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RESUMO

A pesquisa investiga as politicas e préaticas de Recursos Humanos no 45° Batalhdo de Policia
Militar, focando suas repercussfes na eficacia operacional dos policiais. Utilizou-se uma
metodologia quantitativa com questionarios aplicados a oficiais e pracas para mapear
percepcOes sobre a gestdo de pessoas na unidade. Os resultados revelam que praticas de RH,
especialmente em treinamento e desenvolvimento, estdo associadas a maior satisfagédo
operacional, enquanto aspectos de remuneracdo e recompensas necessitam de melhorias para
alinhar expectativas e praticas. Conclui-se que revisdes periddicas e ajustes nas politicas de RH
sdo essenciais para otimizar a eficacia operacional e promover um ambiente de trabalho mais
coerente e justo.

Palavras-chave: Eficacia; Gestdo de Pessoas; Operacionalidade; Policia Militar; Politicas de
Recursos Humanos.

ABSTRACT

The research investigates human resources policies and practices at the 45th Military Police
Battalion, focusing on their impact on the operational effectiveness of police officers. A
quantitative methodology was used, with questionnaires administered to officers and personnel
to map perceptions of people management within the unit. The results reveal that HR practices,
especially in training and development, are associated with higher operational satisfaction,
while aspects of remuneration and rewards need improvement to align expectations and
practices. It concludes that periodic reviews and adjustments in HR policies are essential to
optimize operational effectiveness and promote a more coherent and fair work environment.
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Resources Policies.
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1 INTRODUCAO

A eficacia operacional das organizagdes policiais € profundamente influenciada pelas
politicas e préaticas de Recursos Humanos (PPRH), que determinam a capacidade da forca
policial em enfrentar desafios diarios significativos. Este estudo foca no 45° Batalhdo de
Policia Militar do Estado de Goiés para avaliar o impacto das PPRH nas dindmicas internas e
no desempenho dos policiais. A literatura especifica sobre a gestio de RH em ambientes
policiais é escassa, particularmente em relacdo a como as politicas adaptadas podem ajudar a
mitigar os efeitos de estressores organizacionais enfrentados pelos policiais (Shane, 2010).

Politicas de recursos humanos sdo diretrizes elaboradas pela organizacdo para guiar
todos os aspectos relacionados ao colaborador. Exemplificando: recrutamento e selecao,
capacitacdo continuada, beneficios, avaliacdo de desempenho. De acordo com Siqueira (2014),
as politicas de gestdo de pessoas habilitam as metas e finalidades da organizacdo na area de
recursos humanos estabelecendo um mapa de acdo para a area.

As préticas de recursos humanos estdo baseadas nas politicas, sendo a materializacao
destas, a execucdo das atividades e processos do departamento de Recursos Humanos que
colocam em prética a politica de recursos humanos institucional. Nesse sentido, Siqueira
(2014), afirma que as préticas de recursos humanos operacionalizam a politica adotada na
organizacao.

Assim, numa instituicdo policial, a adocdo de praticas de gestdo de pessoas €
primordial diante alta responsabilidade ja que o policial militar atua ndo sé como aplicador da
lei, mas como mediador de conflitos com alta exigéncia técnica e psicolégica, por exemplo, a
alta carga de stress que o agente de seguranca é submetido diante do iminente perigo de vida e
eventos traumaticos que presencia.

Manter o engajamento diante desse cenario é desafiador para os gestores de policia
ostensiva e exige um esfor¢o continuo por parte destes para criar um ambiente de trabalho
ideal, seguro e incentivador para um bom desempenho da funcéo.

Ambientes organizacionais que valorizam e investem no bem-estar, no
desenvolvimento e no reconhecimento de seus membros tendem a promover maior
engajamento entre as pracas. Isto pode traduzir-se num aumento da motivacdo, do
compromisso e do desempenho no cumprimento de responsabilidades e no servigo a
comunidade. No entanto, se estas politicas e praticas forem inadequadas ou desatualizadas na

sua abordagem, podem levar a um menor envolvimento, levando a reducdo da motivacéo, a



insatisfacdo e até ao fraco desempenho. Desse modo, qual a a percepcdo das Politicas e préaticas
de Recursos Humanos das pragas do 45° BPM?

