Pensamento Contemporaneo em Administracdo

POLITICAS DE GESTAO DE PESSOAS E BEM-ESTAR NO TRABALHO POLICIAL

MILITAR
PEOPLE MANAGEMENT POLICIES AND WELL-BEING IN MILITARY POLICE WORK

Recebido em 20.05.2025 Aprovado em 27.08.2025
Avaliado pelo sistema double blind review
DOI: https://doi.org/10.12712/rpca.v.192.67920

Irian Souza da Silva

itiansouza02(@gmail.com
Universidade Federal do Amazonas, UFAM - Manaus/AM, Brasil

https://orcid.org/0009-0000-2859-1058

Valéria Gongalves Vieira

goncalvesvieira.valeria@gmail.com
Nucleo de Pés-graduagio em Administracao/ Universidade Federal da Bahia, UFBA - Salvador/BA, Brasil

https://orcid.org/0000-0001-9378-6695

Resumo

Este estudo analisou a percep¢ao de policiais militares do Amazonas sobre politicas de Gestao de
Pessoas e seus impactos no bem-estar no trabalho. Com base em questionarios aplicados a 70 policiais,
observou-se maior percepe¢ao da politica de treinamento e menores escores para condi¢oes de trabalho
e recompensas. As condi¢oes de trabalho se associaram ao envolvimento e ao treinamento, que
também se relaciona ao envolvimento, o qual, por sua vez, vincula-se as recompensas e estas a
realizagdo. As correlagoes indicam que ag¢oes voltadas ao desenvolvimento, reconhecimento simbdlico e
fortalecimento dos vinculos organizacionais contribuem mais intensamente para o bem-estar dos
policiais.

Palavras-chave: Gestio de Pessoas. Politicas de gestdo de pessoas. Bem-estar no trabalho. Policia
Militar. Condi¢oes de Trabalho.

Abstract

This study analyzed the perception of military police officers in Amazonas about People Management
policies and their impact on well-being at work. Based on questionnaires administered to 70 police
officers, there was a higher perception of the training policy and lower scores for working conditions
and rewards. Working conditions were associated with involvement and training, which is also related
to involvement, which in turn is linked to rewards and these to achievement. The correlations indicate
that actions aimed at development, symbolic recognition and strengthening organizational ties
contribute more intensely to the well-being of police officers.

Keywords: People management. People management policies. Well-being at work. Military Police;
Working conditions.
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Introducgao

A gestao de pessoas tem se consolidado como um elemento essencial para o sucesso organizacional,
nao apenas em termos de desempenho. Segundo Oliveira et al. (2022), a area de gestao de pessoas vem
buscando cada vez mais, formas eficazes de se ajustar as expectativas da organizagao com a de seus
trabalhadores. Isso ocorre porque as organizagdes passaram a reconhecer que os trabalhadores sao o
alicerce fundamental da dinamica organizacional, fornecendo energia as atividades e processos,
promovendo inovacbes e (re)criando situagdes e contextos que podem contribuir para que a
organiza¢ao se torne mais competitiva e colaborativa (Davel &Vergara, 2005).

Dada a relevancia das pessoas nas organizagoes, Budde e Silva (2020) ressaltam a necessidade de uma
gestio eficaz, voltada para o desenvolvimento e a maximizacio de suas potencialidades. Nesse
contexto, destacam o papel fundamental das politicas de gestao de pessoas como instrumento para
gerar beneficios tanto para os trabalhadores quanto para a organizagao. Conforme Dutra (2016), as
politicas sdo as diretrizes, os principios que guiam o comportamento das organizagdes. Podem ser
representadas por praticas que correspondem ao ingresso, desenvolvimento e valorizagdo das pessoas
na organizacao (Gondim et al., 2013).

Para o presente estudo, foram enfatizadas as politicas de gestao de pessoas orientadas para a construgao
do bem-estar no trabalho. Acerca do conceito de bem-estar organizacional (BEO), este é abordado a
partir de diferentes lentes tedricas. Para Siqueira e Padovam (2008), o bem-estar no trabalho é um
conceito psicolégico multidimensional, caracterizado por vinculos afetivos positivos tanto com o
trabalho quanto com a organizagao. Paz (2011), define este fenomeno como a satisfacio de
necessidades e a realizacao de desejos dos individuos ao desempenharem seus papeis nas organizagoes.
Essa perspectiva pressupde uma relacio de reciprocidade individual/organizagao.

O bem-estar no trabalho ¢ por vezes associado a qualidade de vida no trabalho (QVT). Segundo
Paschoal e Ferreira (2023), o bem-estar no trabalho é considerado um elemento estruturante das
representacoes de qualidade de vida no ambiente laboral. Cabe destacar que, o fenémeno do bem-estar
no trabalho ja vinha atraindo grande aten¢ao de pesquisadores e gestores, mas sua relevancia foi ainda
mais ampliada no contexto da pandemia da Covid-19 (Paschoal et al., 2022).

Diante deste cenario, ¢ indispensavel comprometer-se com a compreensao das fontes de bem-estar no
contexto de trabalho dos individuos, pois a medida que essas fontes sao evidenciadas, é possivel que as
organizagoes identifiquem areas de melhoria e implementem medidas especificas para melhorar o bem-
estar ¢ a qualidade de vida no trabalho de seus colaboradores. A principio, na pratica a politica de
gestdo de pessoas ¢ o desenvolvimento dessa politica é essencial para que as diretrizes e normas sejam
claras para todos e aplicadas de forma consistente e justa em toda a organizagao.

Assim, o objetivo deste trabalho consiste em analisar a percep¢ao dos policiais militares atuantes no
estado do Amazonas acerca das politicas de Gestao de Pessoas na corporagdo. Adicionalmente,
buscou-se descrever os niveis de bem-estar vivenciados por esses profissionais e investigar a relagao
entre os fatores das politicas de Gestdo de Pessoas e os fatores do bem-estar no trabalho.

