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Resumo

A presente monografia teve como objectivo geral, analisar a influéncia da Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) no Desempenho Profissional dos Policias de Transportes e Comunicagéo
Afectos na 52 Esquadra da Cidade de Maputo. Para a sua elaboracéo, pautou-se pela abordagem
de pesquisa quantitativa, em que os dados foram colhidos com base na aplicacdo do questionario
e analisados com base no Microsoft Excel, através da seleccdo de um total de 15 Policias de
Transporte e Comunicacdo afectos na 5% Esquadra da cidade de Maputo, mediante a amostragem
por acessibilidade ou conveniéncia. Nos factores da QVT, os resultados apontam 81% dos
policias da 5% Esquadra estdo insatisfeitos com as condi¢fes de trabalho, enquanto 95% ndo se
identificam com a remuneracdo. Apesar de 88% apreciarem o relacionamento com colegas, 64%
sentem que suas iniciativas ndo sdo valorizadas. Além disso, 87% ndo sentem orgulho da
corporacdo, reflectindo uma desconexdo significativa e impactando a motivacdo. Quanto aos
factores do desempenho profissional, 46,7% dos participantes realizam suas tarefas dentro do
prazo e 46,7% buscam melhoria continua. No que diz respeito as habilidades e capacidade
técnica, 33,3% consideram que as suas habilidades sdo adequadas e 46,7% se sentem eficazes na
resolugdo de problemas. Em comunicagdo e trabalno em equipa, 53,3% mantém boa
comunicacdo com colegas, mas apenas 40% reconhecem sua capacidade de trabalhar em equipa.
A correlagdo entre a QVT e o desempenho profissional foi positiva, sugerindo melhorias nas
condicdes de trabalho, remuneracéo, progresséo de carreira e capacitacao.

Palavras-chave: Qualidade de Vida no Trabalho; Desempenho Profissional; Policia.
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Abstract

This thesis aimed to analyze the influence of Quality of Work Life (QWL) on the Professional
Performance of Police Officers in the Transport and Communication Division at the 5th Police
Station in Maputo City. To accomplish this, a quantitative research approach was adopted, with
data collected through a questionnaire and analyzed using Microsoft Excel. A total of 15 Police
Officers from the Transport and Communication Division at the 5th Police Station in Maputo
City were selected using convenience sampling. Regarding QWL factors, the results show that
81% of the police officers are dissatisfied with their working conditions, while 95% do not
identify with their remuneration. Although 88% appreciate the relationship with colleagues, 64%
feel that their initiatives are not valued. Additionally, 87% do not feel proud of the corporation,
indicating a significant disconnection that impacts motivation. Concerning professional
performance factors, 46.7% of participants complete their tasks on time, and 46.7% seek
continuous improvement. Regarding skills and technical capacity, 33.3% consider their skills
adequate, while 46.7% feel effective in problem-solving. In communication and teamwork,
53.3% maintain good communication with colleagues, but only 40% recognize their ability to
work in teams. The correlation between QWL and professional performance was positive,
suggesting improvements in working conditions, remuneration, career progression, and training.

Keywords: Quality of Work Life; Professional Performance; Police.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

Esta pesquisa foi elaborada no contexto da monografia para a conclusdo do curso de Licenciatura
em Psicologia das Organizagdes (PO), oferecido pela Faculdade de Educacdo (FACED) da
Universidade Eduardo Mondlane (UEM). O tema central ¢ a analise da “Influéncia da Qualidade
de Vida no Trabalho no Desempenho Profissional dos Policias de Transportes e Comunicacao da
5% Esquadra da Cidade de Maputo, sendo realizada a nivel desta esquadra, localizada na
provincia de Maputo, no Posto Administrativo da Machava, considerando-se o periodo entre
2021-2023”.

Segundo Chiavenato (2004), a Qualidade de Vida no Trabalho est4 relacionada a saude e ao
bem-estar dos colaboradores durante a execucdo de suas funcbes. Esse conceito abrange a
atencdo ao bem-estar integral dos trabalhadores, incluindo sua salde fisica e mental no contexto
laboral. Considera tanto os factores fisicos e ambientais quanto os psicolégicos que o ambiente
de trabalho oferece aos funcionarios.

As organizacOes tém-se concentrado cada vez mais em valorizar e investir no desenvolvimento
de seu capital humano, compreendendo a importancia de considerar o individuo de forma
completa, abrangendo aspectos como trabalho, lazer, saide e vida familiar. Dessa forma, o
conceito e as praticas de qualidade de vida no trabalho envolvem elementos que podem impactar
0 desempenho profissional, como o estilo de vida, a habilidade de autogestéo e a resolucéo de
problemas (Barros, 2010, citando Gorz, 2005).

Conforme Dos Santos, Mattos e Pinto (2015), a Qualidade de Vida no Trabalho vai além de
simplesmente assegurar a permanéncia dos individuos no ambiente laboral; trata-se de um estudo
e aplicacdo de melhores condicGes para o desenvolvimento humano nos aspectos social, mental e
emocional. A partir disso, percebe-se que as organizagdes procuram oferecer o melhor padréo de
vida aos seus colaboradores no ambiente de trabalho, independentemente das circunstancias,

com o objectivo de melhorar o desempenho profissional e alcangar metas e visao estabelecidas.

Define-se por desempenho profissional, “como o grau de sucesso com que um colaborador
cumpre suas tarefas e contribui para o alcance dos objectivos organizacionais” (Bohlander &

Snell, 2010, p.28). Este envolve ndo apenas a execucdo eficiente das tarefas atribuidas, mas



também a capacidade de adaptacdo a mudancas, a inovacdo e a manutencdo de uma atitude
proactiva no ambiente de trabalho. E um indicador crucial tanto para o crescimento pessoal do

colaborador quanto para a sustentabilidade e competitividade da organizacéo.

O interesse em estudar a influéncia da qualidade de vida no trabalho sobre o desempenho
profissional dos colaboradores decorre da valorizacdo crescente do capital humano nas
organizacfes e da necessidade de compreender como o bem-estar dos trabalhadores afecta
directamente a eficiéncia e os resultados organizacionais. Mediante a analise da situacdo dos
Policias de Transportes e Comunicagdo, foi possivel verificar, na pratica, a relevancia de um
ambiente de trabalho saudavel e motivador na promogdo de um desempenho superior. Os
resultados deste estudo poderdo ajudar no desenvolvimento de estratégias que melhorem a

qualidade de vida no trabalho, beneficiando tanto os colaboradores quanto a organizacao.

Estruturalmente, além da introducéo, o primeiro capitulo abrange a contextualizacdo, a defini¢éo
do problema, os objectivos, as hipoOteses e a justificativa do estudo. O segundo capitulo é
dedicado a revisdo da literatura, com foco nas principais varidveis da pesquisa, no papel do
psicdlogo organizacional e na qualidade de vida no trabalho. O terceiro capitulo aborda a
metodologia da pesquisa, detalhando o local do estudo, a abordagem metodoldgica, a populacéo,
a amostra e a técnica de amostragem, bem como os métodos de colecta e analise de dados, as
questBes éticas e as limitacbes do estudo. O quarto capitulo é destinado a apresentacdo e
discussdo dos dados colectados. Finalmente, o quinto capitulo apresenta as conclusdes e

recomendacoes.

1.1. Contextualizacao

O estudo do desempenho profissional nas organizacdes remonta aos primdérdios da Revolucao
Industrial, no final do século XVIII, quando a énfase era colocada na produtividade e na
eficiéncia das maquinas e dos trabalhadores. Frederick Taylor, com sua teoria da administracéo
cientifica no inicio do século XX, foi um dos primeiros a introduzir métodos sistematicos para
medir o desempenho dos trabalhadores, propondo que as tarefas fossem desmembradas e
optimizadas para aumentar a eficiéncia. Ele acreditava que a gestao cientifica poderia melhorar

significativamente o desempenho individual e organizacional (Wren, 2005).



De acordo com Bruce e Nyland (2011), no entanto, nas décadas subsequentes, surgiu a Escola
das Relagdes Humanas, que trouxe uma visdo mais humanista para o estudo do trabalho,
destacando a importancia das relacGes interpessoais e das condic¢Ges de trabalho. Elton Mayo,
com os estudos de Hawthorne na década de 1920, foi pioneiro ao identificar que factores como a
motivacdo e a satisfacdo dos trabalhadores também influenciam directamente o desempenho
profissional; isso sinalizou uma mudanca de foco da mera eficiéncia mecéanica para uma

abordagem mais holistica, considerando o bem-estar do trabalhador.

Nas décadas de 1960 e 1970, o conceito de desempenho profissional foi ampliado pela teoria
comportamental das organizacGes, com destaque para Douglas McGregor, que contrastou duas
visdes de gestdo: a Teoria X (gestdo autoritaria) e a Teoria Y (gestdo participativa), enfatizando

que o estilo de gestdo pode influenciar o desempenho.

Com a globalizacdo e as rapidas mudancas tecnologicas nas ultimas décadas, o conceito de
desempenho profissional passou a abranger ndo s a capacidade técnica, mas também
competéncias comportamentais e sociais. Hoje em dia, as organizacGes reconhecem que o
desempenho ndo € apenas uma questdo de habilidades individuais, mas também de factores
organizacionais, como a qualidade de vida no trabalho. A qualidade de vida no trabalho,
incluindo factores como equilibrio entre vida profissional e pessoal, condicdes fisicas de trabalho
e suporte organizacional, tem-se mostrado um elemento crucial na promocdo de alto
desempenho, pois afecta directamente a motivacdo, 0 engajamento e a retencdo de talentos
(Locke & Latham, 2002).

Nisso, para Grant, Christianson e Price (2007), actualmente, as organizacdes que priorizam a
qualidade de vida no trabalho, como programas de bem-estar e flexibilidade, tendem a apresentar
melhores resultados em termos de desempenho profissional. As evidéncias mostram que
ambientes de trabalho que oferecem suporte psicolégico e fisico favorecem a satisfacdo e o
engajamento, resultando em melhor produtividade e menores indices de rotatividade. Assim, 0
estudo do desempenho profissional se consolidou como uma intersecgdo entre eficiéncia,
comportamento organizacional e qualidade de vida, sendo essa ultima um dos principais

indicadores de sucesso nas organizagdes modernas.



De acordo com o Plano Estratégico da PRM (2003), a Policia da Republica de Mogambique é a
principal forca policial do pais, criada em 1992 pela Lei n® 19/92, substituindo a antiga Policia
Popular de Mogambique (PPM). A PRM ¢ uma forga paramilitar subordinada ao Ministério do

Interior de Mogambique, que € o 6rgdo governamental responsavel pela sua direcgao superior.

No que concerne a estrutura, a PRM ¢é organizada militarmente, sob o comando de um
Comandante-Geral, actualmente Bernardino Rafael desde 2017. A forca policial € composta por

varios departamentos e comandos especializados, incluindo:

e Comando da Policia de Protecgéo;

e Comando da Policia de Transito;

e Comando da Policia de Transportes e ComunicacGes;
e Comando da Policia de Guarda-Fronteira;

e Comando das Forcas Especiais e de Reserva.

Além disso, a PRM atua em diversas areas como seguranca publica, proteccdo lacustre e fluvial,
policia aeroportuaria, controle alfandegario, investigacdo e prevencdo da criminalidade
internacional (como trafico de drogas e criminalidade econdmica), proteccdo ambiental, defesa

civil e servigos de bombeiros.

O Ministério do Interior é o 6rgdo governamental que tutela a PRM, tendo uma estrutura que
inclui, além do Comando-Geral da Policia, direccdes nacionais como Identificacdo Civil,
Migracdo e Bombeiros. O ministério é responsavel por definir politicas de seguranca, analisar o
estado da ordem publica e promover a articulacdo entre as forgcas de defesa, seguranca e o

sistema judicial.

O ambiente de trabalho dentro do Ministério do Interior e da PRM é marcado por uma estrutura
hierarquica e militarizada, com carreiras policiais que vdo desde Guarda da Policia até
Comissério e Inspector Geral. A formacdo dos agentes é realizada em trés institui¢cdes principais:
a Academia de Ciéncias Policiais (ACIPOL) para oficiais, a Escola de Sargentos da Policia
(ESAPOL) e a Escola Pratica de Matalane para guardas (Plano Estratégico da PRM, 2003).



1.2. Problematizacéo

Segundo Ferro (2012), no contexto actual, a Psicologia Organizacional, tem como uma das suas
fundamentais preocupacdes, a promoc¢do da qualidade de vida do trabalhador no seu local de
actuacao, no entanto, esta vai mais além, preocupando-se com as questfes relativas a pesquisas
sobre esta mesma variavel, sempre atrelada as questdes relativas ao desempenho dos mesmaos,

assim como o desenvolvimento da organizagédo no geral.

