3,6

Nao se Aplica 7 8,3 8,3

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

O resultado foi semelhante quando os respondentes foram questionados

sobre receberem tratamento inferior em relacao aos colegas por parte das chefias. A

maior parte dos respondentes discordou totalmente, muito ou pouco, sendo que a

soma destes percentuais foi de 69%, e houve grande concentragdo de respostas no

item discordo totalmente.

Tabela 53 - Existe Favoritismo

“Existe favoritismo no tratamento das chefias para alguns servidores.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 8 9,5

Discordo Muito 10 11,9 33,3
Discordo Pouco 10 11,9

Concordo Pouco 13 15,5

Concordo Muito 17 20,2 63,1
Concordo Totalmente 23 27,4

N&o se Aplica 3 3,6 3,6

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.
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Porém, quando questionados sobre a existéncia de favoritismo no tratamento
das chefias para alguns colegas, a maioria dos respondentes concordou totalmente,
muito ou pouco, sendo que a soma desses percentuais foi de 63,1% e houve grande
concentracdo de respostas no item concordo totalmente, o que pode ser verificado

na tabela 53.

Portanto, embora discordem receber tratamento diferenciado em relagdo aos
colegas, tanto inferior, como superior, a maior parte dos respondentes acredita haver
favoritismo, interpretado aqui como parcialidade, no tratamento das chefias para
alguns servidores. Em parte, tal resultado pode ser atribuido a dois itens que
apareceu em algumas respostas as questdes abertas como fator negativo do
trabalho. Foram mencionados, o “favoritismo a alguns guardas via politica” e o
“paternalismo e coleguismo” como fator determinante para aproveitamento dos

guardas.

Sintetizando os resultados encontrados para o fator Constitucionalismo os
resultados para os critérios referentes a privacidade, liberdade de expressado e
respeito as leis e direitos, foram favoraveis, conforme demonstram as tabelas 54 e
55, que representam, respectivamente os critérios para os quais niveis altos de
discordancia sdo desfavoraveis a QVT e as questdes para as quais niveis altos de

concordancia representam resultado desfavoravel no que se refere a QVT.

Tabela 54 - Sintese fator Constitucionalismo A

Sintese — Constitucionalismo A

Discordo | Concordo
Discordo  Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)

Ha respeito
as leis/direitos 13,1 7.1 15,5 27,4 25,0 10,7 1,2 100,0
Ha Liberdade
de Expressdo 13,1 10,7 9,5 27,4 20,2 17,9 1,2 1000
Ha respeito a
Privacidade 4.8 8,3 14,3 13,1 21,4 36,9 1,2 100,0
Conjunto
(%) 10,3 8,7 13,1 22,6 22,2 21,8 1,2 100,0
Totais (%) 32,1 66,7 1,2 100,0
Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.
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Tabela 55 - Sintese fator Constitucionalismo B

Sintese - Constitucionalismo B

Discordo | Concordo
Discordo  Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)

Tratamento
Superior 46,4 14,3 11,9 13,1 6,0 3,6 4,8 100,0
Tratamento
Inferior 417 17,9 9,5 9,5 9,5 3,6 8,3 100.0
Existe
Favoritismo 9,5 11,9 11,9 15,5 20,2 27,4 3,6 100,0
Conjunto
(%) 32,5 14,7 11,1 12,7 11,9 11,5 5,6 100,0
Totais (%) 58,3 36,1 56  100,0
Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.

A média geral percentual dos respondentes que concordaram totalmente,
muito e pouco com estes critérios foi 66,7%. Da mesma forma, os resultados para o
critério imparcialidade foram positivos no que se refere as questbes sobre
tratamento superior/inferior. Todavia, a avaliacdo geral do fator fica prejudicada
pelos resultados negativos encontrados para a questdo sobre existéncia de

favoritismo, conforme demonstram as tabelas 54 e 55,

6.8 O TRABALHO E O ESPACO TOTAL DE VIDA

Walton(1973) afirma que o trabalho ndo deve absorver todo o tempo e
energia do trabalhador em detrimento de sua vida familiar, suas atividades de lazer e
comunitarias, e assinala dois critérios importantes a serem considerados ao analisar
a relacao entre o trabalho e o espaco total de vida do trabalhador: longos periodos

de horas extraordinarias de trabalho e necessidades de mudangas geograficas.

Com relacdo a mudancas geograficas, a autora considerou que este critério
nao se aplica a Guarda Municipal, pois, por tratar-se de uma instituicao municipal, as
atividades dos Guardas Municipais nao ultrapassam o ambito do municipio de Porto
Alegre. Em entrevista realizada no dia 28 de outubro, o comandante da Guarda
Municipal informou que a distribuicdo geografica dos agentes nas diversas areas de
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trabalho da cidade leva em consideragdo o bairro, tentando lotar cada GM o mais
proximo possivel de sua residéncia, embora muitas vezes os proprios GM’s pegam
para ser lotados em areas distantes de sua residéncia, por sentirem-se inseguros de
trabalhar no bairro onde moram, temerem represalias ou outros motivos pessoais.

Para este fator foram realizadas questdes referentes a carga horaria de

trabalho e a relacado desta com o tempo para lazer e com a familia.

Tabela 56 - Carga Horaria Organizada

“A minha carga horaria de trabalho é organizada e padronizada.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 9 10,7

Discordo Muito 9 10,7 23,8
Discordo Pouco 2 2,4

Concordo Pouco 19 22,6

Concordo Muito 23 27,4 75,0
Concordo Totalmente 21 25,0

No se Aplica 1 1,2 1,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Conforme a tabela 56, verifica-se que a maior parte dos respondentes
concorda totalmente, muito ou pouco que sua carga horaria seja organizada e

padronizada, sendo a soma destes percentuais 75 %.

Segundo relato do comandante da Guarda Municipal, a escala normal de
trabalho dos Guardas Municipais ndo tem alteracdo freqlente, ja as escalas de
horas-extras sdo elaboradas mensalmente, alteradas conforme demanda e os GM’s

convocados para a realizacao através de memorando.
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Tabela 57 - Tempo de Lazer

“A minha carga horaria me permite desfrutar tempo com a familia e
atividades de lazer.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 14 16,7
Discordo Muito 14 16,7 47,6
Discordo Pouco 12 14,3
Concordo Pouco 20 23,8
Concordo Muito 15 17,9 52,4
Concordo Totalmente 9 10,7
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Porém, quando questionado se a carga horaria permite desfrutar tempo de
lazer e com a familia, o nivel de concordancia foi de 52,4% (soma dos que
concordaram totalmente, muito e pouco), havendo grande concentracdo de
respostas no item concordo pouco. Quase metade dos respondentes, 47,6%
discorda da afirmativa, o que pode ser justificado em fungdo do grande numero de
horas extraordinarias de trabalho. Destaca-se que a reducao da carga horéria foi
mencionada em algumas das respostas as questdes abertas, como fator que

contribuiria para a melhoria do trabalho.