A relevancia deste estudo reside em abordar um publico especifico e pouco explorado nesse tipo de
analise: os policiais militares, que atuam em um contexto de trabalho marcado por pressoes
psicoldgicas, riscos fisicos e altas demandas emocionais (Guedes el al., 2020). No caso do Amazonas,
existem ainda desafios especificos, como a necessidade de atuagdo em um territério de dimensdes
continentais, com areas de dificil acesso, deslocamentos por vias fluviais e exposicio a condi¢oes
ambientais extremas, bem como a riscos operacionais decorrentes do enfrentamento a organizagoes
criminosas transnacionais.

Essas especificidades ampliam a complexidade da gestao de pessoas e intensificam os impactos sobre as
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condi¢des de trabalho dos policiais militares dessa regido, tornando essencial investigar como as
politicas de gestao de pessoas podem atuar como fator de protegao e apoio, promovendo bem-estar no
trabalho desses profissionais.

Politicas de Gestio de Pessoas

Segundo Okeah e Obipi (2024), as politicas organizacionais funcionam como diretrizes continuas
elaboradas com o proposito de orientar agdes e decisdes no ambiente corporativo, com foco no alcance
eficiente e eficaz dos objetivos e metas institucionais. No ambito da gestdio de pessoas, os autores
reforcam que as politicas de Recursos Humanos assumem um papel estratégico essencial, sendo
fundamentais para a resiliéncia e o desempenho global da organiza¢ao. Sio descritas como “o esqueleto
normativo” da institui¢do, pois orientam desde os sistemas de recompensas até os processos de
recrutamento e bem-estar.

De acordo com Dutra (2016), as politicas de gestdo de pessoas funcionam como um referencial para
guiar o comportamento das pessoas nas organizagoes. Para Ribeiro et al. (2013) quando alinhadas as
estratégias organizacionais, essas politicas desempenham um papel central no desenvolvimento,
valorizagdo e retengao de talentos, promovendo um ambiente que favorece o comprometimento dos
empregados com a empresa.

Fiuza (2008) argumenta que politicas de gestio de pessoas devem contribuir para que as organizagoes
estejam mais bem equipadas para executar suas estratégias, 0 que envolve nio apenas sistemas de
gestido eficazes, mas também condi¢Oes estruturais e ambientais que favorecam o desempenho, o
envolvimento dos funcionarios e a adaptagao as mudangas.

Gondim et al. (2013) apresentam trés grandes eixos dentro das politicas de gestao de pessoas, a saber:
Ingresso, desenvolvimento e valorizagao de pessoas. Esses sistemas abrangem diversas praticas, que
vao desde o recrutamento, selecdo, socializagdo, até o desenvolvimento de pessoas por meio de
capacitagoes, aprendizagem e acompanhamento, além do reconhecimento, que inclui aspectos
financeiros, recompensas, planos de carreira e justica.

Segundo Abdullah (2010) essas politicas tém o potencial de impactar positivamente os resultados
organizacionals, uma vez que seus objetivos estao direcionados a promogao da eficacia da organizagao.
No entanto, para alcangar esse proposito, é essencial que sejam monitoradas regularmente e ajustadas
de acordo com as necessidades e o contexto da empresa.

Neste trabalho, serdo destacadas as politicas de Gestao de Pessoas voltadas especificamente para a
promocao do bem-estar no ambiente de trabalho. Conforme apresentado por Fiuza (2010), esse tipo de
politica compreende ag¢des que visam estimular emogoes positivas, proporcionar senso de realizagao,
favorecer a expressao pessoal e possibilitar maior controle sobre os aspectos negativos relacionados ao
trabalho.

Nessa perspectiva, o trabalho de Fiuza (2008) foi pioneiro ao desenvolver uma escala para avaliar a
percepgao dos trabalhadores em relagao as politicas de gestao de pessoas nas organizacoes: a Escala de
Percepciao de Politicas de Gestao de Pessoas (EPPGP). A partir desse instrumento, quatro dimensoes
principais sao destacadas, conforme detalhado na Tabela 1.
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Tabela 1 - Politicas de Gestao de Pessoas

POLITICA DESCRICAO

Envolvimento Refere-se a um conjunto de praticas que incluem reconhecimento, relacionamento,
participagdo e comunicagio, com o objetivo de compreender melhor os colaboradores,
melhorar a qualidade dos relacionamentos e a integracao deles na organizacio, além de
incentivar sua participagdo na gestao e aprimorar a comunicagao organizacional.

Treinamento e Engloba praticas voltadas para o fornecimento de competéncias e estimulo a

Desenvolvimento aprendizagem dos colaboradores, visando seu desenvolvimento profissional e pessoal,
para que desempenhem suas fun¢des de forma eficaz e alcancem as metas
organizacionais

CondigGes de Trabalho  Refere-se a um conjunto de praticas destinadas a proporcionar aos colaboradores boas
condi¢oes de trabalho, promovendo seu bem-estar por meio de beneficios, saude,
seguranca e tecnologia.

Recompensas Trata-se de um conjunto de praticas de remuneracio e incentivos que tém como
objetivo recompensar as competéncias dos colaboradores e sua contribuicao para a
organizag¢ao.

Fonte: Fiuza (2008; 2010).

A relacio entre as politicas de gestao de pessoas apresentadas na Tabela 1 e o bem-estar no trabalho ¢
bastante discutida na literatura. Demo et al. (2010) e Rubino et al. (2011) evidenciam a contribui¢ao das
politicas de gestio de pessoas para o bem-estar dos trabalhadores. Demonstrando, por exemplo, que
politicas voltadas ao envolvimento dos funcionarios, fundamentadas em valores igualitarios e
sustentadas por praticas de comunicagao aberta e participagao ativa, contribuem para fortalecer o
vinculo entre os trabalhadores e a organizagdo, favorecendo maior engajamento e bem-estar. Freitas
(2012) demonstram o papel da politica de treinamento e desenvolvimento como fonte de vantagem
competitiva para as organizagoes. Nesse sentido, Fiuza (2010) ressaltam que politicas de treinamento e
desenvolvimento contribuem para o desenvolvimento de carreira e o incentivo a formagao continua,
tais agoes quando bem estruturadas reforcam o papel estratégico dessa politica e seu impacto positivo
na experiencia dos trabalhadores.