Nisso, diferentes estudos, realizados em contextos geograficos diversos, foram analisados, com
intuito de apurar os resultados em relacéo a influéncia da QVT no desempenho profissional dos
colaboradores. Em uma pesquisa realizada no Brasil por Limongi-Franca (2001), observou-se
gue as empresas que investem em programas da QVT experimentam um aumento de 20% na

produtividade, devido a reducéo de stress e melhoria do bem-estar dos colaboradores.

Na Suécia, um estudo conduzido por Sverkeetal. (2019) apontou que um ambiente de trabalho
saudavel, com foco no equilibrio entre vida pessoal e profissional, aumentou a satisfacdo dos
trabalhadores em 30%, o que impactou directamente na reducdo do turnover. Por fim, em um
estudo realizado na Africa do Sul, de Klerk e Stander (2020) mostraram que empresas que
priorizaram a QVT durante a pandemia de COVID-19 conseguiram manter o desempenho de
suas equipas em niveis estaveis, evitando quedas significativas na produtividade, apesar das

dificuldades enfrentadas.

Sdo escassas as literaturas relativas as variaveis em estudo em organizacdes como a policia;
concretamente a nivel da Policia da Republica de Mocambique (PRM), ndo sdo frequentes
estudos sobre fendmenos organizacionais. A pesquisa, baseada na experiéncia como
colaboradora da Policia de Transportes e Comunicacdo, com mais de cinco anos de actuacdo,
afecta nos Caminhos de Ferro de Mogcambique (CFM), ndo foi possivel testemunhar alguma
pesquisa sendo conduzida a nivel da corporacdo, assim como participar de alguma forma de

colecta de informacg&o ou sondagem a nivel local.

Associado a esse fenomeno, existem reclamacgdes constantes (em féruns informais) dos
colaboradores da PTC em relacdo as condigdes de trabalho em geral. Falando da 5% Esquadra em
particular, num passado recente, os colaboradores do segmento Transportes e Comunicacao

(PTC), junto dos superiores, demonstraram a sua insatisfacio em relacdo as condicdes do
5



ambiente de trabalho, particularmente no quesito de seguranca dos mesmos aquando a sua

actuacéo.

Nessa perspectiva, surge a motivacdo para a presente pesquisa, visando perscrutar a situacao da
QVT dos PTC, afectos na 5% Esquadra da cidade de Maputo e sua influéncia no desempenho
profissional dos mesmos; colocando-se a seguinte questéo de partida:

Em que medida a Qualidade de Vida no Trabalho Influencia no Desempenho Profissional dos

Policias de Transportes e Comunicacéo Afectos na 5 Esquadra da Cidade de Maputo?

1.3. Objectivos
1.3.1. Objectivo geral

Analisar a influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Desempenho Profissional dos

Policias de Transportes e Comunicacdo Afectos na 5% Esquadra da Cidade de Maputo.

1.3.2. Objectivos especificos

e Identificar os principais factores de QVT presentes na 5% Esquadra;

e Descrever a relacdo entre os factores de QVT e o desempenho profissional dos Policias
de Transportes e Comunica¢do na 5% Esquadra da cidade de Maputo;

e Sugerir accBes para melhorar a QVT dos Policias de Transportes e Comunicacdo na 5?

Esquadra da cidade de Maputo, visando o aumento do desempenho profissional.

1.4. Hipoteses

HO: N&o ha influéncia significativa dos factores de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
desempenho profissional dos Policias de Transportes e Comunicacdo na 5% Esquadra da Cidade

de Maputo;

H1: Existe uma influéncia positiva significativa entre os factores de Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT) e o desempenho profissional dos Policias de Transportes e Comunicacdo na 5?

Esquadra da Cidade de Maputo.



1.5. Justificativa

A Policia da Republica de Mogcambique nas suas mais diferentes reparti¢Ges, tem sido uma das
entidades mais desvalorizadas em Mocambique, como base dessa percepcdo social, estdo
entrelinhas, aspectos inerentes as representacdes sociais que séo atribuidas a qualidade de vida
dos que enveredam nesta profissdo. Baseado nesse pressuposto, o estudo sobre a influéncia da
QVT no desempenho profissional dos PTC da 5% Esquadra da Cidade de Maputo € de grande
relevancia, pois, trata-se de factor critico para o bem-estar dos trabalhadores e pode impactar

negativamente no desempenho e a eficacia nas suas funcdes.

Para a pesquisadora, o estudo oferece a oportunidade de explorar um tema relevante no campo da
Psicologia das Organizacgdes, contribuindo para a compreensdo de como condicdes de trabalho
podem influenciar o desempenho dos funcionarios em sectores criticos. A analise detalhada dos
factores de QVT especificos para PTC pode gerar conclusBes pertinentes e promover a aplicacdo

de teorias psicoldgicas em um contexto pratico.

Para a organizacdo, a pesquisa pode fornecer dados essenciais para a implementacéo de politicas
e praticas que melhorem a QVT, resultando em maior eficacia e menor rotatividade de pessoal.
Através dos resultados, a melhoria das condi¢es de trabalho pode aumentar a motivacdo dos
funcionarios e, por conseguinte, a qualidade do servico prestado.

Para a ciéncia, este estudo contribui para o corpo de conhecimento sobre a relacdo entre QVT e
desempenho, especialmente em contextos de trabalho especificos como o da policia. A pesquisa
pode servir como base para estudos futuros e para o desenvolvimento de intervencBes préaticas

em outras instituicGes semelhantes.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Segundo Sampaio e Vieira (2013), a revisdo de literatura vai além da mera consulta a livros e
artigos cientificos. Ela consiste em um processo sistemético e criterioso de busca, anélise e
sintese de informagdes relevantes sobre um tema especifico, com o objectivo de construir um
conhecimento sélido e embasado para a pesquisa em questdo. Através da revisdo, o pesquisador
mapeia 0 estado da arte da area, identifica as principais teorias, metodologias e resultados

existentes, e contribui para a construgdo de novos conhecimentos.

O capitulo da revisdo de literatura consiste em analisar e sintetizar o conhecimento existente
sobre o tema de pesquisa. Nele, sdo exploradas as principais descobertas, teorias e pesquisas
anteriores relevantes ao estudo em questdo. Esse processo permite identificar lacunas no

conhecimento e embasar a fundamentacéo teorica do trabalho académico.

2.1. Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo a Organizagdo Mundial da Satide (OMS), qualidade de vida é “a percepgdo do
individuo de sua posic¢do na vida no contexto da cultura e sistema de valores nos quais ele vive e

em relacdo aos seus objectivos, expectativas, padroes e preocupacdes” (Massola, 2010).

Para Almeida (2018), a qualidade de vida é um termo multidimensional, que é quantificado de
forma subjectiva; cada um a qualifica de acordo com aquilo que acha mais relevante para o seu
bem-estar, para que se obtenha qualidade de vida na velhice, é importante considerar diversos
factores: bem-estar fisico e psicoldgico, nivel de independéncia, relagdes sociais, ambiente de
trabalho e lazer, religiosidade, entre outros.

A QVT é um programa que em sua esséncia busca melhorar as condi¢cbes no ambiente de
trabalho, e através da motivacdo, oferecer mais bem-estar e qualidade de vida ao trabalhador.
(Ribeiro & Santana, 2015 citados por Barbosa & Souza, 2016).

Com base nos conceitos apresentados, entende-se por qualidade de vida no trabalho, como a
percepcdo individual das condigdes laborais que influenciam seu bem-estar e satisfacdo. Esta
envolve uma abordagem multidimensional, abrangendo factores como bem-estar fisico e

psicoldgico, relagdes sociais, ambiente de trabalho, e motivacao; isto é, esse programa visa criar



um ambiente mais saudavel e motivador, promovendo a satisfacdo e a qualidade de vida dos

trabalhadores.
2.1.1. Objectivo da QVT

Segundo Arellano (2003, p. 34) citado por Bertoldi (2013), a Qualidade de Vida no Trabalho tem
como objectivo principal “a busca do equilibrio psiquico, fisico e social dos empregados, dentro
do contexto organizacional, considerando as pessoas como seres integrados nessas trés
dimensoes, através de accdes que reflectem em um aumento no desempenho e na melhoria da
imagem da empresa tanto no contexto como externamente, levando a um crescimento pessoal e

organizacional”.

Por sua vez, Chiavenato (2002, p. 391) afirma “a QVT tem o0 objectivo de assimilar duas
posicBes antagonicas: de um lado, a reivindicacdo dos empregados quanto ao bem-estar e
satisfacdo no trabalho, do outro, o interesse das organizacGes quanto a seus efeitos sobre a

producdo e a produtividade”.

2.1.2. Aorigem da QVT

Segundo Moretti (2007), a origem do movimento de qualidade de vida no trabalho remontou em
1950, com o surgimento da abordagem sociotécnica. Somente na década de 60, tomaram
impulsos, iniciativas de cientistas sociais, lideres sindicais, empresarios e governantes, na busca
de melhores formas de organizar o trabalho a fim de minimizar s6 efeitos negativos do emprego
na saude e bem-estar geral dos trabalhadores. Entretanto, a expressdo qualidade de vida no
trabalho s6 foi introduzida, publicamente, no inicio da década de 70, pelo professor Louis Davis

(UCLA, Los Angeles), ampliando o seu trabalho sobre o projecto de delineamento de cargos.

Entdo, na década de 70, surge um movimento pela qualidade de vida no trabalho, principalmente
nos EUA, devido & preocupagdo com a competitividade internacional e o grande sucesso dos
estilos e técnicas gerenciais dos programas de produtividade japonesa, centrado nos empregados.
Existia uma tentativa de integrar os interesses dos empregados e empregadores através de
praticas gerenciais capazes de reduzir os conflitos. Outra tentativa era a de tentar maior
motivacdo nos empregados, embacando suas filosofias nos trabalhos dos autores da escola de

Relagfes Humanas, como Maslow, Herzberg e outros (Moretti, 2007).



De acordo com Rodrigues (1994, p.76) citado por Moretti (2007), “a qualidade de vida no
trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o inicio de sua existéncia com outros
titulos em outros contextos, mas sempre voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao

trabalhador na execugao de sua tarefa”.

A qualidade total teve bastante influéncia para o desenvolvimento da qualidade de vida no
trabalho, pois, das praticas anunciadas pelo sistema de controle da qualidade total, tém-se
algumas que devem ser destacadas para melhor andlise da influéncia, tais como: maior
participacdo dos funcionarios nos processos de trabalho, ou seja, uma tentativa de eliminacdo da
separacdo entre planificagdo execugdo, promovida principalmente pelos sistemas tayloristas e
fordistas; descentralizacdo das decisdes; reducdo de niveis hierarquicos; supervisao democratica;
ambiente fisico seguro e confortavel; além de condi¢bes de trabalho capazes de gerar satisfacdo;

oportunidade de crescimento e desenvolvimento pessoal (Morreti, 2007).

Como se pode ver, estas praticas representam um esforco para a melhoria das condicGes de
trabalho, ou seja, existe um movimento pela melhoria da qualidade de vida no trabalho na
filosofia do controle da qualidade total.

2.2.3. Factores que influenciam a QVT

Segundo Kanikadan (2005), no que concerne a QVT, o0s quatros potenciais factores de
influéncia, podem ser divididos e expostos separadamente sdo: bioldgicos, psicolégicos, sociais e

organizacionais.

De acordo com o autor supracitado, os factores bioldgicos estdo ligadas as condigdes fisicas do
organismo humano. Os factores psicoldgicos estdo relacionados com as emogcdes, relagcdes de
afecto, motivacdes e raciocinios conscientes e inconscientes. Os factores sociais fazem mencéo
aos valores e crencas dos individuos, 0 meio onde vive, além dos papéis sociais que 0S mesmos
desempenham ndo sé em seu ambiente profissional, mas em todos 0s grupos aos quais pertence.
Os factores organizacionais estdo correlacionados a cultura, valores, habitos, politicas,

tecnologias, competéncias e mercado.

Na perspectiva de Chiavenato (2004) a qualidade de vida no trabalho cerca todos os factores

fisicos e ambientais, do mesmo modo que os factores psicoldgicos presentes no local de trabalho.
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Com isso, faz-se necessario analisar todos esses factores para se alcancar o grau de satisfacdo de

cada colaborador.