Em sintese, para o fator Trabalho e espaco Total de Vida, os resultados
apresentaram-se favoraveis a QVT dos Guardas Municipais. Apesar do nivel de
concordancia ser baixo (praticamente metade) com relacdo ao tempo para lazer e
com a familia, a média percentual geral de concordancia foi de 63,7%, conforme

demonstra a tabela 58.

Tabela 58 - Sintese fator Trabalho e Espaco Total de Vida

Sintese - Trabalho e Espaco Total de Vida

Discordo | Concordo
Discordo  Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Carga Horéria
Padronizada 10,7 10,7 2,4 22,6 27,4 25,0 1,2 100,0
Carga Horéria
Permite Lazer 16,7 16,7 14,3 23,8 17,9 10,7 0 100.0
Conjunto
(%) 13,7 13,7 8,3 23,2 22,6 17,9 0,6 100,0
H o,
Totais (%) 35,7 63,7 0,6 100,0
_Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.
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6.9 RELEVANCIA SOCIAL DO TRABALHO

Com relacdo ao fator Relevancia Social do Trabalho Walton (1973) destaca
critérios como a imagem da empresa, responsabilidade social e responsabilidade

pelos seus produtos e servigcos e praticas de emprego.

Neste item procurou-se verificar a percepg¢ao dos Guardas Municipais quanto
a importdncia da SMDHSU, sua preocupacdo em resolver problemas da
comunidade e em oferecer servicos de qualidade, bem como a valorizagdo aos

servidores.

6.9.1 Imagem da Organizacao

A maior parte dos respondentes sente orgulho em trabalhar para a SMDHSU,
secretaria municipal a qual esta vinculada a Guarda Municipal. A soma percentual
dos que concordaram totalmente, muito e pouco, foi de 78,6%, sendo que houve

grande concentracéo de respostas no item concordo totalmente.

Tabela 59 - Orgulho

“Sinto orgulho em trabalhar para SMDHSU."

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 4 4,8
Discordo Muito 3 3,6 21,4
Discordo Pouco 11 13,1
Concordo Pouco 16 19,0
Concordo Muito 19 22,6 78,6
Concordo Totalmente 31 36,9
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

O orgulho em ser Guarda Municipal apareceu com frequencia nas respostas
as questdes abertas e nas conversas informais. Percebe-se que os Guardas

Municipais sentem orgulho em pertencer a organizacao, em ter a oportunidade de
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prestar servicos a populacao porto-alegrense e prezam para que este servico seja

prestado com qualidade.

Tabela 60 - Importincia SMDHSU Comunidade

“Reconheco a importancia da SMDHSU para a comunidade.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 1 1,2

Discordo Muito 3 3,6 8,3
Discordo Pouco 3 3,6

Concordo Pouco 14 16,7

Concordo Muito 25 29,8 91,7
Concordo Totalmente 38 45,2

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Tabela 61 - SMDHSU Resolucio de Problemas

“A SMDHSU preocupa-se em resolver problemas da comunidade e em nao

Ihe causar danos. “

Frequéncia % Totais (%) Agrupados

Discordo Totalmente 11 13,1

Discordo Muito 3 3,6 28,6
Discordo Pouco 10 11,9

Concordo Pouco 21 25,0

Concordo Muito 20 23,8 67,9
Concordo Totalmente 16 19,0

N&o se Aplica 3 3,6 3,6

Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Quanto a reconhecer a importancia da SMDHSU para a comunidade, a soma

percentual dos respondentes que concordaram totalmente, muito e pouco foi de

91,7%, havendo grande concentracdo de respostas no item concordo totalmente,

conforme a tabela 60.

Porém, quando a questdo trata da preocupacdo da SMDHSU em resolver

problemas da comunidade e em né&o lhe causar danos, a soma percentual dos que

concordaram totalmente, muito e pouco foi mais baixa, 67,9%, havendo maior

concentracdo de respostas no item concordo pouco, conforme a tabela 61.
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Tabela 62 - SMDHSU Servicos de Qualidade

“A organizagdo busca oferecer servicos de qualidade a comunidade.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 3 3,6
Discordo Muito 7 8,3 27,4
Discordo Pouco 13 15,5
Concordo Pouco 23 27,4
Concordo Muito 22 26,2 72,6
Concordo Totalmente 16 19,0
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

A maior parte dos respondentes, também concordou totalmente, muito ou
pouco que a organizacdo busque oferecer servicos de qualidade a comunidade,
sendo que a soma desses percentuais foi de 72,6% conforme a tabela 62.

Ao propbr o critério imagem da empresa como uma das dimensdes para a
afericdo da qualidade de vida dos trabalhadores, Walton (1973) afirma que
“organizagdes que sao vistas atuando de forma socialmente irresponsavel fazem
com que os trabalhadores que nela atuam tendam a depreciar o valor de seus
trabalhos e carreiras, afetando a sua auto-estima, e por consequencia a QVT.
Acredita, a autora, com base na afirmagédo de Walton (1973) de que alguns critérios
podem ser especialmente importantes para alguns grupos de funcionarios, que por
tratar-se de uma organizacao publica, cuja atividade fim é o servico a comunidade
seja este um critério de grande e relevancia para a Guarda Municipal. E ainda, que o
orgulho em trabalhar para a organizacao esteja intimamente ligado ao fato desta ser

uma prestadora de servicoes relevantes a comunidade.

6.9.2 Valorizacao do Servidor

A falta de valorizagédo do servidor foi um dos itens mais citados nas questdes
abertas, e esta percepcao reflete-se nas respostas a esta questao, onde 41,7% dos
servidores discordaram totalmente, muito ou pouco sentirem-se valorizados pela
organizacado, sendo que, dos que concordaram, houve grande concentracdo de
respostas no item concordo pouco, conforme verifica-se na tabela 63. Os

respondentes associam a falta de valorizacdo dos servidores por parte da
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organizacao, entre outros elementos, como falta de elogios em publicacées oficiais,
a baixa remuneracdo da categoria e a falta e/ou precariedade de materiais e
equipamentos disponibilizados para a realizacdo do trabalho. Alguns ainda citaram
sentirem-se como “massa de manobras politicas” e criticaram “atitude do executivo

com relagéo a prioridades”.

Tabela 63 - Valorizacio

“Sinto-me valorizado pela organiza¢do.”

Frequéncia % Totais (%) Agrupados
Discordo Totalmente 13 15,5
Discordo Muito 13 15,5 41,7
Discordo Pouco 9 10,7
Concordo Pouco 25 29,8
Concordo Muito 14 16,7 58,3
Concordo Totalmente 10 11,9
Totais 84 100,0 100,0

Fonte: dados da pesquisa.