Mathis e Jackson (2003) atestam que boas condi¢des de trabalho se traduzem nas seguintes praticas:
fomento a saude (o estado geral de bem-estar fisico, mental e emocional), cuidado especial com a
seguranca, ergonomia (estudo e desenho do ambiente de trabalho baseado nas demandas fisicas e
psicologicas das pessoas), manutencdo de equipamentos, programas de suporte ao bem-estar e
assisténcia aos empregados. Essas iniciativas niao apenas asseguram a integridade fisica dos
colaboradores, mas também favorecem a criacio de um ambiente mais produtivo e satisfatério,
promovendo maior bem-estar no trabalho (Machado, 2024).

No que se refere as recompensas, trata-se de uma proposta estruturada pela organizac¢ao, baseada em
fundamentos tedricos e praticos, para reconhecer o desempenho e as competéncias dos colaboradores
por meio de remuneragio e incentivos (Demo et al., 2011). Sobre esse aspecto, Fiuza (2010) destaca a
importancia de as organiza¢oes adotarem politicas justas na distribuicao de recompensas, promovendo
maior bem-estar aos colaboradores e melhorando o desempenho organizacional.

Portanto, a literatura fundamenta o papel das politicas de gestao de pessoas na promogao do bem-estar
dos funcionarios, refor¢ando sua relevancia para o fortalecimento das relagdes organizacionais e o
alcance de melhores resultados. Diante disso, no préoximo tépico, sera aprofundada a concepg¢ao de
bem-estar no contexto do trabalho.

Bem-estar no trabalho

Signorini et al. (2023) se referem ao bem-estar no trabalho como uma experiéncia continua de emoc¢des
positivas, associada a percepcao do trabalhador de que pode desenvolver e expressar suas habilidades e
competéncias na busca por suas metas, alcangando, assim, realizagdo profissional.
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O bem-estar no trabalho pode ser analisado sob duas abordagens distintas: a perspectiva hedonica, que
privilegia a vivéncia de emogdes positivas, satisfagao e prazer; e a perspectiva eudaimonica, que enfatiza
o desenvolvimento pessoal, a busca por significado e a realizagdo do potencial individual (Ryan & Deci,
2001). Tais concepgodes evidenciam a complexidade do bem-estar no ambiente laboral, influenciado por
multiplos fatores, conforme evidenciado na literatura académica.

Autores como Paschoal e Tamayo (2008), Demo e Paschoal (2016), por exemplo, argumentam que ha
bem-estar no trabalho quando uma pessoa passa pela experiéncia de expressividade pessoal e
autorrealizacdo; ao sentir satisfacio com sua vida, havera a prevaléncia dos afetos positivos sobre os
negativos. Paschoal et al. (2022) sintetizam a defini¢do e operacionalizacio do bem-estar no trabalho na
literatura como um constructo multidimensional que incluem dimensoes afetivas, como emogdes e
humores, e cognitivas, como realizacio pessoal e desenvolvimento de potenciais individuais. Paschoal
et al. (2022) destacam ainda que o predominio de afetos positivos sobre os negativos, associado a
experiéncias de crescimento e realizagao, é fundamental para niveis mais elevados de bem-estar.

Ja Siqueira e Padovam (2008) definem o bem-estar no trabalho com base em dois aspectos principais: o
desempenho profissional, expresso por meio da satisfagao e do engajamento, e o vinculo afetivo com a
organizagao, representado pelo compromisso afetivo. Eles argumentam que o comprometimento
afetivo amplia a compreensio do conceito de bem-estar no trabalho, destacando a relagdo positiva e
agradavel entre o individuo e a organiza¢do, como um aspecto que o faz permanecer ligado ao trabalho
(Santos, 2013).

Horta (2012) expbe que, nesse contexto, Siqueira e Padovan (2008) demonstraram que para alcangar
um elevado nivel de bem-estar no trabalho, é necessario manifestar satisfacdo, reconhecer-se envolvido
com as tarefas e com o trabalho realizado, além de manter uma interacio que proporcione experiéncias
positivas e prazerosas, revelando comprometimento afetivo com a organizagio.

Dessen e Paz (2010) definem o bem-estar no trabalho como a satisfacao de necessidades e realizacao de
desejos no desempenho do papel organizacional, avaliados por indicadores como valorizagio,
reconhecimento, autonomia, expectativa de crescimento, suporte e orgulho. Segundo estes, o bem-estar
resulta de um equilfbrio entre gratificagao e desgosto, predominando quando as experiéncias positivas
superam as negativas.

Considerando a diversidade conceitual que envolve o bem-estar no trabalho, este estudo adota a
definicdo proposta por Paschoal e Tamayo (2008), os quais compreendem o bem-estar como um
estado caracterizado pela predominancia de afetos positivos sobre os negativos e pela percepgao de
realizacdo pessoal no trabalho. Essa abordagem, que integra dimensées afetivas e cognitivas,
fundamenta a construcdo da Escala de Bem-Estar no Trabalho (EBET), instrumento utilizado na
presente pesquisa.