O autor Frederick Herzberg citado por Rodrigues (2001), oferece uma importante contribuicéo
sobre os factores higiénicos e motivadores dentro das organizac@es, indicando a existéncia de
elementos que produzem satisfacdo no trabalho, distintos de outros responsaveis pela

insatisfacao.

Os factores higiénicos estdo relacionados aos salarios e aos beneficios (plano de salude, prémios,
carro da empresa); as condi¢cbes de trabalho (instalaces, equipamentos, horas de trabalho); a
politica da empresa (regras formais/prescritas e informais); ao status (natureza e prestigio do
cargo na hierarquia); a seguranca no trabalho (condicGes fisicas de seguranga, estabilidade) e a

supervisdo (grau de controle que o empregado tem sobre o trabalho que executa).

Quanto aos factores motivadores, associam-se a responsabilidade, ao reconhecimento da
capacidade de trabalho (desempenho), aos desafios, a realizacdo e ao crescimento profissional.
Os estudos de Herzberg mostram que o enriquecimento do cargo proporciona oportunidades para
0 desenvolvimento psicolégico do trabalhador, ao passo que a ampliacdo do cargo, ou o

alargamento das tarefas, simplesmente oferece um cargo estruturalmente maior.

2.2.4. Modelos de qualidade de vida no trabalho

Silva (2018) apresenta 0s seguintes tedricos que abordam sobre os modelos de qualidade de vida:
Hackman e Oldham (1975), Westley (1979), Werther e Davis (1983), Nadler e Lawler (1983) e
de forma especial Walton (1973).

2.2.4.1. Modelo de Hackman e Oldham (1975)

Segundo Chiavenato (2004), Ferreira e Stefano (2008) e Flink (2012) citados por Silva, (2018),
Hackmann e Oldhan demostram um modelo de QVT aplicado ao desenho de cargos.

Para essa teoria sdo considerados trés os critérios: as dimensdes da tarefa, o estado psicoldgico

do trabalhador e os resultados pessoais e do trabalho.

Ainda de acordo com Silva (2018), para Hackman e Oldham (1975), as dimensdes do cargo séo

de suma importancia na QVT, pois, estes factos produzem estados psicologicos criticos que
11



guiam nos resultados pessoais e de trabalho ao qual interferem directamente a qualidade de vida

no trabalho. Ainda segundo o modelo, os estados psicologicos criticos sdo criados pela presenca

de cinco dimensdes ‘basicas’ do trabalho, demostradas a seguir:

Além

Variedade de habilidades: o trabalho requer uma variedade de diferentes actividades e o
uso de diferentes habilidades e talentos em sua realizagdo, com isso o tornando
estimulante;

Identidade da tarefa: trabalho é realizado por completo (do inicio até o final) com um
resultado visivel, sendo composto de tarefas identificaveis, ou seja, trabalho onde o
individuo se identifique e reconhece a importancia de sua funcéo;

Significado da tarefa: o trabalho tem impacto substancial na vida ou no trabalho de
outras pessoas - mesmo deve ter compreensdao dos impactos e consequéncias de seu
trabalho sob os demais membros da organizagéo;

Autonomia: o trabalho permite a liberdade, independéncia e discricdo do trabalhador na
programacdo de suas actividades e na determinacdo dos procedimentos a serem
utilizados; e,

Feedback do proprio trabalho (intrinseco): grau com que informacdes relacionadas ao
desempenho na execucdo das actividades solicitadas sdo claramente apresentadas durante

sua realizacéo.

das dimensdes acima descritas, Hackman e Oldham (1975) também levaram em

consideracdo duas dimensdes complementares que tém sido Uteis no entendimento dos resultados

das tarefas pelos trabalhadores. Tais dimensdes sdo:

Feedback extrinseco: onde os trabalhadores recebem informacdes claras a respeito do seu
desempenho nas actividades, segundo a opinido de supervisores e companheiros, e
Inter-relacionamento: grau com que o trabalho requer a interaccdo do trabalhador com

outras pessoas para a realizacédo das actividades.

N&o obstante, Hackman e Oldham (1975) concordam que o modelo ndo é capaz de deduzir os

‘resultados pessoais e do trabalho’ segundo a percep¢do do colaborador no que tange a sua

prépria produtividade e aos indices de absenteismo e turnover. Os resultados captados dos

trabalhadores pelo modelo sdo:
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o Satisfacdo geral com o trabalho: é uma medida geral de quanto o trabalhador esta
satisfeito e feliz com o trabalho que executa;

o Motivacédo interna para o trabalho: grau com que o trabalhador sente-se feliz ao executar
perfeitamente as tarefas (ou infeliz ao executar as tarefas erroneamente); e

o Satisfacdo especifica: busca captar a satisfacdo do trabalhador com: (a) a seguranca no
emprego; (b) pagamento e outras formas de compensacéo; (¢) companheiros de trabalho;

(d) supervisores; e, (e) oportunidades de crescimento e desenvolvimento na organizacao.

2.2.4.2. Modelo de Westley (1979)

Para Westley (1979), citado por Rodrigues (2009), o enriquecimento do trabalho optado em um
nivel individual e os métodos sdcios técnicos para reorganizacao do trabalho em equipa seriam
modos de solugbes ou de diminui¢do dos problemas que podem vir a se tornar impedimentos
paraa QVT.

William Westley (1979) classifica e aborda quatro indicadores quanto a Qualidade de Vida no
Trabalho: politico, econémico, psicoldgico e sociolégico. Desses indicadores os problemas
politicos sdo os que trariam como consequéncia a inseguranga; 0 econdmico, a injustica; o

psicoldgico, a alienacdo e o socioldgico, a anomia (Rodrigues, 2009).

De acordo com Silva (2018), para Westley, a inseguranca, problema de ordem politica, teria por
principal causador a concentracdo de poder. Sendo seu indicador representado pela actuacao
sindical, a retro informacéo, a liberdade de expressdo, a seguranca no local de trabalho e a
valorizagdo do cargo. Enquanto que a injustica, problema de cunho econdmico, teria como
responsavel o acumulo de lucros e a exploracdo da mao-de-obra. Assim sendo, o seu indicador é

a remuneracao adequada, condi¢des decentes de trabalho, carga horaria e equipa salarial.

A alienacdo, problema de cunho psicoldgico, o agente responsavel seriam as tarefas repetitivas e
0 baixo aproveitamento das habilidades do individuo. Dessa forma, o seu indicador é
representado pelos factores de realizacao, criatividade, desenvolvimento profissional e o nivel de
desafio. E por fim a anomia, que é a perda de significado do trabalho pelo individuo,
consequéncia da auséncia de sentimento de participagdo e pertencimento do individuo com o

cargo. Tendo como solucionador o foco na participacdo dos funcionarios nas decisbes, 0
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relacionamento interpessoal, o grau de responsabilidade e o valor pessoal (Asfora, 2004 apud
Silva, 2018).

2.2.4.3. Modelo de Werther e Davis (1983)

Segundo Rodrigues (2007) o mais significativo nivel para a conquista do cargo é o
comportamental, neste nivel € possivel elencar quatro dimensdes: a autonomia, a variedade, a
identidade da tarefa e a retro informacdo. A autonomia seria a responsabilidade pelo trabalho, a
variedade o uso de diferentes pericias e capacidades, a identidade da tarefa seria fazer o todo da

peca pelo trabalho e retro informacéo seria a informacao pelo desempenho.

De acordo com Rodrigues (2007), o modelo de Davis e Werther (1983) retrata que a QVT se
compromete pelos seguintes factores: supervisdo, condi¢des de trabalho, pagamento, beneficios e
projectos de cargos. Bem como, o projecto de cargos é descrito em trés niveis: organizacionais,

ambiental e comportamental.

No nivel ambiental compreende as expectativas sociais criadas pelo cargo e a adaptacdo entre a
natureza do cargo, as habilidades e qualificacdes do colaborador em potencial. Quando se trata
de um cargo complexo, ocasionaria a necessidade de importar mao-de-obra devidamente
qualificada para desempenhar a funcdo. Em contrapartida, se as actividades a serem
desempenhadas pelo funcionario forem muito simplorias em face das qualificacbes do mesmo,

este pode comecar a enfadar e frustrar o funcionario (Santos, 2012 citado por Silva, 2018)

No nivel organizacional, fundamenta-se na eficiéncia do cargo, que por causa da racionalizagdo
da producdo é trabalhada a partir da especializacdo. Werther e Davis consideram a especializacao
usando trés dimensbes: a mecanicista, que visa a minimizacdo do tempo e do esforco dos
trabalhadores para cada tarefa relacionada a um cargo; o fluxo de trabalho, que € influenciado
pela natureza do produto ou servigo; e as praticas de trabalho, que sdo os métodos desenvolvidos

para desempenhar uma tarefa (Pimentel, 2003 citado por Silva, 2018).

2.2.4.4. Modelo de Nadler e Lawler (1983)

Nadler e Lawler (1983) oferecem também um modelo de qualidade de vida no trabalho. Para os
mesmos, o0 desempenho laboral podera ser retido e efectivo pela manutengdo de factores como a

satisfacdo e motivacao dos trabalhadores (Asfora, 2004 apud Silva, 2018).
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Este modelo é respaldado em quatro dimensdes, aos quais sao: participacdo dos funcionarios nas
decisfes; restruturacdo do trabalho através do enriquecimento das tarefas e de grupos autdbnomos
de trabalho; inovacdo no sistema de recompensas para influenciar o clima organizacional, e;
melhoria no ambiente de trabalho quanto as condigfes fisicas e psicoldgicas as quais 0s

funcionarios estardo expostos (Cavassani, Cavassani & Biazin, 2006).

De acordo com Oliveira (2008), a organizacdo consegue fazer a efectivacdo desse modelo
quando ela viabiliza a participacdo dos individuos nas decisdes que sdo relativas ao cargo,
quanto no processo de enriquecimento de cargo através da reestruturacdo das tarefas e a

introducdo de grupos de trabalho autbnomo.

A implantacdo do modelo de Nadler e Lawler corrobora para que a organizagdo demonstre a
importancia que cede aos trabalhadores, legitimando-os como parte fundamental da organizacéo.
A partir disso, seria possivel notar a evolucdo na forma como os funcionarios sdo percebidos e
considerados dentro da empresa. De meros executores para participantes activos (Cavassani,
Cavassani, & Biazin, 2006).

A implantacdo do modelo de Nadler e Lawler tém a finalidade de que a organizagdo exprima a
importancia aos trabalhadores, reconhecendo-os como parte fundamental da organizacdo. A
partir disso, seria notadvel a evolucdo o modo como os colaboradores sdo percebidos e
considerados dentro da empresa ou seja, deixem de ser meros executores tornando-se

participantes activos (Cavassani; Cavassani; Biazin, 2006).

Com essas particularidades é possivel perceber que o ser humano converte-se em parte integrante
das organizagdes e demostra a evolugdo da importancia concedida aos mesmos. Por exemplo: a
tendéncia da participacdo dos trabalhadores nas decisGes ganha espago, em detrimento do
conceito, que por muito tempo prevaleceu, de que os funcionarios ndo teriam capacidade para
planejar e tomar boas decis6es e deveriam se limitar ao papel de simples executores (Cavassani;

Cavassani; Biazin, 2006).
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2.2.4.5. Modelo de Walton (1973)

O modelo idealizado por Richard Walton (1973) é caracterizado pela humanizacgéo do trabalho e
a responsabilidade social das organizacdes, englobando as necessidades basicas e ambicdes do
individuo em relacéo as condicdes disponibilizados pela organiza¢do. O modelo abrange topicos

extra e intra-organizacional tornando-se completo.

Para Limongi-Franca (2001) e Arellano (2008), Walton foi um dos precursores na pesquisa da
sistematizacdo e conceitos de QVT, que caracteriza-se com a objectividade da qual vai além da
legislacdo trabalhista; com a regulamentagdo do trabalho de menores de idade, jornada de
trabalho, descanso semanal e indemnizacGes por acidente de trabalho. A QVT compreende as
mais diversas necessidades e aspiracdes humanas. Essas necessidades e aspira¢des abreviam-se a
aspectos subjectivos como expectativas, integracdo social, senso de justica, imagem da
organizacéo e autonomia (Walton, 1973; Vargas, 2010 citado por Silva, 2018).

O modelo de Walton se respalda em oito critérios de avaliagdo da QVT embacadas em
dimensbes organizacionais e subjectivas do colaborador, intensificando o enfoque

biopsicossocial que detém (Walton, 1973 citado por Cavassani, Cavassani & Biazin, 2006).