Em sintese, os resultados encontrados para o fator Relevancia Social do
Trabalho foram positivos se considerarmos o que, no conjunto, 73,8% (média geral

de concordancia) dos respondentes concordaram com as afirmacoes.

Tabela 64 - Sintese fator Relevancia Social do Trabalho

Sintese - Relevancia Social do Trabalho

Discordo | Concordo
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo Naose Totais
Totalmente Muito Pouco Pouco Muito  Totalmente Aplica (%)
(%) (%) (%) (%) (%) (%) (%)
Orgulho do 10,7 10,7 2,4 22,6 27,4 25,0 0,0
trabalho 100,0
Importancia
SMDHSU 16,7 16,7 14,3 23,8 17,9 10,7 0,0 100.0
Preocupagao
SMDHSU 9,5 11,9 11,9 15,5 20,2 27,4 3,6
comunidade 100,0
SMDHSU
servigos de 3,6 8,3 15,5 27,4 26,2 19 0,0
qualidade 100,0
Valorizagao
Servidor 15,5 15,5 10,7 29,8 16,7 11,9 0,0 100,0
Conjunto
(%) 7,6 6,9 11,0 23,6 23,8 26,4 0,7 100,0
H o,
Totais (%) 25,5 73,8 07 100,0
_Agrupados

Fonte: dados da pesquisa.
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Nota-se que os respondentes sentem orgulho em ser Guardas Municipais e
reconhecem a importancia de seu trabalho como tal, bem como da SMDHSU para a
comunidade, porém nao tém uma visdo tao positiva quanto a responsabilidade da
organizacao quanto aos servigos prestados, e quanto a valorizacao do Guarda
Municipal por esta, conforme demonstram os dados da tabela 64 que traz a sintese
dos resultados encontrados para este fator.

6.10 ANALISE QUALITATIVA A LUZ DO MODELO DE WALTON

Serdo apresentados a seguir os resultados obtidos através das questdes
abertas dos questionarios, que buscaram obter junto aos respondentes a percepcao
sobre o trabalho, questionando quais seriam para eles os fatores positivos e
negativos deste.

As questdes abertas foram elaboradas de modo a ndo quetionar os Guardas
Municipais diretamente sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho, e sim, de forma
mas sutil, questionando-os sobre o que mais gostam e 0 que gostariam que
melhorasse em seu trabalho, visando obter respostas mais sinceras e nao gerar
confusdo sobre o termo, uma vez que cada respondente poderia ter uma visdo

diferenrte do que seria QVT.

As questdes foram elaboradas da seguinte forma:

a) Considerando os diversos aspectos de seu trabalho, como atividades
desempenhadas, carga horaria, ambiente, equipamentos, relacionamento
com colegas e com a chefia, remuneracao e beneficios,  possibilidades de

crescimento e desenvolvimento, responda:
O que vocé mais gosta no seu trabalho?;

b) O que vocé gostaria que melhorasse em seu trabalho?
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Dos 84 respondentes, 69 responderam as questbes abertas. As respostas
foram analisadas e os fatores mencionados organizados em categorias que foram
relacionadas aos fatores descritos por Walton(1973), e sdo apresentadas nos
quadros 05 e 06 por ordem de citacdo, dos mais citados aos menos citados, e no
quadro 07 relacionados aos fatores descritos por Walton(1973).

O que vocé mais gosta em seu trabalho?
Fatores citados Frequéncia

Prestar servicos de qualidade a populacdo 15
Bom relacionamento com colegas 13
Sentir-se Util 8
Trabalhar com o publico 8
O trabalho em si 6
Trabalho em equipe 4
Orgulho em ser Guarda Municipal 5
Receber reconhecimento da Comunidade 4
Estabilidade no emprego 3
Bom relacionamento com a chefia 3
Melhorar a remuneragédo com a realizagdo de Horas

Extras 2
Servigo diversificado 2
Remuneragéo acima do mercado / iniciativa privada 2
Autonomia 2
Tudo 2
Trabalhar a noite 2
Crescimento pessoal 2
Utilizar potencialidades 1

Quadro 05 - Critérios Positivos mais citados
Fonte: Dados da pesquisa

O que vocé gostaria que melhorasse em seu trabalho?

Fatores citados Frequéncia
Criacdo de plano de carreira 24
Aumento salarial 22
Falta de materiais e equipamentos 21
Mais valorizagao/reconhecimento 16
Capacitagao/treinamento 14
Redugédo da carga horéria 9

Necessidade de realizacao de hora extras para
aumentar a remuneragao

Aumento do efetivo

Implementacao risco de vida

Menos politicagem

Plano de saude

Igualdade de oportunidades

Criacao de regimento interno disciplinar
Acompanhamento psicoldgico

Assisténcia juridica

Elevacéo da escolaridade minima para o cargo

Quadro 06 - Critérios a melhorar mais citados
Fonte: Dados da pesquisa

= | == (NWW|~jo1jO|O1
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O que vocé mais gosta em seu

O que vocé gostaria que melhorasse em seu

FATORES trabalho? trabalho?
Critérios citados Frequéncia | Critérios citados Frequéncia
Remuneracao acima do 2 Aumento salarial 22
mercado / iniciativa
~ privada
_1- Compensagdo Melhorar a remuneragao 2 Necessidade de realiza¢do de hora 5
justa e adequada com a realizag¢do de Horas extras para aumentar a remuneragio
Extras
Adicional de risco de vida 5
Trabalhar 3 noite 2 Falta de materiais/equipamentos 21
Reducdo da carga horaria 9
2. Condigdes de Aumento do efetivo 5
Trabalho Plano de satde 3
Assisténcia juridica 1
Acompanhamento psicolégico 1
8 .
Trabalhar com o publico Mais cursos de. 14
capacitagdo/treinamento
3.Usoe O trabalho em si 6
Desenvolvimento de . )
C idad Autonomia
apacidades
Servico diversificado 2
Utilizar potencialidades 1
4. Oportunidade de 3
Crescimento e Estabilidade no emprego Criacdo de plano de carreira 24
Seguranga
Bom relacionamento com 13 Igualdade de oportunidades 3
~ ) colegas
5. Integragdo Social | Bom relacionamento com 3 Indicagdo das chefias pelos GM's 1
na Organizagio a chefia
Trabalho em equipe 4 Mais didlogo/reunides com os GM's 1
6 Criacdo de regimento interno 2
. . disciplinar
Constitucionalismo
7. O Trabalho e o 4
Espago Total de Carga hordria excessiva
Vida
Prestar servigos de 15 Mais valorizagdo/reconhecimento 16
qualidade a populagdo
Senti il 8 Elevagdo da escolaridade minima 1
entir-se uti
8. Relevancia Social para o cargo
do Trabalho Orgulho em ser Guarda 5
Municipal
Receber reconhecimento 4

da Comunidade

Quadro 07 - Distribuicao Respostas Guarda Municipal X Modelo de Walton

Fonte: Dados da pesquisa — elaborado pela autora
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Os critérios positivos mencionados pelos respondentes que podem ser
relacionados ao fator Compensacao Justa e Adequada, foram a remuneragao acima

do mercado/iniciativa privada e possibilidade de aumentar a remuneracdo com a
realizacado de horas extras, conforme trechos das respostas que seguem.