Desse modo, se buscara responder a pergunta problema por meio do seguinte objetivo
geral: analisar as Politicas e Praticas de Recursos Humanos adotadas no 45° BPM. Como
objetivos especificos tem-se: identificar as Politicas e Préticas adotadas pelo oficialato no 45°
BPM levantar a percepcéo das Politicas e Praticas de recursos humanos das pracas do 45° BPM

Nesse sentido, numa instituicdo orientada a resultados, é primordial uma analise sobre
a gestdo de recursos humanos, em especial, sobre a aplicacdo de praticas e politicas de recursos
humanos. Assim, as politicas de Recursos Humanos criam a estrutura fundamental para
gerenciar todos os aspectos da relacdo instituicdo-servidor, abrangendo desde o recrutamento e
selecdo até o treinamento, desenvolvimento e avaliacdo de desempenho. Essas politicas ndo
apenas alinham os objetivos organizacionais com as estratégias de gestdo de pessoas mas sdo
cruciais para sustentar a moral e a integridade dentro da forca policial. As praticas de RH, que
representam a implementacdo dessas politicas, afetam diretamente o cotidiano dos policiais,
influenciando sua capacidade de lidar com o estresse e o conflito de maneira eficaz. Desse
modo, qual a influéncia das Politicas e praticas de Recursos Humanos nas atividades
executadas pelas pracas do 45° BPM?

O artigo esta estruturado da seguinte forma: o referencial teérico abarcard questes
importantes da gestdo de pessoas no setor publico comecando pela importancia da gestdo
pessoas, desafios que a area enfrenta em especial quem trabalha diretamente com recursos
humanos, com a analise da importancia fundamental dessa gestdo para o funcionamento
eficiente das organizagGes governamentais. Serd destacada a relevancia de estratégias eficazes
de gestdo de pessoas para alcancar 0s objetivos institucionais, promover a exceléncia no
servico publico e atender as demandas da sociedade. Por fim, terd um destaque para as politicas
e praticas de recursos humanos, analisando suas diferentes dimensdes e impactos. Serdo
abordadas questdes como recrutamento, selecdo, desenvolvimento de carreira, avaliacdo de
desempenho e sistemas de recompensa, entre outras dimensdes definidas pela literatura.

Por outro lado, na metodologia cientifica trouxe a classificagdo da pesquisa em varios
critérios estabelecidos pela literatura. Ainda, questdes sobre amostragem e populacéo e suas

classificacOes e o instrumento que foi utilizado na pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO



A gestdo de pessoas no setor publico é uma éarea de grande importancia e
complexidade, devido as caracteristicas Unicas das organizagbes governamentais.
Diferentemente do setor privado, onde a busca por lucro direciona as estratégias de gestdo, no
setor publico o foco é o atendimento ao cidaddo e a prestacdo de servicos de qualidade. As
politicas de recursos humanos no setor publico devem considerar fatores como a transparéncia,
a legalidade e a equidade, além de buscar eficiéncia e eficacia no uso dos recursos publicos. A
gestdo de pessoas envolve processos como recrutamento e selecdo, desenvolvimento de
competéncias, avaliacdo de desempenho e sistemas de recompensa, que precisam ser adaptados
as especificidades do servico publico, onde a motivacdo dos funcionérios esta frequentemente
ligada ao compromisso com o servico a sociedade.

2.1 GESTAO DE PESSOAS NO SETOR PUBLICO

Essa area do conhecimento exerce um papel primordial para o sucesso da organizacéo,
um bom entendimento dessa area evita que sejam perdidos grandes talentos e facilita o
aumento da produtividade de cada funcionario, sendo estes parte fundamental do fracasso ou
sucesso dos planos de qualquer organizacdo, Bohlander (2015) diz que ndo é possivel imitar
um bom servidor com habilidades e conhecimentos, sendo um recurso extremamente Unico que
a instituicdo pode utilizar

Ao adotar préaticas que visam recrutar, desenvolver e reter talentos, as organizacdes
podem garantir uma forca de trabalho capacitada e motivada, capaz de enfrentar os desafios de
um mundo em constante mudanga, assim, tornando mais fécil a inovacdo e competitividade.

Bohlander (2015) diz que, a perda de servidores publicos valiosos significa também a
perda do capital humano que eles representam, junto com os investimentos feitos em seu
treinamento e desenvolvimento. Isso resulta em um impacto significativo, pois as habilidades e
conhecimentos especificos adquiridos por esses servidores sdo essenciais para a prestacéo
eficaz de servicos publicos e dificilmente substituiveis rapidamente.

Desse modo, aprender a gerenciar o local de trabalho é primordial na consecugéo dos
objetivos da gestdo de pessoas. Bohlander (2015), enfatiza que o ambiente de trabalho
desempenha um papel crucial no engajamento e produtividade dos colaboradores. Portanto, 0s
gestores precisam desenvolver habilidades de lideranca e cooperagdo para criar um ambiente

propicio ao crescimento profissional dos colaboradores.



A capacitagdo continua é igualmente critica, assegurando que todos os membros da
forca possam lidar efetivamente com as complexidades de suas funcbes e se adaptar as
evolugdes no campo da seguranca publica (Embuhira, 2011).