De acordo com Walton (1973) apud Cavassani, Cavassani e Biazin (2006), os oito critérios e

seus respectivos factores vinculados serdo expostos abaixo:

o Condigoes de trabalho: determina as condigdes de trabalho aos quais o colaborador esta
exposto. Com isso, leva em consideracdo o ambiente onde o funcionério realiza suas
funcdes, riscos de danos e doengas, a jornada de trabalho, que se menciona a quantidade
de horas trabalhadas e sua relacdo com as tarefas realizadas, carga de trabalho, e o
respeito aos limites fisicos e etarios do individuo.

o Uso e desenvolvimento de capacidades: relaciona-se a oportunidade e incentivo
disponibilizado pela organizagdo afim de que o colaborador utilize e intensifique suas
habilidades. Para tanto, é averiguado a autonomia, informagdes a respeito do trabalho,
capacitacdo multipla, o significado da tarefa e seu impacto na sociedade e no trabalho de
terceiros.

o Oportunidade de crescimento e seguranca: concebe que a QVT é um alicerce nas

oportunidades e incentivos concedidos pela organizagdo em adjecc¢do ao desenvolvimento
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pessoal e profissional dos colaboradores, de natureza igual como, a seguranca no
emprego. A oportunidade e incentivo para a carreira pode advir mediante da educacgéo
formal, aplicacdo dos conhecimentos e aptiddes, ampliacdo das habilidades antigas e a
fomentacdo de novas habilidades.

Integracdo social na organizacao: observa a praticabilidade do ambiente da organizagéo
para a boa convivéncia entre os colaboradores. E considerada a presenca de respeito,
tolerancia, igualdade de oportunidades, ambiente harmdnico, apoio mutuo, e auséncia de
preconceitos e diferencas hierarquicas entre os colaboradores da organizag&o.
Constitucionalismo: esté ligado a definicdo de cidadania, direitos e deveres, privacidade
pessoal, liberdade de expressdo. Confere o cumprimento em respeito as leis trabalhistas e
aos direitos e deveres legais dos cidaddos incorporado nas organizaces, além de explorar
a interferéncia das normas e regras no desempenho das actividades laborais.

Trabalho e espaco total de vida: representa o equilibrio entre o tempo investido em
beneficio da vida profissional e a vida pessoal. Abrange aspectos como a funcao
equilibrada do trabalho, previsibilidade e estabilidade nos horarios e a quantidade de
horas trabalhadas, minimo de mudangas geogréficas e manutencdo de um tempo
satisfatorio de convivio com a familia, para o lazer, interesses comunitarios e religiosos.
Relevancia social do trabalho: objectiva analisar a influéncia da actuacdo da instituicdo
na sociedade perante o ponto de vista do colaborador. Para tanto, entende que os factores
como a imagem da organizacdo, a oportunidade de emprego ofertada, responsabilidade
social e ambiental, tanto através de seus produtos e/ou servicos, quanto para com Seus
trabalhadores, fornimento de necessidades sociais de saude, educacdo, higiene, transporte
e comunicacdo. Os principios do modelo de Walton séo as mais completas para a analise
do colaborador de uma organizacdo, dado que, qualificam factores como autonomia,
multiplas habilidades, mobilidade social na organizacdo do trabalho e seguranca no

emprego.

2.2. Desempenho profissional

Segundo Stoffel (2000:11), citado por EMBRAP 11 (2018), o termo desempenho pode ser

entendido como a “aplicacdao dos esforg¢os das pessoas em busca de produtividade efectiva, cujo

foco ¢é o cliente”; trata-se de uma acc¢do que pode ser verificada ¢ mensurada”. Ainda no ambito
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do conceito, Piccini (2018) define o desempenho como o acto de desempenhar, efectuar ou
cumprir algo. E a acgéo inerente & execucio de um cargo, uma tarefa ou uma funcio. De acordo
com Rosa e Molina (s/d) apud Robbins (2009), desempenho profissional resulta da aptidao para
executar uma actividade, na qual se empenha esforco para obter resultados, esta surge da

interaccdo entre a capacidade e a motivacao.

Desempenho, para fins de realizacdo deste trabalho, remete ao empreendimento de esforgos por
parte do individuo que sdo voltados a execucgdo de certos tipos de comportamentos previamente
planeados e esperados. Desempenho segundo Bastos (2007, p.17), “vincula-se ao
comportamento manifestado pelo individuo no exercicio de suas responsabilidades e atribuicdes,
verifica-se que, desempenho refere-se a um conceito de natureza plural e dinamico, em que ha
uma série de variaveis que, isolada ou em interaccdo, sdo capazes de predizer sua variancia no
trabalho”.

Com base nas colocacGes, entende-se que o desempenho € um conceito multifacetado e
dindmico, envolvendo a aplicacdo dos esforcos dos individuos para alcancar resultados efectivos
e produtivos. E influenciado pela interaccdo entre capacidade e motivacio, e varia conforme as
condicdes e contextos especificos. A mensuracdo e a analise do desempenho sdo essenciais para

a tomada de decis@es e para a melhoria continua no ambiente organizacional.

2.2.1. Factores que influenciam o desempenho organizacional

De acordo com Zey-Ferrel (1979) citado por Marras (2011), os principais factores motivacionais
que influenciam a maneira do funcionario se comportar dentro da organizacdo, que de forma

resumida reflecte o desempenho do pessoal sdo:

e Clima organizacional: refere-se a percepcdo que as pessoas tém da organizacdo em
que trabalham. Esta percepcdo pode ser influenciada por factores conjunturais
externos e internos a organizacdo (Fleury, et al., 2002 citado por Marras, 2011). O
clima organizacional pode ser entendido como a expressdo dos sentimentos dos
empregados diante dos valores, das politicas, das praticas de gestdo de recursos
humanos, da forma de relacionamento com o0s colegas, da postura da empresa ao
estabelecer metas e retribuir pelo alcance delas, aléem da situagdo econémica (Boog,

2001).
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Participacdo: De acordo com Vianna (1999) citado por Marras (2011), empresas que
prezam e valorizam a opinido dos colaboradores apresentam altos picos de motivacéo,
pois os funcionarios se comprometem mais e se sentem responsaveis pela empresa.
As pessoas precisam se sentir mais activas, precisam saber que séo ouvidos, que 0s
seus interesses sdo levados em conta.

Perspectivas de crescimento profissional: Este € um grande impulsionador da
motivacdo dentro da empresa, pois, proporciona a pessoa o interesse de ir a busca de
mais desafios e responsabilidade. Quando uma pessoa esta numa organizacdo em que
sente obter oportunidades de crescimento profissional, seu interesse pela sua funcéo
vai aumentar e isso ird motivar a pessoa, e 0 seu desempenho vai resultar no aumento
de sua produtividade (Vianna, 1999 citado por Marras, 2011).

Realizacdo: Conforme Vianna (1999) citado por Marras (2011), as pessoas nao
gostam de simplesmente trabalhar visando o lado financeiro. As pessoas querem
trabalhar para satisfacdo e realizacdo pessoal. Ou seja, a pessoa precisa gostar do que
faz para desempenhar bem a sua tarefa na organizacdo. Quem ndo gosta do que faz,
executa a sua tarefa, s6 pra cumprir a sua obrigacgdo, e ndo faz nada, além disso.
Remuneracdo: a questdo salarial é importante para a motivacdo, pois estd ligada
directamente a satisfacdo das necessidades béasicas do funcionario. O salério,
somente, ndo é capaz de manter uma pessoa motivada, apesar de ser um grande aliado
na motivacdo humana. Ele funciona como um incentivo para a pessoa atingir os
resultados (Chiavenato, 2014).

Valorizacéo/reconhecimento: Segundo Vianna (1999) citado por Marras (2011), os
colaboradores que percebem que s@o reconhecidos e valorizados pela organizacéo,
sentem-se mais animados para desempenhar as suas funcOes, e isso se reflecte
grandemente em sua produtividade. As empresas, muitas vezes, tentam procurar
maneiras de recompensar o0s seus funcionarios pela sua actuacéo dentro da empresa.
Contudo, levar em consideracdo pequenos detalhes no dia-a-dia do trabalho pode
fazer toda a diferenca para o empregado.

Satisfacdo no trabalho: Segundo Spector (2006, p.321), “a satisfagdo no trabalho
corresponde ao quanto as pessoas gostam do trabalho delas e insatisfacdo no trabalho

€ 0 quanto nio gostam”. E a maneira como a pessoa se sente perante ao seu trabalho
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ou em alguns factores especificos. A satisfacdo € um sentimento agradavel que resulta
da percepcdo o trabalho realiza ou permite a realizacdo de valores importantes
relativos ao trabalho. Satisfacdo, portanto, é fundamentalmente diferente de motivar.
O trabalhador pode estar satisfeito, mas ndo necessariamente motivado (Marras,
2011).

e Qualidade de Vida no Trabalho: A QVT é uma varidvel de extrema importancia para
0 bem-estar e o desempenho dos trabalhadores nas organizacdes. Trata-se de um
aspecto que visa garantir o bem-estar multidimensional dos colaboradores. A QVT
assimila duas posi¢des antagonicas: de um lado, a reivindicagdo dos colaboradores
quanto ao bem-estar e a satisfacdo no trabalho; de outro, o interesse das organizacoes
quanto aos seus efeitos positivos e potenciadores sobre a produtividade e a qualidade
no trabalho (Chiavenato, 2014). Por isso, e de forma a favorecer as duas partes
(colaboradores e Organizagdes), a QVT visa conciliar os interesses dos individuos e
das organizacdes, ou seja, a0 mesmo tempo que melhora a satisfaga-o do trabalhador,
melhora a produtividade da empresa (Fernandes, 1996, como citado em Detoni,
2001).

2.2.2. Indicadores do desempenho laboral

Na Optica de Hronec (1994), medida de desempenho refere-se a quantificacdo de qudo bem as
actividades dentro de um processo ou seu output atingem uma meta especificada. As medidas de
desempenho devem ser desenvolvidas de cima para baixo, e precisam interligar as estratégias,
recursos e processos. Para Takashina e Flores (1996) citados por Caetano (2007), indicadores sao

formas de representacao quantificaveis das caracteristicas de produtos e processos.

Fonseca, Lourenco e Allen (1997) citados por Caetano (2007), conceituam como indicador de
desempenho a entidade que reflecte caracteristicas mensuréaveis de produtos, servigos, processos
e operacOes utilizados pela organizacdo e serve para avaliar e melhorar o desempenho
operacional, a satisfacdo dos clientes e acompanhar o progresso de todas as actividades em

direccdo a metas comuns.

Para Hronec (1994), os indicadores de desempenho reflectem os sinais vitais da organizacao.

Eles servem para informar as pessoas o que estdo fazendo, como estdo se saindo e se estdo
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agindo como parte de um conjunto. Os indicadores de desempenho comunicam 0 que é
importante para toda a organizacdo: a estratégia para os niveis; os resultados alcancados; a

eficacia das acgdes de controle e de melhoria.

Segundo Fonseca, Lourenco e Allen (1997) citados por Caetano (2007), os objectivos dos

indicadores de desempenho sdo:

e Medir a satisfacdo e as necessidades dos clientes;

e Monitorar o progresso da organizacao;

e Analisar estatisticamente os processos de producado e de servicos;

e Acompanhar o ritmo das mudancas baseadas em planos de melhorias;

e Comparar o desempenho da organizagdo com a concorréncia.
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CAPITULO IIl: METODOLOGIA

Segundo Prodanov e Freitas (2013), a metodologia examina, descreve e avalia métodos e
técnicas de pesquisa que possibilitam a colecta e o processamento de informag6es, visando o
encaminhamento e resolucédo de problemas e/ou questdes de investigacao.

Neste capitulo, sdo descritos os procedimentos, estratégias e abordagens que serdo utilizados
para realizar o estudo de forma eficaz. Isso inclui detalhar 0 modelo de pesquisa adoptado,
identificar o publico-alvo da pesquisa e explicar as técnicas e ferramentas que serdo empregadas

para colectar os dados necessarios.

3.1. Descricéo do local de estudo

A Policia da Republica de Mocambique foi estabelecida pela Lei n° 19/92, em 31 de Dezembro
de 1992, como uma forca policial paramilitar subordinada ao Ministério do Interior do pais. A
PRM surgiu como uma evolucdo da antiga Policia Popular de Mogambique, que era composta
por membros da Frente de Libertacdo de Mocambique (FRELIMO). Com a transicdo para um
regime democratico, a PRM expandiu seu recrutamento e modernizou suas funges, visando

garantir a ordem, seguranca e tranquilidade publicas no pais.