“[...]acho que a remunerag&o em relagdo ao trabalho e se comparada com
varios setores da area privada € bastante consideravel”...] (Respondente
18)

“Remuneragao acima da média do mercado, mas é insuficiente para uma
vida com dignidade.”(Respondente 77)

“Da possibilidade de fazer horas extras e ser melhor remunerado”
(Respondente 7)

Em contrapartida, quando questionados sobre o que poderia melhorar no
trabalho, o principal critério mencionado, foi o aumento salarial e em seguida a

necessidade de realizar horas extras para complementar a renda.

“Que o salédrio fosse melhor. Ficamos dependendo de horas extras,
fazendo 24 horas, isso se torna desgastante.” (Respondente 51)

“Ha a necessidade de se efetuar toda a carga horaria Extra permitida (90
horas), para que o salario fique suficiente as necessidades.” (Respondente
4)

As categorias obtidas através das respostas que foram relacionadas ao fator

Condicoes de Trabalho, demonstram uma situacao bastante desfavoravel, ja que o

unico critério positivo associado a este fator foi a satisfacdo em trabalhar no turno da
noite:
“Eu gosto do horario noturno que é uma escala muito boa.”(Respondente
42)
Porém, este critério ndo pode ser considerado representativo para a amostra,
uma vez que foi citado apenas 2 vezes em 69 respostas, e por ser este um fator
relativo a preferéncias individuais do trabalhador.

Em contrapartida, os critérios a serem melhorados nas Condigdes de
Trabalho mencionados pelos Guardas Municipais foram bem mais numerosos e com

um numero maior de citagdes.
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A falta de materiais e equipamentos foi citada por 21 respondentes, enquanto
a reducao de carga horaria e aumento do efetivo foram citadas por 9 e 5
respondentes, respectivamente. Foram citados ainda, a auséncia de plano de saude,
de assisténcia juridica e de acompanhamento psicolégico. Seguem alguns trechos
de respostas ilustrativos desses anseios:

“Entendo que um investimento em seguranga, visando aumentar o efetivo.”
(Respondente 1)

“[...] melhores condigbes de trabalho (uniforme de qualidade entregues nos
prazos devidos, veiculos em condigbes, mais fungoes gratificadas, menor
carga horaria para melhoria da qualidadade de vida e lazer.”(Respondente
3)

“O numero de efetivos, equipamentos de trabalho e valorizagao salarial.”
(Respondente 15)

“mais efetivo na rua; mais meios(carros,radios,telefones,...) para se fazer
melhor servi¢o.” (Respondente 16)

O fator Uso e Desenvolvimento de Capacidades apresentou um nivel maior

de respostas positivas. As categorias relacionadas a este item foram: a possibilidade
de trabalhar com o publico (8 citagdes), o trabalho em si (6 citagdes), autonomia,
servico diversificado e a possibilidade de utilizar potencialidades.

“gosto do trabalho especifico na area de seguranga.” (Respondente 18)

“Gosto de ser guarda Municipal apesar dos percalgos das atividades as
quais sao inerentes.” (Respondente 54)

“trabalhar na rua, com o publico” (Respondente 16)

“A interatividade com a comunidade” (Respondente 32)

“da possibilidade de utilizar minhas capacidades e potencialidades para

auxiliar no funcionamento da organizacao” (Respondente 55)

O critério negativo associado a este fator foi a falta de cursos de capacitacéo
e treinamentos, citado por 14 respondentes.
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“precisamos de treinamento pelo menos uma vez a cada 6 meses. existem
muitos colegas que ja estdo hd mais de 10 anos sem capacitacdo
fisica”(Respondente 2)

“cursos especificos, para a area no sentido de melhor preparo do guarda
municipal no desempenho do servigo.” (Respondente 34)

Para o fator Oportunidades de Crescimento e Seguranca, o critério positivo

mais citado foi a estabilidade no emprego, e como melhoria no trabalho, o critério
mais citado foi a criagdo de um Plano de Carreira, que teve 24 citacoes.

“nao ha plano de carreira para um crescimento profissional” (Respondente
9)

“Gostaria de ter uma garantia, como plano de carreira” (Respondente 13)

“Acho que a criacao de um plano de carreira” (Respondente 18)

As categorias positivas associadas ao fator Integracdo Social na Organizacao

foram o bom relacionamento entre colegas, que teve 13 citacdes, sendo um dos
critérios positivos relacionados ao trabalho mais citados pelos respondentes, o bom
relacionamento com as chefias e o trabalho em equipe. Enquanto as categorias
apresentadas como itens a serem melhorados no trabalho foram a igualdade de
oportunidades, a indicacado dos chefes pelos proprios GM’s e 0 aumento do dialogo,
com mais reunides com a participacao dos GM’s.

O fator Constitucionalismo ndo apresentou nenhum critério positivo a ser

relacionado. Como critério a ser melhorado no trabalho, foi citado por dois

respondentes a criacdo de normas e regimentos internos:

“Reestruturagdo organizacional da instituigdo. - Criar Regimento interno. -
Regulamento disciplinar.”(Respondente 7)

Quanto ao fator Trabalho e Espaco Total de Vida, foi relacionada

negativamente a categoria carga horaria excessiva. Dos 69 respondentes, 4 citaram
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a carga horéria desta forma, sendo que 09 citaram a reducéo da carga horaria como
critério a ser melhorado no trabalho, mas esta categoria foi relacionada ao fator
Condicoes de Trabalho. Seguem trechos de respostas que justificam a criagdo da

categoria carga horaria excessiva.

“Mais tempo com a familia!” (Respondente 62)

“A carga horaria do Guarda Municipal operacional & extremamente

desgastante, ndo sobrando tempo para lazer e familia.” (Respondente 4)

O fator Relevéancia Social do Trabalho foi 0 que apresentou o maior nimero

de categorias positivas associadas: a possibilidade de prestar servigcos de qualidade
a populagao porto-alegrense, de sentir-se util, o orgulho em ser Guarda Municipal, e
receber o reconhecimento da comunidade.