A Escala de Bem-estar no trabalho (EBET) desenvolvido por Paschoal e Tamayo (2008) ¢ composta
por 30 itens, sendo dividida em trés fatores: (1) afeto positivo refere-se as emogoes ou sentimentos que
promovem o bem estar, a felicidade e o equilibrio emocional, quando um colaborador apresenta afeto
positivo ele tende a se sentir alegre, entusiasmado, motivado para realizar suas atividades laborais; (2)
afeto negativo refere-se a emogdes e sentimentos que geram desconforto, sofrimento ou impacto
emocional negativo para a pessoa, como a frustra¢do, irritagao, descontentamento que pode surgir de
varias situacdes no ambiente de trabalho; (3) realizacio ¢ o sentimento ou estado de satisfacdo e
cumprimento de metas, desejos ou objetivos pessoais, ha um contentamento ao notar que o trabalho
estd em sintonia com seus valores e metas de vida. Esses trés fatores abordam as dimensoes afetiva
(hedonica) e de realizacao/expressividade (eudaimonica), refletindo a crenca de que o ambiente de
trabalho é um contexto em que as emog¢des sao vivenciadas e que proporciona oportunidades para a
realizacdo e construcao da felicidade (D’Souza & César, 2022).
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Vale ressaltar que este instrumento desenvolvido por Paschoal e Tamayo (2008) para investigar o bem-
estar no trabalho é amplamente utilizado devido a sua validacio bem-sucedida, que rendeu parametros
psicométricos adequados para aplicagdes organizacionais e pesquisas académicas. Portanto, sera
adotado neste estudo por estar alinhado aos objetivos de investigagao propostos.

Procedimentos metodologicos

Esta pesquisa adota uma abordagem quantitativa, com delineamento descritivo, apropriada para
identificar, quantificar e analisar caracteristicas de uma populagao ou fenéomeno com base em dados
mensuraveis e comparaveis. Segundo Neuman (2014), esse tipo de estudo fornece um retrato detalhado
de determinado grupo ou contexto. A utilizagao de instrumentos padronizados, como questionarios, ¢é
caracteristica da abordagem descritiva no método quantitativo, sendo especialmente eficaz para a coleta
sistematica de dados, andlise estatistica e identificacio de relacdes e tendéncias entre variaveis em
grandes conjuntos numéricos (Creswell, 2018).

Dessa forma, a coleta de dados foi realizada através de um levantamento (s#rvey), em virtude desta
técnica possibilitou coletar dados de uma ampla gama de participantes de forma eficiente e econémica
(Bryman, 2016). A amostragem foi do tipo nao probabilistica, composta por conveniéncia, recrutando
participantes com base em sua acessibilidade e disponibilidade, garantindo uma representatividade
pratica e ética (Bryman, 2016). Os policiais militares foram convidados a participar da pesquisa por
meio de grupos institucionais da corporagao no aplicativo WhatsApp, nos quais o /Znk do questionario
foi disponibilizado com as devidas orientagbes e garantias de anonimato e confidencialidade. A
participagao foi voluntaria e nao implicou em qualquer tipo de beneficio ou prejuizo profissional.

O instrumento de coleta de dados foi desenvolvido através de uma adaptagiao da Escala de Percepcio
de Politicas de Gestdo de Pessoas (EPPGP), validada por Fiuza (2008). E a Escala de Bem-Estar no
Trabalho (EBET) validada por Paschoal e Tamayo (2008). O questionario adaptado foi composto por
22 questdes, sendo 4 relacionadas ao perfil da amostra, e as demais capturaram as politicas de gestiao de
pessoas da instituicao analisada e os niveis de bem-estar de seus profissionais.

O objeto do estudo foi a Policia Militar do estado Amazonas, participaram da pesquisa 70 policiais
militares da ativa e da reserva. O questionario foi elaborado e aplicado por meio da plataforma Google
Forms. Utilizou-se uma escala de resposta do tipo Likert de cinco pontos, variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente). Os dados foram tratados com apoio do soffware estatistico
Statistical Package for the Social Science (SPSS). Esta escolha visou garantir a precisao e a confiabilidade dos
resultados obtidos, além de facilitar a interpretacio dos dados e a elaboracio de conclusdes
significativas.

Para a analise dos resultados, foram conduzidas anilises descritivas e de correlacio. Nesta dltima,
optou-se pela utilizagio do Teste de Correlagio de Spearman, nao-paramétrico, em virtude do seu
carater de distribuicdo livre, ndao exigir nenhuma pressuposi¢io com relagio a distribuicao dos dados
(Silvestre, 2014). A préxima sessao apresenta os resultados obtidos e suas respectivas discussoes.

Apresentagio e analise dos resultados
Perfil dos respondentes

A amostra da pesquisa foi composta por 70 policiais militares da ativa e da reserva, em sua maioria do
sexo masculino. A Tabela 1 apresenta a distribuicio dos participantes segundo faixa etaria, escolaridade,
tempo de atuagdo na corporagao e patente militar.
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Tabela 2 - Perfil da amostra

Categoria Variavel n %
30-39 anos 42,9% 30
40-49 anos 38,6% 27
Faixa Etaria 50-59 anos 10,0% 7
20-29 anos 5,7% 4
60—69 anos 1,4% 1
Nio informado 1,4% 1
Pés-graduagao completa 43 61,4%
Ensino superior completo 15 21,4%
Escolaridade Ensino médio completo 6 8,6%
Ensino superior incompleto 5 7,1%
Pos- graduacio incompleta 1 1,4%
Mais de 20 anos 19 27,1%
11 a 15 anos 18 25,7%
N 16 a 20 anos 18 25,7%
Tempo de Awacao 60 os 9 12,9%
1 a5 anos 5 7,1%
Menos de 1 ano 1 1,4%
Cabo 20 28,6%
3° Sargento 15 21,4%
2° Sargento 10 14,3%
1° Sargento 7 10,0%
Patente Soldado 6 8,6%
Tenente 5 7,1%
Subtenente 4 5,7%
Aluno Soldado 1 1,4%
Coronel 1 1,4%
Cadete 1 1,4%

Fonte: Dados da pesquisa.

A distribuicao etaria dos participantes revela uma predominancia de individuos entre 30 e 39 anos, que
representam 42,9% da amostra total (n = 70). Em seguida, observa-se que 38,6% dos respondentes tém
entre 40 e 49 anos, configurando-se como o segundo maior grupo. Esses dois intervalos concentram,
juntos, 81,5% da amostra, refletindo um perfil tipico de trabalhadores em idade ativa.