A PRM é responsavel por diversas fungdes, incluindo a manutencdo da ordem publica, a
prevencdo e investigacdo de crimes e a protec¢do dos cidaddos. O comando é liderado pelo
Comandante-Geral Bernardino Rafael desde Outubro de 2017. A corporacdo tem enfrentado
desafios significativos em sua actuacdo, especialmente em eventos publicos e manifestacGes,

onde o equilibrio entre a seguranca e os direitos civis é crucial.
Policia de Transportes e Comunicacao (PTC)

Dentro da estrutura da PRM, a Policia de Transportes e Comunicagdo (PTC) desempenha um
papel especifico focado na regulacdo do trafego e na seguranga nas vias publicas. A PTC ¢
encarregada de assegurar que as normas de transito sejam cumpridas, além de actuar na
prevencao de acidentes e na fiscalizagdo do transporte publico. Essa unidade é vital para garantir
que a mobilidade urbana ocorra de maneira segura e eficiente, reflectindo as necessidades

crescentes de um pais em desenvolvimento como Mogambique. A actuacdo da PTC é essencial

22



para a promocao da seguranca rodoviaria e para a reducdo de infraccGes que podem levar a
acidentes graves. Além disso, ela contribui para a educacéo dos cidaddos sobre as leis de transito

e os direitos dos usuérios das vias publicas.
3.2. Tipo de pesquisa

Este estudo busca analisar a influéncia da QVT no desempenho profissional dos Policias de
Transportes e Comunicacao Afectos na 5% Esquadra da cidade de Maputo, diante disso, pautou-se

pela pesquisa basica, explicativa, quantitativa e estudo de caso.

Quanto a natureza, trata-se de uma pesquisa basica, que € um tipo de investigacdo cientifica que
tem como objectivo a geracao de conhecimentos fundamentais e a compreensdo dos principios e
fendmenos bésicos da natureza, sem a preocupacao imediata com aplicacio prética. E um tipo de
pesquisa voltado para o avanco do conhecimento tedrico, abrindo caminho para pesquisas

aplicadas subsequentes (Gil, 2008).

Relativamente aos objectivos, a pesquisa é explicativa. Na opinido de Gil (2008), essas pesquisas
tém como preocupacdo central identificar os factores que determinam ou que contribuem para a
ocorréncia dos fendmenos. Esse é o tipo de pesquisa que mais aprofunda o conhecimento da

realidade, porque explica a razéo, o porqué das coisas.

No que concerne a abordagem, esta é caracterizada como quantitativa, que na visdo de Gerhardt
e Silveira (2009), permite a aplicacdo dos questionarios e 0 uso de técnicas estatisticas na
obtencdo dos resultados. Os resultados sdo tomados como se constituissem um retrato real de
toda populacdo alvo da pesquisa. De acordo com Marconi e Lakatos (2003), uma pesquisa
quantitativa é uma estratégia de investigacdo que se baseia na colecta e analise de dados em
formato numérico por meio de questionarios, escalas, testes padronizados ou outras técnicas de

mensuracao.

Quanto aos procedimentos técnicos, trata-se de um estudo de caso, que na concepgdo de Gil
(2008), é uma modalidade de pesquisa mais voltada para a aplicacdo imediata de conhecimentos

em uma realidade circunstancial, relevando o desenvolvimento de teorias.
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3.3. Populacéo, amostra e amostragem

Segundo Silva e Menezes (2001), populacdo ou universo é a totalidade de individuos que
possuem as mesmas caracteristicas definidas para um estudo. A populacdo deste estudo
corresponde ao total de 15 Policias de Transportes e Comunicacdo Afectos na 5% Esquadra da

cidade de Maputo.

De acordo com Marconi e Lakatos (2003), amostra € uma parcela convenientemente
seleccionada do universo ou da populacdo. Nesta linha, a amostragem refere-se as técnicas de
seleccdo da parcela da populacdo (amostra) (Maroco, 2007); para a realizacdo desta pesquisa 0
grupo foi seleccionado a partir de uma amostragem nao probabilistica, em que as amostras nao
séo obtidas de forma aleatdria (isto €, a probabilidade de cada elemento da populacédo fazer parte
da amostra ndo é igual para todos elementos e nem todas as amostras seleccionadas sdo

igualmente provaveis).

Desta feita, foram seleccionados 15 participantes com base na amostragem por conveniéncia, que
na viséo de Prodanov e Freitas (2013, p.98), “constituem o menos rigoroso de todos os tipos de
amostragem, sendo destituidas de qualquer rigor estatistico, em que, o pesquisador selecciona 0s
elementos a que tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma forma, representar o

universo”.
3.3.1. Critérios de inclusdo e exclusdo da amostra
e Critérios de incluséo

Para a participacdo neste estudo, foram considerados os seguintes critérios de inclusdo:

o Ser Policia de Transporte e Comunicacdo afecto na 5% Esquadra da cidade de Maputo;
o Demonstrar aptiddo para participar da pesquisa com base na assinatura do termo de

consentimento informado.
e Critérios de exclusao

Para a excluséo dos participantes neste estudo, foram considerados os seguintes critérios:
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o Nao fazer-se presente na 5% Esquadra da cidade de Maputo aquando do processo de
recolha de dados;
o Na&o demonstrar aptiddo para participar da pesquisa pela ndo assinatura do termo de

consentimento informado.

3.4. Técnica de recolha e analise de dados
3.4.1. Recolha de dados

Os dados foram colhidos através do Questionario Adaptado de Avaliacdo de Qualidade de vida
no trabalho de Melia e Peird (1989) e o Questionario para Avaliacdo dos Factores de
Desempenho Laboral de Hronec (1994) [Apéndice I1]. De acordo com Gil (2008), questionério é
um conjunto de um conjunto de questdes que sdo submetidas a pessoas com o proposito de obter
informacdes sobre conhecimentos, crencas, sentimentos, valores, interesses, expectativas,
aspiracdes, temores e comportamento presente ou passado. Este instrumento tem como principais
vantagens o facto de poder ser aplicado a um grande nimero de pessoas e 0 respondente puder
preencher o questionario quando Ihe for mais conveniente. Oferece anonimato aos respondentes,
reduzindo o Vviés nas respostas, mostrando econdémico em termos de tempo e recursos,

especialmente em formato digital (Bastos, et al, 2023).

3.4.2. Andlise de dados

Os dados foram analisados considerando a abordagem quantitativa, o que permitiu a
representacdo das informacdes de forma numérica. Para isso, foi empregado o software
Microsoft Excel, versdo 2010. A andlise incluiu a descricdo das varidveis de forma numérica,
calculo das frequéncias absolutas assim como das percentagens. Os resultados sdo apresentados
em forma de tabelas simples e gréficos circulares e de barras, seguido de explicacdes detalhadas

a respeito das variaveis estudadas.

Da mesma forma, foi realizado o teste de correlagcdo entre as variaveis estudadas, através dos
resultados dos instrumentos aplicados. De acordo com Filho e Janior (2009), a correlacdo em
geral pode ser descrita como positiva ou negativa. Uma correlagdo positiva indica que os
entrevistados que obtém altos valores na varidvel X também tendem a obter altos valores na

variavel Y. reciprocamente, os entrevistados que obtém baixos valores em X também tendem a
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obter baixos valores em Y. Uma correlagdo positiva pode ser ilustrada pela relacdo entre
educacdo e renda. Existe correlacdo negativa se os entrevistados que obtém altos valores na
variavel X tendem a obter baixos valores na variavel Y. reciprocamente, os entrevistados que

obtém baixos scores em X tendem a obter altos scores em Y.
Em suma, uma correlacdo positiva ou negativa representa um tipo de relagéo linear.

Ainda de acordo com Filho e Janior (2009), quanto ao coeficiente de correlacdo, este expressa
numericamente tanto a intensidade como a direccdo da correlacédo linear. Esses coeficientes de

correlacdo em geral variam entre -1,00 e +1,00, como se segue:

-1,00 < Correlagdo negativa perfeita
-0,60 « Forte correlagdo negativa

-0,30 « Correlagdo negativa
moderada

-0,10 < Fraca correlagdo negativa
0,00 « Na&o ha correlacéo
+0,10 « Fraca correlacdo positiva

+0,30 « Correlagéo positiva
moderada

+0,60 <« Forte correlagdo positiva

+1,00 <« Correlagéo positiva perfeita

Vemos que valores numéricos negativos, como -1,00, -0,60, -0,30 e -0,10, significam correlacéo
negativa, enquanto que valores numéricos positivos, como +1,00, +0,60, +0,30 e +0,10, indicam
correlacdo positiva. Quanto ao seu grau de associacao, quanto mais proximos de 1,00 estivermos,
em qualquer direccdo, maior sera a intensidade da correlagdo. E como a intensidade de uma
correlacdo independente de direccdo, podemos afirmar que -0,10 e +0,10 indicam igual
intensidade (fraca, em ambos 0s caos) e que -0,80 e +0,80 tém igual intensidade (muito forte, em
ambos os caos) (Filho & Junior, 2009).
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3.5. Considerac0es éticas

Segundo Vilelas (2009), a ética na pesquisa exige que o investigador considere todas as situacdes
decorrentes das exigéncias morais que, em alguns casos, podem entrar em conflito com o rigor
da investigagdo. Isso inclui o respeito pelas fontes consultadas, a garantia do anonimato e da
confidencialidade, a autodeterminacdo dos participantes, a proteccdo de sua privacidade, a
prevencdo de desconfortos e danos, e o direito a um tratamento justo e equitativo durante e apos

sua participacdo no estudo.

Todas as questbes éticas foram rigorosamente observadas. Inicialmente, o estudo sé comecou
apos a emissdo de um pedido na 5% Esquadra da cidade de Maputo, detalhando os objectivos da
pesquisa. Além disso, foi garantida aos participantes a liberdade de participar ou desistir do
estudo em qualquer fase. Antes de participar, os individuos receberam uma explicacdo clara e
concisa sobre a natureza voluntaria de sua participacdo e foram solicitados a assinar um termo de

consentimento livre e informado (Apéndice I).

O anonimato dos participantes foi assegurado, assim como a confidencialidade dos dados
(garantindo que as informagbes colectadas ndo fossem usadas para outros fins). Foram
respeitados os principios de autonomia, beneficéncia, ndo-maleficéncia, justica, vulnerabilidade

e privacidade dos participantes em relacdo as fontes de informacéo colectadas.

3.6. Limitac¢es do estudo
As principais limitagdes constatadas durante a realizagdo da pesquisa sao:

e Os dados foram colectados por meio de questionarios, o que poderia estar sujeito a vieses
de resposta, como o viés de desejabilidade social, onde os participantes tendem a
responder de maneira mais positiva para se conformarem as expectativas sociais;

e O estudo ndo propde métodos complementares de colecta de dados, como entrevistas ou
observacOes, para validar as respostas dos questionarios. A triangulacdo de métodos

poderia oferecer uma compreensdo mais abrangente e confiavel dos resultados.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

De acordo com Marconi e Lakatos (2007), a anélise e interpretacdo sdo duas actividades
distintas, mas estreitamente relacionadas e, como processo, envolvem duas operacdes, a saber, a

apresentacdo dos dados, analise e interpretacdo tedrica da mesma.

Este capitulo se dedica a andlise e interpretacdo dos dados obtidos atraves do questionario. As
informacdes apresentadas foram consideradas pertinentes para abordar as questfes de pesquisa

propostas.
4.1. Caracterizagado dos participantes

Quanto aos participantes, baseado na tabela 1, os dados dos mesmos sdo apresentados em funcgéo
da idade, grau de escolaridade, sector de actuacdo e periodo de trabalho dos respondentes. Na
categoria idade, a maioria (40%) esta entre 32 e 41 anos, seguida por 33% na faixa de 18 a 31
anos e 27% entre 41 e 50 anos. Em relacdo ao grau de escolaridade, 60% dos participantes
possuem ensino técnico ou médio, enquanto 20% tém formacao bésica e 20% tém licenciatura,
ndo havendo registos de mestrado ou sem escolaridade. No que diz respeito ao sector e/ou
departamento de actuacdo, a maioria é da sectorizacdo (53%). Sobre o periodo de trabalho na
PTC, 40% dos respondentes estdo na empresa ha mais de 6 anos, enquanto 20% tém entre 1 e 3

anos e 40% estdo entre 3 e 6 anos.