Fica claro ser este um fator de extrema relevancia para a QVT dos Guardas
Municipais, pois apesar de reconhecerem as dificuldades do trabalho, e da falta de
algumas condicbes apropriadas para a boa execucado deste, orgulham-se em ser
Guardas Municipais, e buscam prestar servico de qualidade a populacdo, ndo s6
pelas respostas apresentadas aqui, mas também por relatos informais prestados
pelos respondentes. Seguem trechos de respostas que justificam tal afirmacao:

“Trabalhar na Guarda municipal é motivo de orgulho ,pois o existe a
oportunidade de estar presente em varias areas de atuagdo do Municipio
de Porto Alegre, nos bairros conhecendo pessoas e trabalhando para que o
porto-alegrense receba um servigo de qualidade.”(Respondente 1)

“Acredito que todos os integrantes da Guarda Municipal tem orgulho de ser
Guarda, o que falta é justamente valorizagdo e interesse de fazer a
instituicdo crescer como um todo,pois a administragdo municipal hoje
brinca de fazer seguranca” (Respondente 14)

“de ter a honra de carregar o distintivo da Guarda Municipal por 30 anos
além do aprendizado continuo aprendendo com o avango tecnoldgico e
com ideias novas em pauta com novos colegas na corporagao.”
(Respondente 60)

“Gosto muito de ser Guarda Municipal e gostaria muito que meus colegas
ndo abandonassem,a aGuarda para trabalhar em outro servigo, s6 pela
remuneracdo.” (Respondente 61)
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“a atividade que desempenho, considero de sumaria importancia e
relevancia social uma vez que por intermédio de meu trabalho ocorre a
reducdo de criminalidade, mesmo que em parcela pequena proporgao.
(Respondente 6)

“Gosto da oportunidade de ser util para a comunidade.” (Respondente 23)

“Poder auxiliar a comunidade.” (Respondente 53)

“Sinto-me gratificado no processo de atuacado (trabalho), a interacdo que
ocorre na escola entre funcionarios: professores, alunos, auxiliares..todos
trabalham com objetivo comum, ou seja, além do aprendizado que todos
vivenciam o trabalho em equipe é valorizado pela comunidade,
enaltecendo dessa forma o trabalho prestado pela Guardoa Municipal.”
(Respondente 82)

Como item a ser melhorado no trabalho, relativo ao fator Relevancia Social do
Trabalho, o critério mais citado pelos respondentes foi a falta de valorizagcdo do
trabalho dos Guardas Municipais por parte da organizacdo. Em geral os Guardas
Municipais associam a esta falta de valorizacdo a baixa remuneracdo, a falta de
materiais e equipamentos adequados para a boa execucao do trabalho, e também

em termos de elogios e reconhecimento de seus méritos.

“Acredito que o reconhecimento da corporagdo quanto guarda municipal,
certamente, daria um animo aos seus agentes, pois temos em nossa
corporacdo agentes de altissimo gabarito de intelecto/pessoal. portanto o
reconhecimento quanto as habilidades no uso da corporacdo em prol da
coletividade certamente seria uma evolugao institucional.” (Respondente 6)

“Que houvesse maior reconhecimento com referéncia a dedicagéao,
desempenho.” (Respondente 4)

“Que quando realizarmos algo de destaque na instituicdo seja elogiada e
publicada em boletim e mencionado na folha de servigo.” (Respondente 21)

De maneira geral, as respostas aqui encontradas acompanharam as
respostas encontradas nas questbes fechadas. Entende-se que os fatores criticos
para a Qualidade de Vida no Trabalho da Guarda Municipal sejam a falta de
Compensacao Justa e Adequada e as Condicbes de Trabalho precérias, enquanto o
fator que conta com a maior satisfacdo por parte dos Guardas Municipais é a
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Relevancia Social do Trabalho. Deve-se salientar, ainda, que um critério emergiu
em 4 citacbes nas respostas das questdes abertas, e que, embora esse numero de
citacdes nao seja expressivo para a amostra, € importante menciona-lo, o critério
“politicagem”, seguem trechos de respostas que citam tal critério como resposta a
questao “o que gostaria que melhorasse em seu trabalho”:

“Que a politica ndo fosse tao atuante na gestdo municipal! (Respondente
17)

“Gostaria de ter um plano de carreira e deixar de ser massa de manobra da
secretaria e centro de governo.” (Respondente 19)

“Trabalhar menos baseado na politica.” (Respondente 39)

“E que nao utilizasse a midia e politicagem como propaganda enganosa.
“(Respondente 60)
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7 CONCLUSAO

Ao longo deste trabalho buscou-se analisar quais os fatores e critérios
influenciadores da Qualidade de Vida no Trabalho dos Guardas Municipais de Porto
Alegre. Para tanto foi necessaria uma revisdo de literatura acerca da origem,
conceitos, modelos para afericdo de QVT e de estudos realizados na area, bem
como a descricao da Guarda Municipal, seu histérico, atribuicdes, organizacdo do
trabalho, remuneracdo. O modelo escolhido para ser utilizado como base para o
estudo foi 0 modelo de Walton (1973) para a afericao da QVT.

O objetivo geral da pesquisa foi analisar a Qualidade de Vida no Trabalho dos
servidores da Guarda Municipal de Porto Alegre e propor acdées que possibilitem
melhorias. Para alcanca-lo realizou-se uma pesquisa junto aos Guardas Municipais,
utilizando-se de questionario (apéndice A) constituido de questdes fechadas
baseadas no modelo de Walton (1973) e questdes abertas que buscaram as
respostas dos Guardas Municipais acerca dos critérios positivos e negativos que
estes relacionam ao seu trabalho. A partir das respostas e do referencial teérico
utilizado como base, buscou-se compreender a avaliagao/percepg¢ao dos Guardas
Municipais sobre a sua Qualidade de Vida no Trabalho.

A seguir serdo reapresentados os objetivos especificos e como estes foram
trabalhados ao longo da pesquisa.

a) ldentificar a percepcao dos servidores sobre os fatores que influenciam sua
QVT;

Para alcancar este objetivo, foi realizada a analise estatistica das respostas
as questoes fechadas buscando mensurar como cada um dos critérios é avaliado
pelos Guardas Municipais. E ainda, a analise dos conteudos das respostas as
questbes abertas, cujos resultados apresentaram os critérios que os Guardas
Municipais mais gostam em seu trabalho, e os critérios que gostariam que
melhorasse. As respostas foram analisadas e os critérios mencionados

reorganizados em categorias apresentadas nos quadros 05 e 06, da secao 6.10.
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b) ldentificar, de acordo com o modelo tedrico descrito por Walton (1973), as
condicoes de trabalho que afetam, positiva ou negativamente, a QVT dos

trabalhadores da Guarda Municipal de Porto Alegre;

Esse objetivo foi atingido através da andlise das respostas as questdes
fechadas, que foram elaboradas com base nos critérios descritos por Walton (1973),
buscando verificar os critérios que estdo sendo atendidos de forma satisfatéria, ou
insatisfatoria de acordo com a percepgao dos Guardas Municipais. Da mesma forma,
as categorias de critérios citados nas questdes abertas, foram relacionadas aos
fatores descritos no modelo utilizado como base. De maneira geral, os resultados de
natureza qualitativa foram ao encontro dos resultados de natureza quantitativa.
Infere a autora, que este fato denota franqueza dos respondentes e seriedade ao

prestarem as informacdes, ja que nao ocorreram divergéncias.