A analise do grau de escolaridade dos participantes revelou que a maioria possui alta qualificagdo
académica, com 61,4% tendo concluido a pés-graduagao. Uma parcela de 21,4% dos respondentes
declarou possuir ensino superior completo, enquanto 8,6% completaram apenas o ensino médio. Em
relacdo a este aspecto, chama-se aten¢do para a predominancia de respondentes com pds-graduagao
completa, evidenciando um perfil académico mais avangado deste grupo.

O alto nivel de escolaridade pode ser reflexo de programas como o Amazonas Mais Seguro. Uma das
medidas desse programa ¢ a incorporagao de bonificagdes salariais para servidores da seguranga publica
apos a conclusiao de cursos de especializagao, mestrado ou doutorado. O Jornal Atual (2022), expde
que a Lei de Curso, conforme o programa, busca reconhecer o esforco dos policiais que investem em
qualificacdo, oferecendo acréscimos percentuais ao salario sobre o soldo e gratificagbes que também
sao incorporadas a aposentadoria.

No que diz respeito ao tempo de atuagao dos participantes na Policia Militar do Amazonas, os dados
indicam um perfil majoritariamente composto por profissionais veteranos. Destaca-se que 27,1%
possuem mais de 20 anos de atuagdo, 25,7% tém entre 16 e 20, e outros 25,7% acumulam de 11 a 15
anos de carreira. Em se tratando dos niveis de graduagao dentro da corporagao, observa-se uma maior
representatividade de cabos, que compdem 28,6% da amostra (20 respondentes), seguidos por 3°
Sargentos, que representam 21,4% (15 respondentes). As patentes intermediarias também estdo
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presentes, com 10 respondentes (14,3%) na posi¢do de 2° Sargento e 7 (10%) como 1° Sargento.
Patentes de niveis superiores foram menos representadas, com 4 Subtenentes (5,7%), 5 Tenentes
(7,1%), e apenas 1 Coronel (1,4%). A predominancia de patentes intermediarias e superiores pode estar
relacionada ao perfil majoritariamente veterano dos policiais que compdem a amostra. Hssa relagao
reflete que grande parte da amostra ja obteve avangos na hierarquia.

Anilise dos constructos: politica de gestdo de pessoas e bem-estar no trabalho

Visando determinar as percep¢oes dos policiais militares sobre as politicas de gestdo de pessoas, foram
calculados os escores médios obtidos para as dimensées que compdem o constructo analisado (Figura
1). Estruturadas com base em Fiuza (2008), as dimensdes capturaram a percepgao dos participantes
sobre o reconhecimento a valorizagdo e participagao dos individuos na tomada de decisdes da
corporativa; a promogao de treinamento e desenvolvimento; aos cuidados com a saude fisica e mental;
e sobre a valorizacio em termos financeiro e nao financeiro.

Figura 1 — Dimensoes das politicas de gestao de pessoas

5,00
4,00
3,01
3,00 2,68
2,51
2,25
2,00
1,00
Envolvimento Treinamento e Condigoes de Recompensa
Desenvolvimento Trabalho

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Conforme ilustrado na Figura 1, a politica de Treinamento e Desenvolvimento (T&D) foi a mais
positivamente avaliada pelos policiais da corporagao, alcangando uma média de 3,01 em uma escala de
1 a5, com desvio padrio de 1,64. Para os militares, o treinamento ¢ fortemente direcionado ao preparo
fisico, considerado uma das principais ferramentas para o desempenho eficaz. No entanto, neste
estudo, o treinamento foi abordado de forma mais ampla, incluindo agdes voltadas ao desenvolvimento
de competéncias e a aprendizagem continua (Fiuza, 2010). O destaque para essa politica pode refletir os
incentivos oferecidos por programas institucionais, como o “Amazonas Mais Seguro”, que concede
bonificagdes salariais a policiais que concluem cursos de especializagio, mestrado ou doutorado.
Incentivos dessa natureza reforcam a concepg¢dao de Souza et al. (2014), que ressaltam o papel do
treinamento como um mecanismo eficaz para a ampliacio de competéncias.

A dimensao Envolvimento obteve média 2,68 em uma escala de 1 a 5, com desvio padrao de 1,10.
Embora nao represente uma avaliagao elevada, ainda assim foi a segunda politica de gestao de pessoas
mais bem avaliada entre as analisadas. Como apontado por Demo et al. (2010) e Rubino et al. (2011),
politicas de envolvimento contribuem para o engajamento, esse aspecto é especialmente relevante no
contexto militar, uma vez que, segundo Guedes et al. (2020), o engajamento esta intimamente
relacionado a identidade profissional dos policiais, construida com base no senso de missao, nos
vinculos afetivos com o grupo e na valorizagao do papel social desempenhado. Assim, mesmo com
margem para melhorias, o destaque relativo da dimensao Envolvimento pode refletir o reconhecimento
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da importancia dessas praticas na dinamica institucional.

Os menores escores foram para as dimensdes Recompensa, média 2,51 e desvio padrao 1,30, e
Condi¢oes de trabalho, média 2,25 com desvio padrio de 1,44, indicando uma percep¢ao menos
favoravel dos policiais em relagdo a esses aspectos dentro da corporagao. Embora o valor de
Recompensa nio esteja muito distante da dimensao Envolvimento, ainda assim pode evidenciar uma
lacuna percebida quanto ao reconhecimento profissional e a valorizacdo das contribui¢oes individuais.
Esse resultado pode estar relacionado ao histérico de atrasos nas datas-bases salariais da categoria,
como noticiado pelo jornal Amazonas Atual (2024), que relatou o acumulo de quatro datas-bases em
aberto (2021 a 2024), motivando protestos. Esse contexto reforca a percepcao de baixa remuneragio,
estagnacdo na carreira e auséncia de reconhecimento simbolico, evidenciado inclusive em um
comentario andénimo ao questionario: “A tropa esta desmotivada sem ascensao profissional e baixa
remunera¢ao.” Tal cenario merece atengao, pois, como afirmam Siqueira e Padovan (2008), “a
percepcao de uma recompensa adequada é um dos pilares da motivagdo no trabalho, impactando
diretamente o comprometimento e a satisfacio dos profissionais”.