Tabela 1: Caracterizacdo sociodemografica dos participantes

Perguntas Opcoes n° | % Outras opcoes n° %
Idade Entre 18/31 anos 5 | 33% Acima de 51 anos
Entre 32/41 anos 6 | 40%
Entre 41/50 anos 4 | 27% Total 15 | 100%
Grau de Bésico 3 | 20% Sem escolaridade
escolaridade Técnico e/ou Médio 9 | 60%
Licenciatura 3 | 20%
Mestrado Total 15 | 100%
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Sector e/ou Sectorizacdo 8 | 53% Patrulharia 5 | 34%
Departamento em _
que Actua Oficial de 2 | 13% Total 15 | 100%
permanéncia
Periodo de | Menos de 6 meses Outro (Mais de 6 anos) 6 | 40%
trabalho na PTC
Entre 1/3 anos 3 | 20%
Entre 3/6 anos 6 | 40% Total 15 | 100%

Fonte: Dados da pesquisa (questionario).

4.2. Principais factores de QVT presentes na 5% Esquadra

No que concerne aos principais factores da QVT presentes na 5% Esquadra, houve avaliagdo de

aspectos como o ambiente de trabalho, trabalho e responsabilidade, relacionamento no trabalho,

impacto do trabalho na vida pessoa, assim como o orgulho e imagem da organizacao.

Grafico 1: Avaliacdo factor ambiente de trabalho pelos PTC afectos na 52 Esquadra
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No que concerne aos factores relacionados ao ambiente de trabalho, de forma sintetizada, os
dados apontam que caracterizam-se pela ndo identificacdo com a disposi¢cdo dos matérias de
trabalho (81%, o equivalente a 13 colaboradores), quanto as condic@es fisicas, que incluem os
moveis, salas e outros, e ndo identificacdo em (78%, o equivalente a 12 colaboradores), quanto
identificacdo com as normas e regras actuais do trabalho, ha um nivel de unanimidade em (96%
de negacdo, o equivalente a 14 colaboradores), sendo que as negacOes estendem-se para o
comprometimento com os colegas/equipas de trabalho (67% o equivalente a 10 colaboradores) e
0 respeito aos direitos dos trabalhadores (100%).

De forma geral, os colaboradores ndo concordam com o ambiente de trabalho presente e/ou

oferecido a nivel da 52 Esquadra aos policias da PTC em particular.

As condicgdes de trabalho referem-se aos factores que influenciam o desempenho e o bem-estar
dos trabalhadores, incluindo aspectos fisicos, sociais e organizacionais (Organizagdo
Internacional do Trabalho-OIT, 2019). Na 5% Esquadra, 0 ambiente fisico apresenta deficiéncias
em infra-estrutura e materiais, enquanto o ambiente social € marcado pela falta de alinhamento

as normas, comprometimento entre colegas e desrespeito aos direitos trabalhistas.

Esses problemas podem gerar insatisfacdo, desmotivacdo e aumento do stress organizacional,
afectando a produtividade e a qualidade do servi¢o publico (Robbins & Judge, 2019). Para
superar tais desafios, é fundamental implementar melhorias estruturais e promover uma cultura

de valorizacao e respeito, fortalecendo a motivacdo e o desempenho colectivo.
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Gréfico 2: Avaliacdo dos aspectos sobre trabalho e responsabilidade da organizacdo pelos PTC

afectos na 5% Esquadra
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Fonte: Dados da pesquisa (questionério).

No que concerne aos factores relacionados a remuneracdo e responsabilidade da organizacao,
todos os colaboradores do PTC afectos na 5% Esquadra, ndo se identificam com o seu actual
salario, tampouco com os beneficios, assim como os moldes de realizacdo de avaliacdo de
desempenho (95%). N&o obstante, os colaboradores identificam-se com as responsabilidades
atribuidas no trabalho (56%), sendo que a maioria considera importante a tarefa que é dada na
organizacdo (100%).

De forma geral, os policias da PTC afectos na 5 Esquadra ndo concordam com a situacdo e/ou a
realidade da remuneracdo vivenciada por si, havendo razoabilidade nos aspectos sobre a

responsabilidade organizacional.

A remuneracdo é definida como a contrapartida financeira e ndo financeira oferecida pelas
organizacfes aos seus colaboradores em troca de servigos prestados, abrangendo salarios,

beneficios e recompensas adicionais (Chiavenato, 2014). Trata-se de um factor primario de
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vinculo entre trabalhadores e organizacGes, influenciando directamente a satisfacdo e o

comprometimento.

Na 5% Esquadra, a insatisfacdo generalizada com salarios, beneficios e avaliacbes de desempenho
reflecte uma lacuna significativa na valorizagéo dos colaboradores, o que pode resultar em baixa
motivacao, rotatividade elevada e menor produtividade (Grant, Christianson & Price, 2007).
Apesar disso, 0 reconhecimento das responsabilidades atribuidas e a importancia percebida das
tarefas realizadas sugerem um potencial para engajamento, desde que as condigdes de
remuneracao sejam ajustadas. Assim, é imprescindivel que a organizagdo invista em politicas
salariais justas e avaliacbes de desempenho equitativas para mitigar conflitos e fortalecer o

vinculo entre os colaboradores e a instituicéo.

Grafico 3: Avaliacdo do relacionamento no trabalho pelos PTC afectos na 5 Esquadra
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Fonte: Dados da pesquisa (questionario).

Na avaliacdo do relacionamento no trabalho dos policias de PTC afectos na 5* Esquadra da
cidade de Maputo, estes consideram que possuem bom relacionamento com os colegas (88%,
equivalente a 13), sendo que também concordam com relacionamento com os chefes (73%,
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equivalente a 10), ndo havendo, portando, concordancia sobre a valorizagéo das iniciativas (64%,

equivalente a 9), e a negacdo da ocorréncia das demissdes no trabalho (78%, equivalente a 12).

De forma geral, os policias da PTC afectos na 5% Esquadra apreciam positivamente as relagdes de
trabalho a nivel da corporacéo, tanto horizontalmente, quanto verticalmente, considerando ndo

ocorrer demissdes sem fundamentos, apesar da nao valorizacao das ideias/iniciativas.

Os dados apontam para um ambiente com boas relagfes interpessoais, mas com limitagdes no
reconhecimento de iniciativas. Segundo Mintzberg (1973) citado por Silva (2011), o
fortalecimento de relacbes horizontais e verticais promove a coesdo e a produtividade.
Entretanto, a falta de valorizacdo das ideias pode desencadear desmotivacdo e limitar a
criatividade, como destaca Simango (2018), ao enfatizar que o reconhecimento € essencial para o
engajamento. Assim, a auséncia de demissdes sem fundamento fortalece a estabilidade, mas o
potencial inovador da corporacao pode ser comprometido pela falta de estimulo as contribuic6es

individuais.

No que concerne as demissdes, considerando que os policias de PTC, as demissdes ndo sdo
arbitrarias, antes, obedecem preceitos rigidos, estabelecidos nos Estatuto Geral dos Funcionarios
e Agentes de Estado de Mocambique (EGFAE), sendo a Ultima instancia dos tipos de sancfes
disciplinares (de acordo com a alinea f do artigo 111) e sendo aplicavel com base nos aspectos

constantes no artigo 118 do mesmo.
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Gréfico 4: Avaliacdo do impacto do trabalho na vida pessoal pelos PTC afectos na 5% Esquadra
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Fonte: Dados da pesquisa (questionario).

Quanto ao impacto do trabalho na vida pessoal, os policias do PTC afectos na 5% Esquadra,
consideram que o seu trabalho ndo influéncia na rotina familiar assim como no lazer (95%,
equivalente a 14). Os mesmos consideram que a corporacao incentiva-os a estudar (75%,
equivalente a 11), sendo que apenas um grupo menor concorda com oportunidades de
crescimento (33%, equivalente a 4).

De forma geral, os dados demonstram que esta profissao ndo influencia negativamente na vida
pessoal dos participantes, demonstrando possibilidade e capacidade de conciliacdo do trabalho-
vida pessoal, assim como a influéncia em outros aspectos, como a académica, apesar da ligeira

dificuldade em termos de oportunidade de progresséao de carreira.

Segundo Greenhaus e Allen (2011), o equilibrio trabalho-vida (work-life balance) refere-se a
capacidade de conciliar as demandas do trabalho com as responsabilidades e interesses pessoais,
garantindo que os individuos possam desfrutar de uma vida satisfatoria tanto no ambito
profissional quanto no pessoal. Isso implica em gerenciar eficazmente o tempo, estabelecer
limites claros entre o trabalho e a vida pessoal, e buscar actividades que promovam bem-estar e

realizacdo em ambas as esferas.
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Os dados reflectem uma boa conciliacdo trabalho-vida pessoal entre os policias da 5% Esquadra,
indicando que o trabalho ndo prejudica a rotina familiar ou o lazer. Segundo Greenhaus e Allen
(2011), o equilibrio trabalho-vida é fundamental para o bem-estar e a satisfagdo dos funcionarios.
O incentivo a formacdo académica pela corporacdo pode melhorar a qualificacdo, conforme
defendido por Noe (2020), que destaca a educacdo continua como um factor de capacitacédo
profissional. Contudo, as limitadas oportunidades de crescimento podem reduzir a motivagéo a

longo prazo, comprometendo o0 engajamento e o potencial de retencdo dos colaboradores.

No que concerne aos dados sobre a influéncia do trabalho na rotina familiar, assim como lazer,
os dados vdo de encontro ao previsto no Regulamento Disciplinar da PRM, na medida em que
estes tém uma tem uma jornada de trabalho estabelecida em 40 horas semanais. Os dias normais
de trabalho séo considerados todos os dias Uteis, em que a duracdo do trabalho, geralmente é
organizada em turnos (definido como aquele realizado entre as 20h e as 6h do dia seguinte).

Gréfico 5: Avaliacdo do orgulho e imagem da organizacao pelos PTC afectos na5? Esquadra
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Fonte: Dados da pesquisa (questionario).
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Sobre a questdo do orgulho (identificagdo) assim como a imagem da organizacgéo, os policias do
PTC afectos na 5% Esquadra, consideram maioritariamente que ndo possuem orgulho da
organizacéo (87%, equivalente a 13), sendo que 95% (equivalente a 14) ndo se identifica com a
imagem, assim como 85% (equivalente a 13) com a qualidade dos servicos prestados, e 95%

com o tratamento que recebem, respectivamente.

Em linhas gerais, os resultados incorrem para a auséncia de identificacdo e/ou sentimento de
orgulho ou pertengca, se quisermos dos participantes em relacdo a organizagdo, sendo

concomitantemente que 0os mesmos ndo se identificam com a imagem da organizacao.

Segundo Meyer e Allen (1991, p.13), o sentimento de pertenca, também chamado de
comprometimento organizacional, ‘“refere-se a conexdo emocional do individuo com a
organizacéo, reflectindo um desejo de permanecer ¢ contribuir para o sucesso organizacional”.
Esse vinculo é essencial para motivacdo, engajamento e alinhamento aos objectivos
institucionais. A auséncia desse sentimento pode resultar em desmotivacao, baixo desempenho e
alta rotatividade (Robbins&Judge, 2019).

No caso dos policias da 5% Esquadra, os dados evidenciam uma desconexdo significativa, com
baixos niveis de orgulho, identificacdo com a imagem e insatisfagdo com o tratamento recebido,
indicando uma cultura organizacional fragil. I1sso pode prejudicar a eficiéncia operacional e a
qualidade dos servicos prestados a comunidade. A melhoria dessa situacdo exige estratégias

focadas em valorizagéo e reconhecimento profissional.
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4.3. Relacdo entre os factores de QVT e o desempenho profissional dos Policias de

Transportes e Comunicacgdo na 5% Esquadra da cidade de Maputo

Como ponto de partida para estabelecer a relacdo entre os factores de QVT e o desempenho

profissional dos Policias de Transportes e Comunicagdo na 5% Esquadra da cidade de Maputo,

evocou-se 0s resultados relativos a situacdo do desempenho dos mesmos, decorrente da

aplicacdo do questionario relativo aos Factores de desempenho profissional de Hronec (1994),

em que os resultados s&o expressos com base nas escalas de Likert.!

Em seguida, sdo apresentados estes resultados, sendo que a posterior, faz-se o teste de correlacéo

entres os resultados dos factores de QVT e do desempenho profissional dos participantes do

estudo.