O fator Compensacéo Justa e Adequada apresentou resultados criticos na

analise dos dados quantitativos. A maior parte dos respondentes discordou receber
remuneracao suficiente para o sustento e para ter uma vida digna, e renda
adequada ao trabalho que realizam; e concordou considerar a realizacao de horas-
extras importante para a complementacao da renda. Os resultados encontrados para
este fator na andlise qualitativa corroboraram esta situacao, ja que 22 dos 69 que
responderam as questdes abertas citaram como critério a ser melhorado no
trabalho, o aumento salarial. Outros critérios mencionados foram: a necessidade de
realizar horas extras para complementar a renda e a incorporacdo ao salario, do

adicional de Risco de Vida (5 citagdes).

Também foram bastante desfavoraveis a QVT dos Guardas Municipais os
resultados encontrados na andlise quantitativa para o fator Condicées de Trabalho,

visto que a maior parte dos respondentes concordou haver sobrecarga de trabalho,
risco de morte e de ser ferido no trabalho e altos niveis de stress, e que o efetivo é
insuficiente para a demanda de trabalho, e discordou haver treinamento suficiente e
disponibilidade de materiais e equipamentos. Resultados que foram corroborados na
analise qualitativa, visto que 21 dos 69 respondentes citaram como critério a ser
melhorado no trabalho, a falta de materiais e equipamentos necessarios para o bom
desempenho das atividades. Foram mencionados também: necessidade de reducao
de carga horaria e aumento do efetivo.
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O fator Uso e Desenvolvimento das Capacidades foi um dos que apresentou

0os resultados mais favoraveis a QVT dos Guardas Municipais. Na analise
quantitativa, a grande maioria dos respondentes concordou reconhecer a
importancia de seu trabalho para o funcionamento da organizagdo. Da mesma
forma, a maior parte dos respondentes concordou utilizar de suas capacidades e
potencialidades para realizar o trabalho, receber feedback de suas chefias e ter
autonomia para a programacao e realizacado de suas tarefas. Acompanhando esses
resultados, consideraram positivos em relacdo ao trabalho na analise qualitativa
foram: trabalhar com o publico, o trabalho em si, autonomia, servigo diversificado,

utilizar potencialidades.

Para o fator Oportunidades de Crescimento e Seguranca também foram

encontrados resultados semelhantes na analise quantitativa e qualitativa. Na
primeira, a maior parte dos respondentes discordou haver investimentos por parte da
organizacao no desenvolvimento dos servidores e da possibilidade de avancos de
carreira na Guarda municipal; mas pretender permanecer por muito tempo na
Guarda Municipal, sendo a estabilidade no emprego um fator importante para esta
permanéncia. Na parte qualitativa, o ponto citado como positivo relacionado a este
fator foi a estabilidade no emprego, e como negativo a falta de um plano de carreira,
mencionado por 24 dos 69 respondentes.

Integracdo Social na Organizacado foi o fator que apresentou os resultados

mais favoraveis a QVT dos Guardas Municipais. Na analise quantitativa, a maior
parte dos respondentes concordou com a existéncia de bom relacionamento e
cooperacao entre colegas, e com a inexisténcia de preconceitos. J& na analise
qualitativa, os critérios positivos relacionados a este fator que mais apareceram
foram: o bom relacionamento entre colegas e chefias e o trabalho em equipe. Foram
citados marginalmente como precisando melhorar, visto que ndo podem ser
considerados representativos da amostra pelo baixo nimero de citagcdes foram:
Igualdade de oportunidades (3 citagdes), a indicacao das chefias pelos GM’s (1
citacdo) e mais didlogo/realizacdo de reunides com os Guardas Municipais (1
citagédo).

O fator Constitucionalismo foi 0 que apresentou maior distorcdo entre os

resultados obtidos por meio da andlise quantitativa e qualitativa. Na primeira foram
encontrados resultados favoraveis a QVT, a maior parte dos respondentes
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concordou ter sua privacidade respeitada, liberdade de expressdo e nao receber
tratamento superior ou inferior das chefias com relagéo aos colegas. Apareceu como
critério negativo a existéncia de favoritismo, ja& que a maior parte dos respondentes
concordou com esta afirmacdo. Ja na analise qualitativa nao foram citados critério s
positivos relacionados a este fator, e o critério negativo mencionado foi a falta de um

regimento disciplinar (2 citagdes).

Quanto ao fator Trabalho e o Espaco Total de Vida, foram encontrados

resultados com tendéncia positiva na analise quantitativa, ja que a maior parte dos
respondentes concordou que sua carga horaria seja organizada e padronizada e
houve leve concordancia com a afirmativa “A minha carga horaria me permite
desfrutar tempo com a familia e atividades de lazer.” Porém, na andlise qualitativa,
nao emergiram critérios a serem relacionados positivamente a este fator, e 0 mais

citado foi a carga horaria excessiva, mencionada por 4 dos 69 respondentes.

O fator Relevancia Social do Trabalho, também aparece como um dos fatores

mais favoraveis a QVT dos Guardas Municipais, uma vez que tanto na andlise
quantitativa quanto na analise qualitativa foram verificados resultados positivos. Na
analise quantitativa, a maior parte dos respondentes concordou sentir orgulho em
trabalhar para a SMDHSU, com o reconhecimento a importancia desta para a
comunidade, bem como com a qualidade dos servicoes prestados e com a
preocupacao em resolver problemas da comunidade. Havendo nivel baixo de
concordancia com o critério valorizacao por parte da orgzanizacao. Estes resultados
se confirmaram na andlise qualitativa, ja que os pontos positivos relacionados a este
fator foram : o orgulho em ser Guarda Municipal, a possibilidade de sentir-se util, de
prestar servicos de qualidade a populagdo porto-alegrense e de ser reconhecido
pela comunidade. E o critério negativo relacionado a este fator, mais citado pelos
respondentes foi a falta de reconhecimento/valorizacado por parte da organizagéao,

citado por grande parte dos respondentes (16 citacdes).

c) Propor acbes de melhoria, visando atender as expectativas e
manifestacdes dos trabalhadores;
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Para atingir este objetivo, toma-se como base a andlise dos resultados
encontrados no capitulo 6 e aqui sintetizados. Verifica-se que os fatores mais
criticos relacionados a QVT dos Guardas Municipais sdo a baixa remuneragéo, a
sobrecarga de trabalho associada a insuficiéncia de efetivo para atender a demanda
crescente por seguranca no municipio de Porto Alegre, e a necessidade de
realizacdo de horas de trabalho extraordinario para complementacéo da renda.