No caso de Condicoes de Trabalho, o escore foi o mais baixo entre todas as dimensodes, refletindo
preocupagdes com o ambiente fisico e estrutural da atividade policial. Esse resultado encontra respaldo
em relatos recentes que destacam desafios enfrentados por policiais militares do Amazonas, como
infraestrutura limitada e auséncia de suporte adequado (Vocativo, 2025). Também ha destaque para a
sobrecarga de trabalho, Santos et al. (2023) destacaram a necessidade de humanizar a carga horaria de
trabalho dos policiais militares do Amazonas, frente as exigéncias operacionais e a auseéncia de
regulamentacao adequada. Dessa forma, essa dimensao merece aten¢ao prioritaria por parte da gestao,
sobretudo pelos impactos que exerce sobre a saude ocupacional dos trabalhadores (Mathis & Jackson,
2003; Machado, 2024).

O préximo passo do estudo foi apresentar uma descricao do nivel de bem-estar dos colaboradores da
organizagao. Na Figura 2, sdo exibidas as médias das respostas obtidas para os trés fatores que
compéem o constructo de bem-estar no trabalho, proporcionando uma visao detalhada sobre a
percepgao dos participantes em relagao a cada dimensio analisada.

Figura 2 — Fatores de bem-estar no trabalho
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4,28
4,00
3,18
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Afeto Positivo Afeto Negativo Realizagao

Fonte: Elaboragao propria (2025).

Os dados revelam que os respondentes apontaram o afeto positivo (vivéncia de humores positivos
acerca do trabalho) como o mais expressivo dos trés de bem-estar no trabalho tendo uma média de
4,85, com desvio padriao de 1,20, indicando que os policiais experimentam, com frequéncia, emogoes
positivas no ambiente de trabalho, como satisfacdo, alegria e energia. Entretanto, é valido destacar que
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o afeto negativo apresentou resultados proximos, com uma média de 4,28 e desvio padrio de 1,16,
indicando que emogdes negativas também sao significativas no contexto de trabalho dos policiais. Os
achados confirmam a dualidade destacada por Paschoal e Tamayo (2008), que reconhecem a
possibilidade de convivéncia entre afetos positivos e negativos no ambiente de trabalho, uma vez que
emocgOes distintas podem ser experimentadas simultaneamente em funcdo das dinamicas
organizacionais.

No contexto analisado, essa linha ténue entre vivéncias emocionais positivas e negativas sugere que,
embora existam momentos que favore¢cam o bem-estar emocional e promovam uma percepgao positiva
sobre o trabalho, os desafios cotidianos enfrentados por esses profissionais também geram situagoes de
estresse e frustragdo, resultando em percepgdes negativas. Guedes et al. (2020) apontam que, por um
lado, aspectos como a identificagdo com a corporagio e o senso de missao contribuem para
sentimentos de dedicagao e orgulho, caracteristicos do engajamento e do afeto positivo. Por outro lado,
o cotidiano da atividade policial impde uma série de demandas fisicas, emocionais e mentais que,
segundo Lipp et al. (2017), tornam essa uma das profissdes mais estressantes. Esse cenario de alta
exigéncia emocional favorece a vivéncia de sentimentos negativos, como frustragao, cansago e desgaste
psicolégico.

Todavia, apesar da dualidade identificada, observa-se que, ainda que de forma discreta, os afetos
positivos prevalecem sobre os negativos, conforme apontado por Tamayo e Paschoal (2008). Esse
resultado indica que, mesmo diante dos desafios enfrentados no contexto laboral dos policiais militares,
as experiéncias emocionais favoraveis tendem a se sobrepor as negativas.

A dimensao realizagdo apresentou uma média de 3,13 com um desvio padrio de 0,64, sendo este o
menor resultado entre os demais fatores de bem-estar. Indicando que aspectos relacionados ao alcance
de metas pessoais ¢ a satisfacdo com as conquistas estao sendo menos evidenciados no contexto laboral
dos participantes. Tamayo e Paschoal (2008) sustentam que essa percepgio envolve o sentimento de
estar crescendo, se desenvolvendo e avangando em metas de vida por meio da atuagdao profissional.
Considerando que a maioria dos respondentes sio veteranos com mais de 11 anos de atuacio na
corporagao, esse resultado pode ser reflexo do estiagio de carreira em que se encontram, onde as
principais conquistas ja foram alcangadas, reduzindo a expectativa de novas realizacGes. A seguir,
analisa-se a relagao entre a percepe¢ao das politicas de gestao de pessoas e o bem-estar no trabalho.

Relagdo entre os fatores das politicas de Gestdo de Pessoas e os fatores do bem-estar no
trabalho

A fim de verificar a relagio entre a percep¢ao das politicas de gestio de pessoas e o bem-estar no
trabalho, foi feita uma analise de correlacio entre as variaveis analisadas. Antes, foram aplicados os
testes de Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk para avaliar a normalidade dos dados. Em ambos os casos, as
variaveis apresentaram valores de significancia inferiores a 0,05, indicando a auséncia de distribuicao
normal. Considerando que os pressupostos de normalidade nio foram atendidos, para a analise de
corregao das variaveis optou-se pelo uso da correlagdo de Spearman em detrimento da correlagiao de
Pearson. Esse método nao paramétrico é apropriado para avaliar associagOes entre variaveis que nao
seguem uma distribuicio normal e permite identificar relagbes monoétonas, independentemente da
linearidade (Capp & Nienov, 2020).