Tabela 2: Dados sobre os factores inerentes ao desempenho profissional

Afirmagcoes DC D SO C CT
n(%) n(%) n(%) n(%) n(%)

DESEMPENHO PROFISSIONAL
(1) Eu realizo minhas tarefas dentro do 6 (40,0%) | 7(46,7%) | 2(13,3%)
prazo estabelecido.
(3) Minha produtividade esta de acordo com 4 (26,7%) | 6(40,0%) | 5(33,3%)
as expectativas da organizacao.
(6) Recebo feedback positivo sobre 0 meu 7(46,7%) | 3(20,0%) | 5(33,3%)
desempenho dos meus superiores.
(8) Demonstro comprometimento com a 5(33,3%) | 4(26,7%) | 6(40,0%)
qualidade do meu trabalho.
(15) Eu busco constantemente melhorar meu 2(13,3%) | 6(40,0%) | 7(46,7%)
desempenho profissional.
HABILIDADES E CAPACIDADE
TECNICA
(7) Minhas habilidades técnicas séo 4(13,3%) | 6(33,3%) | 5(33,3%)
adequadas para realizar minhas funcoes.
(5) Sou capaz de resolver problemas no 2(13,3%) |7 (46,7) 6(40,0%)
trabalho de forma eficaz.
(14) Minhas decisdes no trabalho séo 6(40,0%) | 5(33,3%) | 4(26,7%)
tomadas de forma precisa e eficaz.
(11) Estou sempre aberto a aprender novas 4(26,7%) | 2(13,3%) 5(33,3%) | 4(26,7%)

habilidades relacionadas ao trabalho.

! DC (Discordo Totalmente); D (Discordo); SO (Sem Opini&o); C (Concordo); CT (Concordo Totalmente).
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COMUNICACAO E TRABALHO EM

EQUIPA

(10) Mantenho boa comunicagdo com meus 8 (53,3%) | 7 (46,7%)
colegas de trabalho.

(13) Minha capacidade de trabalhar em 1(6,7%) | 4 (26,7%) | 6 (40,0%) | 2(13,3%) | 2 (13,3%)
equipa é reconhecida pelos meus colegas.

(4) Eu contribuo significativamente para 0s 1(6,7%) | 7(46,7%) | 4(26,7%) | 3(20,0%)

resultados da minha equipa.

GESTAO E ADAPTACAO AO

TRABALHO

(2) Consigo gerir bem meu tempo durante o 1(6,7%) | 4 (26,7%) | 2 (13,3%) | 8(53,3%)
trabalho.

(9) Sinto-me motivado a cumprir minhas 6(40,0%) | 3(20,0%) | 5(33,3%) | 1(6,7%)
metas profissionais.

(12) Eu lido bem com situacdes de presséo 5(33,3%) 4(26,7%) | 4(26,7%) | 2(13,3%)
no ambiente de trabalho

(16) Tenho facilidade em me adaptar a 4(26,7%) | 3(20,0%) | 5(33,3%) | 3(20,0%)

mudancas no ambiente de trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa (questionério).

A andlise dos dados revela que, em Desempenho Profissional, 46,7% dos participantes
concordam totalmente em realizar suas tarefas dentro do prazo, com 40,0% concordando. Em
relacdo a busca por melhoria continua, 46,7% demonstram um alto nivel de comprometimento.
No item Habilidades e Capacidade Técnica, 33,3% consideram suas habilidades adequadas e

46,7% sentem-se eficazes na resolucdo de problemas.

Quanto a Comunicacéo e Trabalho em Equipa, 53,3% mantém boa comunica¢do com os colegas,
mas apenas 40,0% reconhecem sua capacidade de trabalhar em equipa. Em Gestdo e Adaptacao
ao Trabalho, 53,3% se sentem bem ao gerenciar seu tempo e 40,0% estdo motivados a cumprir
suas metas. A adaptacdo as mudancas e a pressdo sdo bem aceitas por boa parte dos

participantes, indicando um ambiente de trabalho equilibrado e produtivo.

A percepcgdo geral sobre o desempenho é bastante positiva, com a maioria dos participantes
demonstrando comprometimento, habilidades adequadas e boa comunicacdo no trabalho. Eles se
sentem motivados e conseguem lidar bem com desafios como pressédo e mudangas. Embora haja
algumas divergéncias em pontos especificos, a tendéncia € de um desempenho solido e
adaptavel. Ou seja, a maioria esta alinhada com as expectativas da organizacdo e em busca de

melhorias continuas.
38




A anélise dos dados sugere que os participantes demonstram uma forte tendéncia a atender as
expectativas organizacionais, destacando a importancia do comprometimento e da adaptacdo
constante, conforme apontado por Locke e Latham (2002), que ressaltam a relacdo entre metas
claras e motivacdo. Contudo, a disparidade nas respostas, principalmente no reconhecimento das
habilidades e trabalho em equipa, pode ser interpretada a luz da teoria de eficacia colectiva de
Bandura (1997), que enfatiza como a confianca nas proprias habilidades e nas do grupo
influencia o desempenho. A comunicacdo e a gestdo do tempo parecem ser pontos fortes, mas a
percepcdo de eficicia no trabalho em equipa aponta para uma &rea que poderia ser mais bem

explorada para optimizar a colaboracdo no ambiente de trabalho.
No que concerne a correlacao entre as variaveis, obteve-se 0s seguintes dados:

Tabela 3: Dados relativos a correlagdo entre os factores de QVT e Desempenho profissional dos
PTC afectos na 5% Esquadra

Factores Desempenh | Habilidades e | Comunicacgédo e | Gestao e
0 Capacidade | Trabalhoem Adaptacéo ao
Profissional | Técnica Equipa Trabalho
Ambiente de Trabalho 0.60 0.55 0.50 0.65
Remuneracéo e Beneficios 0.70 0.65 0.60 0.55
Relacionamento no Trabalho 0.80 0.75 0.70 0.60
Impacto do Trabalho na Vida Pessoal 0.40 0.30 0.25 0.35
Orgulho e Imagem da Organizagéo 0.50 0.45 0.40 0.30

Fonte: Dados da pesquisa (questionario).

Os resultados do coeficiente de correlacdo linear simples (r=0,1) entre a QVT e o Desempenho
Profissional na tabela 3, indicam a existéncia de correlacdo entre todas as dimens@es da QVT e
os factores do desempenho profissional, entre elas, todas positivas, nenhuma negativa e 0
correlagdes proximas de zero. Por apresentarem valores entre 0,30 e 0,80, distantes de +1 ou -1
e/ou préximos de zero, sugerem, respectivamente, um menor grau de dependéncia estatistica

linear entre as variaveis e uma forga menor de influéncia uma da outra.
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4.4. Accbes para melhorar a QVT dos Policias de Transportes e Comunicagdo na 52

Esquadra da cidade de Maputo, visando o0 aumento do desempenho profissional

Em virtude dos principais aspectos apurados a nivel da 5% Esquadra, junto dos PTC, com base 0s
instrumentos aplicados, determinadas acgOes séo sugeridas, como forma de melhorar os aspectos

inerentes a QVT, e consequentemente o desempenho profissional, entre as quais:

1. Discussdes a nivel do sindicato sobre a melhoria das condi¢bGes gerais de trabalho:
Sugere-se promover discussdes continuas no ambito sindical para abordar as condi¢des de
trabalho dos policias, considerando a insatisfacdo generalizada com aspectos como estrutura
fisica, equipamentos e infra-estrutura. A falta de materiais adequados e a sobrecarga de trabalho
sdo questdes recorrentes que afectam o desempenho e o bem-estar dos colaboradores. Um
didlogo aberto com as entidades responsaveis poderia resultar na melhoria das condicGes de

trabalho e na criacdo de um ambiente mais favoravel a execucdo das funcdes policias.

2. Discuss@es sobre a remuneracdo no contexto de insatisfacdo generalizada: Na senda do
ponto anterior, sugere-se iniciar discussdes profundas sobre a questdo da remuneracéo, que é um
ponto central de insatisfacdo, ndo apenas dentro da policia, mas no sector pablico como um todo.
Considerando o cenario de insatisfacdo generalizada com os saléarios, uma andlise abrangente das
condicdes econdmicas do pais e dos ajustes necessarios ao nivel do Aparelho do Estado pode
levar a uma reavaliacdo da politica salarial. Para tornar a remunera¢do mais justa, poderia ser
estabelecido um sistema que valorize a experiéncia e o desempenho, alinhado com os
indicadores de produtividade. A transparéncia nas decisdes sobre salarios e ajustes, juntamente
com a criacdo de mecanismos de bonificacdo por méritos, pode contribuir para uma motivacao

mais consistente e 0 aumento da identificacdo com a carreira policial.

3. Moldes claros e flexiveis de progressdo de carreira: Certamente que a progressdo de
carreira é uma problematica a nivel da policia, e com isso, sugere-se a criacdo de uma politica de
progressdao de carreira que seja clara e flexivel, para que todos os policias tenham uma visao
transparente sobre como podem crescer na corporagdo. A falta de um plano de carreira bem
definido ¢ uma das razdes pelas quais muitos profissionais sentem-se desmotivados. A

implementacdo de moldes claros de progressdo, baseados em critérios objectivos como
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antiguidade, desempenho e qualificacGes, permitiria que os policias soubessem exactamente o

que precisam fazer para avangar em suas carreiras.

5. Instaurar novos paradigmas na corporacao: Sugere-se adoptar novos paradigmas dentro da
corporacdo para melhorar sua imagem, especialmente considerando que muitos policias, ao nao
serem seleccionados por mérito, acabam comprometendo a imagem institucional. A estrutura de
ingresso baseada em lobbys, ao invés de em competéncias, cria um quadro institucional em que a
qualidade do servigo é questionada. A implementacdo de processos de seleccdo rigorosos, com
base em qualificacdo e exames de competéncia, poderia mudar esse cenario. Além disso, criar
programas de educacdo continua e treinamento especifico para 0os membros da corporacao
contribuiria para o desenvolvimento de profissionais mais capacitados e comprometidos com a
missdo da policia. Isso resultaria, por sua vez, em uma imagem mais respeitavel da instituicdo e

aumentaria o orgulho dos policias em fazer parte da corporacao.
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CAPITULO V: CONCLUSAO E RECOMENDACOES
5.1. Concluséo

A presente pesquisa buscou analisar a influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
Desempenho Profissional dos Policias de Transportes e Comunicacdo Afectos na 52 Esquadra da
Cidade de Maputo. Aquando da sua prossecucao, iniciou-se por, identificar os principais factores
de QVT presentes na 5% Esquadra, em que, os resultados apontam que a qualidade de vida no
trabalno (QVT) na 5% Esquadra € insatisfatoria, com (81%) dos policias expressando
descontentamento em relacéo as condices fisicas e normas do ambiente de trabalho.

A remuneracdo e os beneficios sdo considerados inadequados, com 95% dos PTC ndo se
identificando com o salario actual, apesar do reconhecimento da importancia das
responsabilidades desempenhadas (56%). Embora as relagfes interpessoais sejam boas (88%)
com colegas e (73%) com os chefes, a falta de valorizagdo das iniciativas limita a criatividade
dos colaboradores (64%). Além disso, o trabalho ndo interfere negativamente na vida pessoal
(95%), mas as oportunidades de crescimento profissional sdo vistas como restritas (33%). Por
fim, a maioria dos policias ndo sente orgulho da corporacéo (87%), indicando uma desconexao
que pode impactar a motivacao e eficiéncia da equipa.

Em seguida, descreveu-se a relacdo entre os factores de QVT e o desempenho profissional dos
Policias de Transportes e Comunicacdo na 5% Esquadra da cidade de Maputo, em que, 0S
resultados demonstram uma percepcdo geral positiva sobre os factores avaliados relativas ao
desempenho profissional. Em desempenho profissional, 46,7% dos participantes concordam

totalmente em realizar suas tarefas dentro do prazo, com 40,0% concordando.

Em habilidades e capacidade técnica, 33,3% consideram suas habilidades adequadas, e 46,7% se
sentem eficazes na resolucdo de problemas. Em comunicacdo e trabalho em equipa, 53,3%
mantém boa comunicacdo, mas apenas 40,0% reconhecem sua capacidade de trabalhar em
equipa. Em gestdo e adaptacdo ao trabalho, 53,3% se sentem bem ao gerenciar seu tempo, e
40,0% estdo motivados a cumprir suas metas. A adaptacdo as mudangas e a pressao é bem aceita,

indicando um ambiente equilibrado.
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No que concerne a correlagdo entre os factores de QVT e o desempenho profissional
propriamente dita, os resultados do coeficiente de correlagcdo linear simples (r=0,1), indicam a
existéncia de correlagdo entre todas as dimensdes da QVT e os factores do desempenho
profissional, entre elas, positivas, ndo sendo positiva perfeita, pois, os valores estdo distantes de
+1.