Ha que se citar aqui que a insuficiéncia do efetivo é de conhecimento da
administracdo da SMDHSU, que inclusive ja tomou providéncias a respeito,
conforme descrito no capitulo 6. Com o aumento do efetivo seria amenizado o
problema da carga horaria excessiva, porém, permaneceria a insatisfacdo com a
remuneracdo. E fato que este seja critério delicado para ser alterado, principalmente
tratando-se de um 6rgao publico, pois depende de elaboracdo e aprovacado de
projeto criterioso, além da existéncia de verbas no orcamento da PMPA, porém, um

aspecto de imensa importancia e que merece a aten¢ao da administracdo municipal.

Conforme mencionado no capitulo 6, alguns anseios dos Guardas Municipais
que apareceram na analise dos dados, sdo de conhecimento da Administracdo da
SMDHSU, como a incorporagdo ao salario, do adicional de Risco de Vida, e a
Criacao de um Plano de Carreira.

Portanto, as sugestdes feitas aqui, serdo aquelas que pressupdem custo zero

ou muito baixo em relagcdo aos ganhos que podem proporcionar,:

¢ Intensificagdo do papel politico e social da SMDHSU como vinculadora de
acoes junto ao Governo Federal, na criacao de projetos que busquem acesso
A verbas destinadas por este a seguranca publica, visando o investimento em
materiais/equipamentos e qualificacao;

e Atentar para o sentimento de desvalorizagcdo do Guarda Municipal, utilizando-
se dos canais de comunicacado existentes (e-mails, Diario Oficial, Folha de
Servico), e criando novos canais (murais, cartas, folders), se necessario, para

demonstrar reconhecimento pelo seu trabalho;

e Estudar a viabilizagdo da utilizacdo do Centro de Treinamento em horario de
trabalho, uma vez que as atividades inerentes ao trabalho de Guarda
Municipal requerem bom preparo fisico, € muitos GM’s alegam nao ter tempo
para frequentar a academia.
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e Valorizar o feedback. Este critério apresentou resultados positivos na analise
dos dados e pode ser melhor explorado tanto positivo (reconhecimento) como

pontos a melhorar (auxilio para o crescimento, desenvolvimento)

7.1 LIMITES

O principal fator limitante para a realizacdo deste estudo foi o tempo.
Primeiramente, por ser o tempo destinado a elaboracao do trabalho de conclusao de
curso insuficiente para a realizagcdo da pesquisa em todo o universo da Guarda
Municipal, como seria o ideal.

O fato de ter-se subestimado o tempo necessario para coletar os dados na
amostra, que ultrapassaram muito o periodo previsto para tal atividade.

A falta de tempo da pesquisadora, envolvida também com outras atividades
fora da Universidade, das quais teve que abrir m&o, para que a conclusédo do estudo
fosse possivel.

Nao poder conhecer o guarda municipal fora de seu ambiente de trabalho
para avaliar as condi¢cdes de vida que o salario que recebe permite.

Os problemas de ordem pessoal,/social que podem interferir no seu trabalho.

A Qualidade de Vida fora do trabalho é importante também para a QVT e fica

como sugestao para futuras pesquisas com os guardas municipais.
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APENDICE A - INSTRUMENTO DE COLETA
Caro respondente,

Este questionéario faz parte do meu trabalho de conclusao do
curso de Graduacdo em Administracdo na Universidade Federal do Rio
Grande do Sul. Os dados coletados servirdo de base para um estudo de
caso sobre a Qualidade de Vida no Trabalho na Guarda Municipal de Porto
Alegre e sua identificacdo sera mantida sob sigilo. E importante que as
questdes sejam respondidas com sinceridade.

Grata pela colaboracéo,
Karoline Warken

A. Marque nos parénteses a nota de 01 a 06 que corresponde ao grau em
que vocé concorda com as afirmativas. Caso considere que alguma questao
nao se aplica ao seu caso, cargo ou tarefa, favor assinalar a coluna N/A (nao se
aplica).

Nao se
DISCORDO CONCORDO aplica
Totalmente  Muito Pouco Pouco Muito TotaLment
Minha remunerac&o (salario mais beneficios) é - w 05 o4 05 o6 A

suficiente para o meu sustento e de minha (Y ()Y ()Y () () () ()
familia. (Nao considerar horas extras)

A remuneracao que recebo pelo meu trabalho me o1 02 03 04 05 06 N/A
permite ter uma vida digna. (Nao considerar (Y)Y () () () () () ()
horas extras)

Considero a realizacdo de horas-extras

. - . 01 02 03 04 05 06 N/A
importante para a complementacdo da minha ()Y () () () () () ()
renda.

Meu salario estd adequado as atividades que 01 02 03 04 05 06 N/A
executo na organizacao. () )y o)y oy o)y ) )
Comparando com atividades do mesmo nivel no 01 02 03 04 05 06 N/A
mercado de trabalho sou bem remunerado. () )y o)y ooy oy )y )
O vale-refeicao que recebo é suficiente para uma 01 02 03 04 05 06 N/A

boa refeicao. () )y )y c)yoy )y )

Considero minha jornada de trabalho padrao of 02 03 04 05 06 N/A
compativel com o tipo de atividades que exerco (Y ()Y () () () () ()
na organizagao.

Ha sobrecarga de trabalho. (01) (02) (03) (04) (05) (06) (N/A)
O numero de servidores é suficiente para o 01 02 03 04 05 06 N/A

volume de trabalho. c)y )y oy o)y oy )y )



Tenho disponivel a quantidade e qualidade de
materiais (como equipamentos de prote¢éo,
uniformes) de que necessito para boa execugao
de meu trabalho.

Tenho medo de ser ferido executando o meu
trabalho.

Corro risco de morte no desempenho de minhas
atividades.

O nivel de stress existente no tipo de trabalho
que executo é alto.

O treinamento que recebo da organizagao é
suficiente para portar e utilizar arma de fogo.

A organizagdo me proporciona estrutura para
manutencgao de forma fisica que necessito para o
bom desempenho do meu trabalho.

Sou tratado pela chefia de forma superior a
alguns colegas.

A organizagdo me proporciona estrutura para
manutencao de saude.

Meu trabalho é importante no funcionamento da
organizagao.