Para a avaliacdo da correlagao, foi considerado o critério de Cohen (2013), que estabelece que valores
em torno de 0,10 indicam uma relagdo pequena, valores proximos a 0,30 representam relagoes
moderadas e aqueles proximos a 0,50 sdo considerados correlagdes fortes. Para a andlise foram
destacadas apenas as relagdes mais significativas. Os resultados da matriz de correlagio sio
apresentados na Tabela 3.
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Tabela 3 - Correlacao entre os fatores das politicas de Gestao de Pessoas e os fatores do bem-estar no
trabalho

Afeto Afeto Condigdes
Item Positi . Realizagio de T&D Envolvimento Recompensa
ositivo Negativo Trabalh
rabalho
Afeto Positivo 1
Afeto Negativo -0,36** 1
Realizagio 0,47** -0,32* 1
Condigdes de
Trabalho 0,16 -0,26* 0,26* 1
T&D 0,21 -0,15 0,21 0,55%* 1
Envolvimento 0,36** -0,32%* 0,34** 0,61%* 0,52%* 1
Recompensa 0,26* -0,36** 0,52+ 0,49%* 0,38** 0,55%* 1

Fonte: Dados da pesquisa. Nota: *p < 0,05; **p < 0,01.

A correlagao mais forte apresentada foi entre Envolvimento ¢ Condigoes de Trabalho (r = 0,61; p <
0,01), indicando uma associagdo positiva e estatisticamente significativa entre as variaveis. Esse
resultado sugere que, a medida que aumenta a percepgao positiva dos policiais em relagao as condigdes
de trabalho oferecidas pela corporagiao, também tende a aumentar a sua percep¢ao de envolvimento
com a organizagao. Tal achado reforca a hipétese de que praticas estruturais que garantem um
ambiente fisico e funcional adequado contribuem para fortalecer vinculos afetivos, motivacionais e
relacionais entre os profissionais e a institui¢ao, conforme apontado por Mathis e Jackson (2003) e
Fiuza (2008), ao destacarem que condi¢des adequadas de trabalho favorecem a integracio, o
comprometimento e a valoriza¢ao dos trabalhadores.

Ha ainda uma correlacio forte entre as percepgdes das politicas de Recompensa e Envolvimento (r
= 0,55; p < 0,01), sugerindo que praticas de valorizagao, especialmente aquelas que promovem o
reconhecimento do esfor¢o e da contribuicao dos colaboradores, tém potencial para fortalecer o
vinculo de engajamento com a corporagao e gerar bem-estar. Esse resultado corrobora outros estudos
que reconhecem o papel complementar dessas politicas na promogao do bem-estar no trabalho. Horta
et al. (2012) identificaram que tanto a politica de envolvimento quanto a de recompensas se associam
positivamente ao bem-estar dos colaboradores, sendo o envolvimento a principal preditora. De forma
semelhante, Rubino et al. (2011) destacam a influéncia dessas duas dimensées na promogio do bem-
estar, ressaltando também o papel preponderante das praticas de envolvimento nesse processo.

O Envolvimento também apresentou uma correlacio positiva com o Treinamento e
Desenvolvimento (T&D) (r = 0,52; p < 0,01), tal achado pode indicar que a medida que os
profissionais estao envolvidos com a organizagao, eles também demonstram-se mais engajados com as
praticas de treinamento. Novamente, percebe-se o potencial da politica de envolvimento, na criagao de
vinculos afetivos, sobretudo quando fundamentada em valores igualitarios e sustentada por praticas de
comunicacao aberta e participagao (Demo et al.,, 2011). Como demonstram Demo e Fogaca (2017),
esses mesmos valores influenciam diretamente a forma como os colaboradores percebem os programas
de Treinamento, Desenvolvimento e Educagiao. No contexto militar, a medida que os policiais sao
envolvidos nas a¢des da corporagdo, cresce a percep¢ao da necessidade de estarem preparados para
desempenha-las com eficacia. Assim, o treinamento passa a ser legitimado como parte integrante da
atuacao profissional, refletindo tanto um vinculo afetivo com a institui¢do quanto uma resposta pratica
as exigéncias da funcao.

A correlagao entre Treinamento ¢ Condigdes de Trabalho também foi significativa (r = 0,55; p <
0,01), evidenciando que a percep¢ao de existéncia e valorizagao dos treinamentos esta associada a uma
visao mais favoravel sobre as condi¢des de trabalho. O aprimoramento continuo das competéncias
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profissionais esta associado a ganhos em desempenho e a melhoria do ambiente laboral (Freitas, 2012),
refor¢ando o papel estratégico do treinamento para a constru¢io de um ambiente de trabalho mais
criativo, estruturado e satisfatério para os trabalhadores. No contexto militar, onde os treinamentos sao
essenciais para o desempenho seguro e eficaz das fungdes, sua oferta pode ser entendida como um
indicativo de que a instituigdo se preocupa com o preparo, a prote¢ao e o desenvolvimento dos
profissionais.

Outra correlagao significativa que merece destaque é a entre Recompensa e Realizagdo (r= 0,52; p <
0,01), esse resultado demonstra que conforme os profissionais percebem que estdo sendo
recompensados adequadamente, seja através de reconhecimento financeiro, elogios ou oportunidades
de crescimento, o sentimento de realizacio também aumenta significativamente. Nesse sentido, a
literatura indica que a realiza¢ao no trabalho esta diretamente associada a percepc¢ao de que o esforgo e
o desempenho sao devidamente reconhecidos (Tamayo & Paschoal, 2008). Ainda Demo e Paschoal
(2016) destacam que recompensas nao apenas reforcam comportamentos desejados, como
envolvimento e realizagdo, mas também alimentam o sentimento de progresso e desenvolvimento
pessoal. No servico militar, o sistema de recompensas ¢ altamente formalizado, onde as promogoes e
condecoragdes sio percebidas como prova de mérito, que podem contribuir para reforcar o senso de
realizagao.