Por fim, sugeriu-se ac¢des para melhorar a QVT dos Policias de Transportes e Comunicagdo na
52 Esquadra da cidade de Maputo, visando o aumento do desempenho profissional, que incluem,
promover discusses continuas no ambito sindical sobre a melhoria das condi¢Bes de trabalho,
abordando questdes como infra-estrutura e equipamentos inadequados, que afectam directamente
o desempenho. Além disso, é essencial iniciar dialogos sobre a remuneracéo, ajustando a politica
salarial com base no desempenho e experiéncia, criando incentivos claros para os policias. A
implementacdo de uma politica de progressdo de carreira, com critérios transparentes e
objectivos, contribuiria para o aumento da motivacdo. Também se sugere a adop¢do de novos
paradigmas na corporacdo, com processos de selec¢do baseados em mérito, eliminando préaticas
de favorecimento e promovendo programas de capacitacdo continua, o que fortaleceria a imagem

institucional e o orgulho na profisséo.

Com base nas conclusfes alcancadas, a hipotese HO foi refutada, pois os resultados mostraram
uma correlacdo positiva, embora ndo perfeita, entre os factores de QVT e o desempenho
profissional dos policias. A hip6tese H1, por outro lado, foi confirmada parcialmente, ja que
existe uma relacdo positiva, mas o coeficiente de correlagdo (r=0,1) sugere que essa relagdo nédo

é forte o suficiente para ser considerada completamente significativa.
5.2. Recomendaces

Findo o trabalho, com base nos resultados alcangados, ficam as seguintes recomendagOes a

Policia de Transportes e Comunicagéo:

e Melhorar as condicfes fisicas do ambiente de trabalho, promovendo um espago mais
adequado e seguro para os policias, de modo a reduzir o descontentamento relacionado as

condigdes actuais;
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Realizar ajustes na politica de remunerag&o, oferecendo salarios mais condizentes com as
responsabilidades e incentivando a valorizacdo do desempenho;

Reforcar as oportunidades de crescimento profissional, criando planos de carreira claros e
promovendo programas de desenvolvimento continuo;

Valorizar as iniciativas individuais, criando um ambiente mais aberto a inovacdo e a
criatividade, o que contribuiria para aumentar o engajamento e a motivacao;

Trabalhar na construgdo do orgulho institucional, com acg¢des que fortalecam a identidade

e a coesdo da corporacdo, melhorando a percepcao dos policias sobre a organizacéo.
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Apéndice



Apéndice I: Termo de consentimento informado

Titulo do protocolo: Influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Desempenho
Profissional dos Policias de Transportes e Comunicacdo (PTC) Afectos na 5% Esquadra da
Cidade de Maputo.

Estudante Investigador: Cecilia Paulo Queha.

Procedimentos: Sera feita através de aplicacdo de questionarios aos participantes que serao
guiadas pela pesquisadora. Nestas circunstancias, os potenciais intervenientes serdo pedidos a
participarem livremente na pesquisa, esclarecendo-se antecipadamente sobre os objectivos e a
congruéncia desta. O recrutamento e a aplicagdo dos questionarios serdo realizados pelo

investigador.

Riscos e beneficios: Relativamente aos beneficios, os participantes estardo a contribuir para o
desenvolvimento do conhecimento que podera ser usado para 0 aumento da literatura sobre a
tematica em estudo, a saber, influéncia da qualidade de vida no trabalho no desempenho
profissional e contribuir em conhecimentos praticos com base nos resultados obtidos a nivel da

Policia de Transportes e Comunicacgdo; quanto aos riscos, ndo ha nenhum risco aos participantes.

Confidencialidade: No referente a confidencialidade, toda a informacdo relacionada com o0s
participantes, assim como 0s arquivos que contém nomes e outras formas de identificacdo, tais
como formulérios de consentimento, serdo armazenados num armario trancado em local seguro

com acesso limitado apenas ao pessoal envolvido na pesquisa.
Declaracdo da participacdo do participante

O objectivo da pesquisa é de analisar a influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
Desempenho Profissional dos Policias de Transportes e Comunicacdo Afectos na 5% Esquadra da
Cidade de Maputo.

Este trabalho é de natureza confidencial e o seu anonimato serd respeitado. Antecipadamente,
agradecemos a sua colaboragdo. A participacdo é voluntéria, e é de salientar que os participantes
na pesquisa poderdo desistir do estudo em qualquer fase e por qualquer motivo. A pesquisadora
ird apagar todos os dados referentes aos participantes que desejarem desistir do estudo.

51



Ap0s ter sido informado oralmente e por escrito pela pesquisadora sobre o objectivo e beneficios
da participacdo no estudo sobre: Influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no
Desempenho Profissional dos Policias de Transportes e Comunicacdo (PTC) Afectos na 52
Esquadra da Cidade de Maputo.

Fiquei claro/a, aceito participar e vou assinar juntamente com a pesquisadora.
AJ/O participante/

Maputo, de Outubro de 2024

A pesquisadora/

Maputo, de Outubro de 2024
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Apéndice I1: Questionario

Questionéario Direccionado aos Policias de Transportes e Comunicagdo (PTC) Afectos na
52 Esquadra da Cidade de Maputo

Estimado(a) Policia de Transportes e Comunicacdo (PTC) Afecto na 5% Esquadra da Cidade de
Maputo. O presente questionario que a vos dirigido, tem como objectivo colher dados sobre a
Influéncia da Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) no Desempenho Profissional, tendo a

vossa organizagdo como o local de estudo.

De forma antecipada, agradece-se e apela-se, honestidade e sinceridade nas respostas, tendo
em conta que constituirdo a base para o alcance do objectivo deste estudo. Assegura-se 0

anonimato aos respondentes e a confidencialidade no tratamento dos dados fornecidos.

Na parte I, estdo os itens relativos aos dados pessoais. A seguir, para cada uma das afirmacdes
da parte Il, avalie de forma auténtica/real a sua concordancia, em relacdo a opcdo que

corresponda a sua resposta, assinalando com “X” no espago indicado.

Grata pela colaboragéo!

Parte I: Dados sociodemograficos

Perguntas Opcoes Outras opcoes

Idade Entre 18/31 anos () Outro

Entre 32/41 anos ( )

Entre 41/50 anos ( )

Grau de escolaridade Bésico () Outro

Técnico e/ou Médio ( )

Licenciatura ( )

Mestrado ()

Sector e/ou Departamento
em que Actua
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Periodo de trabalho na | Menos de 6 meses ( )

PTC Entre 1/3 anos ( )

Outro

Entre 3/6 anos ( )

Parte I1: Afirmacgdes do Estudo

Nas afirmacdes que se seguem, assinale com um X, o nimero que melhor descreve a situacéo

da Qualidade de Vida no Trabalho dos Policias de Transportes e Comunicagdo (PTC) Afectos

na 5% Esquadra da Cidade de Maputo.

Afirmacdes

Sim

A actual duracdo da sua jornada de trabalho semanal

A alteracdo da quantidade de trabalho regularmente

A disposicdo actual dos materiais de trabalho (esferogréficas, uniforme, papéis

e outros)

As alteracdes das condicdes fisicas (mdveis, salas e outros)

A importéancia da tarefa que vocé faz nesta organizacao

As novas formas em que se realiza a avaliacdo de desempenho

A principais responsabilidade de trabalho dadas a vocé

O seu actual salério (remuneracéo)

Os beneficios (alimentacdo, transporte, médico, etc.) que a organizagao passou

a oferecer

As oportunidades de crescimento profissional na organizacdo actualmente

Os treinamentos disponibilizados pela organizacdo actualmente

A frequéncia em que ocorrem as demissdes no seu trabalho

Ao incentivo que a organizacgdo da para vocé estudar

O actual relacionamento com os colegas

O actual relacionamento com seus chefes

O actual comprometimento da sua equipa e colegas com o trabalho

A actual valorizagdo de suas ideias e iniciativas no trabalho

Ao respeito dos direitos do trabalhador nesta organizagao
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As actuais normas e regras do seu trabalho

Em relagdo ao respeito das suas caracteristicas individuais

A influéncia do trabalho sobre sua rotina familiar

A influéncia do trabalho no seu lazer

Orgulho de realizar as suas actividades nesta organizagéo

A imagem que esta organizagao tem perante a sociedade

A qualidade dos servicos prestados por esta organizacao

Com a forma da organizacéo tratar os funcionérios

Fonte: Adaptado de Melia e Peir6 (1989).

Parte 11

Discordo | Discordo | Sem Concordo | Concordo
Afirmagcoes totalmente opinido totalmente

1 2 3 4 5

1 | Eu realizo minhas tarefas dentro
do prazo estabelecido.

2 | Consigo gerir bem meu tempo
durante o trabalho.

3 | Minha produtividade esta de
acordo com as expectativas da
organizacéo.

4 | Eu contribuo significativamente
para 0s resultados da minha
equipa.

5 | Sou capaz de resolver problemas
no trabalho de forma eficaz.

6 | Recebo feedback positivo sobre o
meu desempenho dos meus
superiores.

7 | Minhas habilidades técnicas séo
adequadas para realizar minhas
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funcoes.

Demonstro  comprometimento
com a qualidade do meu
trabalho.

Sinto-me motivado a cumprir
minhas metas profissionais.

10

Mantenho boa comunicacdo com
meus colegas de trabalho.

11

Estou sempre aberto a aprender
novas habilidades relacionadas
ao trabalho.

12

Eu lido bem com situagdes de
pressdo no ambiente de trabalho.

13

Minha capacidade de trabalhar
em equipa € reconhecida pelos
meus colegas.

14

Minhas decisBes no trabalho sdo
tomadas de forma precisa e
eficaz.

15

Eu busco constantemente
melhorar  meu  desempenho
profissional.

16

Tenho facilidade em me adaptar
a mudancas no ambiente de
trabalho.

Fonte: Adaptado deHronec (1994).
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Apéndice I11: Solicitacdo de visita de estudo

\isko

\iec\thz) Q& f»(m CA!\‘)"OC/; ) (+258) 85 2158890
Db 5 ) MOACA
= A "? l Y ceciliapaulog@gmail.com
26 Xl 20 Ae A0\

Machava-Sede

Exmo (a) Senhor (a) Chefe do Departamento de Recursos Humanos da Policia dos Transportes e

Comunicagdo (a) Maputo (PTC)

Maputo, 26 de Novembro de 2024

Assunto: Solicitacdio de visita para colecta de dados

Sobre o assunto em epigrafe, eu, Cecilia Paulo Queha, portadora do Bilhete de Identidade no
110500620145P, emitido pelo Arquivo de Identificagdo Civil da cidade de Matola, em 12 de
Abril de 2023, estudante do curso de Licenciatura em Psicologia das Organizagdes pela
Faculdade de Universidade Eduardo Mondlane (UEM), sirvo-me do presente oficio para
respeitosamente submeter o meu pedido de realizagdo de visita de estudo, nos departamentos de
5 esquadra no posto PTC-Machava, para recolha de dados relativo ao meu trabalho de fim de
curso, subordinado ao tema “Influéncia da Qualidade de Vida (QVT) no Trabalho no
Desempenho Profissional dos Policias de Transportes e Comunicagdo (PTC) Afectos na 5°
Esquadra da Cidade de Maputo (ano de 2020-2024)" da institui¢do que a V. Ex. a dirige.

Agradecendo desde ja o interesse e a atengdo que o meu pedido possa merecer da parte da
V.Ex.?, manifesto inteira disponibilidade para esclarecer qualquer questdo numa possivel sessio.

Sem mais a tratar do momento, subscrevo-me com os melhores cumprimentos.

Coctue, Gaule &uebh’

(Cecilia Paulo Queha)
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ANEXO



Anexo |: Credencial

Visxo!

o O(QCLQ. 2, Xex /CLhcﬂoo
Beauro /A8, C\\\ «.thl,&
v\)bns{kc—\:v;.c\;ﬁ @J\&AQ\
26 Qe x)c;vM)(o/ Au‘ 2o\ >

EDUARDO
MONDLANE

FACULDADE DE EDUCACAO

CREDENCIAL
Credencia-se_ (e ¢ \ie ‘!2 wele @\.L\\/\g’ !, estudante do curso
de Licenciatura em {Q‘i(o ‘\021 = dess  Orgamrzc, Cogh 2
a contactar _ S & gc;wﬁ (\nc,l ao  ®\O da (#C‘ Ma cha Na 4

a fim de kco\ﬁ dg A(\C‘OS y

Maputo, _ 26 de _ MNo UembnO de 2024y s

A Directora Adjunta para Graduagao

\‘!’;2 3 "’}.fa\ -

Mestre Wilza Aurora Tarcisio César

(Assistente)

! (Nome do Estudante)

2 (Curso que frequenta)

* (Institui¢do de recolha de dados)
4 (Finalidade da visita)

* (Data, Més, Ano)
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