Recebo retorno de meus superiores quanto ao
desempenho positivo do meu trabalho.

Recebo retorno de meus superiores quanto aos
pontos que devo melhorar em meu trabalho.

Tenho autonomia na programacgao das minhas
tarefas.

Tenho autorizagdo para realizar minhas tarefas
da forma que achar melhor.

No meu trabalho, tenho possibilidade de utilizar
minhas capacidades e potencialidades.

A Guarda Municipal procura aproveitar talentos,
capacidades ou formacao em cursos dos GM's
na distribuicdo dos servidores em seu quadro
funcional.

A organizacao investe no desenvolvimento das
potencialidades de seus servidores.

Existe favoritismo no tratamento das chefias para
alguns servidores.
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Tenho oportunidades de avancgo salarial na
Guarda Municipal.

Tenho oportunidades de avango de carreira na
Guarda Municipal.

Sinto seguranca em relacao a manutencao de
meu emprego e cargo e posi¢do na hierarquia da
GM mesmo com mudangas de gestao.

Pretendo permanecer por muito tempo na
organizagcdo em que trabalho.

A estabilidade no emprego é um fator importante
para a minha permanéncia na SMDHSU.

Busco oportunidades de trabalho em outras
organizagoes.

Mudaria de emprego, caso tivesse mais chances
de crescimento profissional.

Caracteristicas de cor, sexo, religido nao
interferem na avaliagédo das capacidades dos
servidores e nas possibilidades de mobilidade na
hierarquia da Guarda Municipal.

Na Guarda Municipal existe bom relacionamento
entre colegas.

Na Guarda Municipal ha cooperacgéo entre
colegas.

A organizacao respeita as leis/direitos
trabalhistas.

Tenho liberdade para expressar meus pontos de
vista com relagdo ao trabalho aos meus
superiores.

Sou tratado pela chefia de forma inferior a alguns
colegas.

A minha vida privada é respeitada quando estou
no trabalho.

A minha carga horéria de trabalho é organizada e
padronizada.

A minha carga horaria me permite desfrutar
tempo com a familia e atividades de lazer.

Sinto orgulho em trabalhar para SMDHSU.

Reconheco a importancia da SMDHSU para a
comunidade.
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A SMDHSU preocupa-se em resolver problemas 01 02 03 04 05 06 N/A
da comunidade e em n&o Ihe causar danos. )y )y o)y o)y ooy )y )
A organizacdo busca oferecer servigos de 01 02 03 04 05 06 N/A
qualidade & comunidade. ()y )y )y c)ycoy ¢y )

01 02 03 04 05 06 N/A

Sinto-me valorizado pela organizagao. ()Y ()Y () () () () ()

B. Considerando os diversos aspectos de seu trabalho, como atividades
desempenhadas, carga horaria, ambiente, equipamentos, relacionamento com
colegas e chefia, remuneracao e beneficios, possibilidades de crescimento e

desenvolvimento, responda:

O que vocé mais gosta no seu trabalho?

O que gostaria que melhorasse?

C. Espaco para comentarios.
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INFORMAQ@ES COMPLEMENTARES:
01. Sexo: (M) (F)
02. Estado Civil: Solteiro ( ) Casado/Uniao estavel ( )  Outros:
03. Filho(s): (0) (1) (2) (3) (4) Outros:
04. Escolaridade: () Ensino Fundamental Incompleto
() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto
() Ensino Médio Completo
() Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo
() Outros
De 01 a 03 salarios minimos
De 04 a 06 salarios minimos

()
()
() De 07 a 10 salarios minimos
() Mais de 10 salarios minimos

05. Renda familiar:

06. Tempo de Trabalho na Organizagao: ) De 1 a 3 anos

) Mais de 3 até 6 anos

) Mais de 6 até 10 anos
)

Mais de 10 anos

07. Jornada de Trabalho semanal: horas.

08. ldade:
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APENDICE B - ROTEIRO ESTREVISTA COMANDANTE
ROTEIRO INICIAL DE ENTRVISTA COMANDANTE GURDA MUNICIPAL

ESTRUTURA E DISTRIBUICAO
1 — Qual o efetivo atual da Guarda Municipal? Quantos estdo armados?

2 — Existe uma hierarquia na Guarda Municipal? Descrever.

3 — Quais os critérios que definem a distribuicado do efetivo na hierarquia? Esses
critérios estao claros para todos os GM’s? As mudancas de gestao interferem nestes
critérios?

4 - Existe algum tipo de analise de perfil para melhor definir a distribuicdo do efetivo
da GM na hierarquia, em diferentes postos de trabalho, em horarios (diurnos,
noturnos) ou em posicdes administrativas? (Existem algumas funcdes
administrativas dentro da estrutura da propria GM, mais aqueles Guardas em desvio
de funcéo nas outras areas da Secretaria de Direitos Humanos)

5 - Existem diferencas nas atividades de GM’s que ocupam as mesmas posi¢des na
hierarquia?

6 - Como o efetivo da Guarda Municipal esta distribuido geograficamente? E como é
definida a distribuicao? Leva-se em consideracao a proximidade com a residéncia?

8 — O nivel de escolaridade exigido para um Guarda Municipal € a 4° série do Ensino
Fundamental completa. Porém, existem GM’s com formacdo superior a essa. A
formagcdo influencia na alocacdo destes servidores em cargos de chefia,
administrativos ou operacionais?

7 — Como séo definidas as escalas de trabalho e de horas-extras? Estas escalas sao
alteradas com freqiiéncia?

COMUNICAGAO

1 — Existe um canal aberto de comunicacao entre os GM’s e 0 Comando da Guarda
Municipal para que aqueles possam fazer reclamacdes, dar sugestbes? E como
estas manifestacdes sao recebidas e utilizadas pelo Comando?

2 - Existe a possibilidade de negociacdo das escalas de trabalho entre os GM’s e
guem as define?

3 — Existe um sistema de feedback do Comando da Guarda para os servidores da
GM, que informe, periodicamente, a respeito da qualidade de seu trabalho prestado
e pontos a melhorar?

4 — Sao disponibilizados treinamentos e cursos de aperfeicoamentos periddicos?
Em caso positivo, ha vagas para todos? Como sao comunicados da existéncia dos
cursos?
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ANEXO A - ORGANOGRAMA GUARDA MUNICIPAL
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ANEXO B — ORGANOGRAMA SMDHSU

Secretario

Gabinete

Assessoria Juridica

Secretdrio Adjunto

Assessoria. Pesquisa e
Projetos Comunicagdo Social
Direitos Seguranca Inclusdo Administragdo Guarda
Humanos Urbana Digital Geral Municipal
[

Nicleo de Telecentro

Politicas . P

Péblicas de Assessoria Comunitdria

Igualdade

— Vitimas de
Violéncia