Foi observada ainda uma correlagao negativa entre Afeto Positivo ¢ Afeto Negativo (r = —0,36; p <
0,01), indicando que, a medida que aumentam as experiéncias emocionais positivas no trabalho, como
entusiasmo e satisfagio, ha uma tendéncia de redugdo na vivéncia de estados negativos, como
frustracao, tensio e desanimo. Essa dinamica emocional esta alinhada a compreensio de bem-estar
proposta por Paschoal e Tamayo (2008), que consideram o equilibrio entre afetos positivos e negativos
como componente essencial do bem-estar no trabalho, influenciado pelas condigdes organizacionais.

Consideragdes finais

Esta pesquisa analisou a percepc¢ao dos policiais militares do estado do Amazonas sobre as politicas de
Gestao de Pessoas na corporagao, descrevendo os niveis de bem-estar vivenciados por esses
profissionais e verificando a correlagao entre os fatores das politicas de Gestao de Pessoas e os fatores
do bem-estar no trabalho. Dentre as politicas de gestdo de pessoas mais perceptiveis entre os policiais
militares, a politica de Treinamento e Desenvolvimento foi a mais positivamente avaliada pelos
respondentes (M=3,01). Esse resultado pode estar relacionado ao fato de os policiais reconhecem de
forma mais evidente as agdes voltadas a capacitagio e ao preparo técnico-operacional, possivelmente
por se tratar de praticas fortemente integradas a rotina institucional da corporagiao. Mas para além
disso, e considerando a amplitude das politicas de Treinamento e Desenvolvimento, conforme
destacado por Fiuza (2010), o resultado também pode refletir os incentivos concedidos a policiais que
concluem cursos de especializacao, mestrado e doutorado.

Em termos de bem-estar, observa-se o predominio do afeto positivo (M = 4,85), o que indica que os
policiais militares vivenciam, com frequéncia, emogdes favoraveis como satisfacio, entusiasmo e
disposi¢ao no exercicio de suas fung¢des. Contudo, o afeto negativo também apresentou média elevada
M = 4,28), o que revela uma convivéncia significativa com sentimentos de frustracio, cansago e
tensao. A proximidade entre essas médias evidencia uma linha ténue entre vivéncias emocionais
positivas e negativas, caracteristica que pode refletir a ambivaléncia emocional prépria de contextos
laborais de alta demanda, como o da seguranca publica (Guedes, 2020).

Na correlagdo entre os fatores das politicas de Gestio de Pessoas e os fatores do bem-estar, a
associacao mais forte apresentada foi entre Envolvimento e Condigdes de Trabalho (r = 0,61; p <
0,01), indicando que boas condi¢des de trabalho favorecem o envolvimento com a organizacao. No
entanto, apesar da for¢a dessa associagdao, a média atribuida a dimensiao Condi¢des de Trabalho foi a
mais baixa entre todas, o que evidencia uma percep¢ao menos favoravel dos respondentes quanto aos
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aspectos estruturais e de suporte institucional. Demonstrando que embora a percepcio positiva das
condig¢bes de trabalho seja um fator importante para o engajamento, ela ainda se apresenta como um
ponto critico na realidade vivenciada pelos policiais.

Demo e Fogaga (2017) demonstram o potencial da politica de envolvimento na cria¢do de vinculos
afetivos entre a organizacido e seus trabalhadores, contribuindo para o bem-estar por meio de praticas
de reconhecimento, participagdo, comunicag¢ao e fortalecimento das relagoes. Esses elementos ajudam a
explicar o destaque apresentado pela dimensao envolvimento, que além de condi¢oes de trabalho,
também apresentou associagoes significativas com mais outras duas dimensoes: Recompensa
Treinamento e Desenvolvimento. Esse resultado reforca o papel estratégico do envolvimento como
catalisador de bem-estar no contexto organizacional.

E interessante notar a partir da correlagdo entre politica de gestao de pessoas e bem-estar que, agoes
voltadas ao desenvolvimento, a valorizagdao simbolica e ao fortalecimento dos vinculos organizacionais
sao mais evidenciadas como contribuintes para a geragao de bem-estar. Isso pode ser explicado pelo
fato de que, em instituicbes de natureza hierarquica e disciplinar, como a policia militar, a valorizac¢ao
simbolica muitas vezes ¢é internalizada como principal fonte de sentido (Guedes et al., 2020). Tais
achados diferem do estudo de Souza et al. (2014), conduzido em uma organizagao sem fins lucrativos,
no qual a politica de Condi¢des de Trabalho foi a tnica a se associar a0 bem-estar, apresentando
correlagao negativa com o afeto negativo, neste caso o foco parece estd nos aspectos estruturais e
materiais como mitigadores de emogoes negativas. A partir disso, percebe-se que os efeitos das politicas
de gestdo de pessoas sobre o bem-estar variam conforme o contexto organizacional.

Uma das principais limitacdes do estudo esta relacionada ao tamanho da amostra, composta, o que
pode limitar a generalizagao dos resultados. Contudo, houve um cuidado rigoroso no tratamento dos
dados, a escolha da correlacao de Spearman, abordagem nao paramétrica, foi apropriada considerando o
tamanho da amostra e as caracteristicas dos dados coletados, assegurando a confiabilidade das analises.
Pesquisas futuras podem abranger populagdes mais amplas e heterogéneas, aumentando a
representatividade dos resultados. Além disso, a inclusio de analises qualitativas ¢ recomendada para
explorar, com maior profundidade, as percepgoes e experiéncias dos policiais.

Os resultados desse estudo podem servir de base para estudos futuros que busquem aprofundar a
analise dos constructos aqui evidenciados, ou que queiram replicar a investiga¢io em outras
organizagoes para fins comparativos. Além disso, em termos praticos, oferece informagdes que podem
ser uteis para gestores e formuladores de politicas na criacio de estratégias mais eficazes para a
valorizagao do trabalho policial.
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