Em um cenario onde as habilidades e competéncias dos colaboradores sdo essenciais
para a inovagdo e o crescimento, as organizagdes prestadoras de servigo publico enfrentam os
desafios competitivos relacionados a gestdo de pessoas. Responder estrategicamente as
mudancas de ordem tecnoldgica e a dindmica social requer um adaptacdo agil e eficaz das
habilidades e capacidades da instituicdo e isso ndo se resume a antecipacdo destas mudancas,
mas a capacidade de reorganizar a distribuicdo das equipes de trabalho. Ndo obstante, a
habilidade de antecipar e enfrentar as mudancas de maneira antecipadamente € essencial para
garantir a competitividade da instituicdo e a prestacdo de um servico de qualidade.

Conter custos retendo os melhores talentos e maximizando a produtividade é outro
desafio da gestdo de pessoas, mas, que se demonstra extremamente complexo. Uma forma de
se enfrentar esta demanda é o investimento no desenvolvimento profissional, garantindo que os
funcionarios se sintam valorizados e motivados a atingir os objetivos organizacionais. Esse
objetivo pode ser alcancado por meio de programas de reconhecimento, oportunidade de
crescimento dentro da organizacéo e desenvolvimento da carreira

De acordo com Girardi (2012), antigamente ndo era comum esta preocupacao,
todavia, atualmente, a maioria dos profissionais procuram informacfes sobre o ambiente da
organizacdo antes de aceitarem comecar a trabalhar naquele lugar, os principais elementos
verificados sdo o clima organizacional agradavel, acGes e condicGes que possibilitem a
realizacdo do trabalho de maneira adequada.

Seguindo a abordagem de Bohlander (2015), a qualidade de vida no trabalho
transcende a mera oferta de beneficios sociais, existindo aspectos da psicologia organizacional
e da sociologia do trabalho. Nesse sentido, as empresas e organizagOes enfrentam a
necessidade de se cultivar um ambiente que atenda as necessidades fisicas e mentais dos
trabalhadores. Alem disso, aspectos de lideranca assumem um papel importante na construcéo
do local de trabalho adequado, formas adequadas de lideranca devem encorajar a autonomia,
respeito e colaboracdo. Portanto, a qualidade de vida no trabalho emergiu como um elemento
vital a ser considerado na formulacdo e implementacdo de estratégias organizacionais bem-

sucedidas no mundo contemporaneo.

2.2 POLITICAS E PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS



A gestdo eficaz dos recursos humanos nas organizacOes militares, em especial a
unidade objeto de estudo deste artigo, desafia os gestores a adotarem abordagens inovadores e
eficientes para promover um ambiente organizacional saudavel e eficiente.

As politicas e praticas de recursos humanos desempenham um papel crucial no
sucesso de qualquer instituicdo, j& que influenciam no desempenho dos servidores e ajudam a
alcancar os objetivos organizacionais.

Legge (2006) e Armstrong (2009) e Bohlander e Snell (2009), observaram que a area
de gestdo de pessoas (GP), ou recursos humanos(RH), aumentou sua relevancia e se tornou
estrategicamente essencial para as organizacOes, as pessoas tornaram-se elementos principais
para 0s resultados operacionais, uma vez que trazem diversas competéncias e produzem
elementos fundamentais para as organizacdes, conhecimento e inovacdo. Dessa forma, se sai
de uma visdo tradicionalista em relacdo a gestdo de pessoas.

Politicas de recursos humanos referem-se a diretrizes estabelecidas pela empresa para
regular as atividades concretas realizadas pelo departamento de pessoal da empresa, podendo
ser considerado sinbnimo de politica organizacional.

Para Ramsden (1972), politica organizacional é estabelecer diretrizes para a acdo
concreta de uma empresa, uma norma abstrata que define as condutas de uma empresa no setor
de recursos humanos e gestdo de pessoas a fim de que as metas organizacionais sejam
atingidas.

Ja para Demo (2014), as politicas de gestdo de pessoas estabelecem as bases
abstratas/conceituais que subsidiam a consecucdo dos objetivos e finalidades da organizacao,
funcionando como um mapa para area de gestao de pessoas.

Elas funcionam como um mapa estratégico da gestdo de pessoas, delineando 0s
principios. Ao estabelecerem um conjunto de diretrizes estratégicas consistentes com a cultura
organizacional, as politicas ajudam a promover um aumento da coesdo interna, unido dos
membros em torno de objetivos comuns da organizacdo, acompanhado por relagdes
interpessoais positivas, confianga mutua e senso de pertencimento entre os colaboradores.

Demo (2014), traz outra definicdo para a politica de gestdo de pessoas sendo uma
proposta articulada da organizacdo com partes praticas e tedricas para regular as relacoes
humanas, assim, atingindo os resultados desejados pela organizacao.

De acordo com Siqueira (2014), traduz a importancia das politicas de gestdo de
pessoas por fornecerem melhores condigdes para que os colaboradores da organizacao
contribuam mais efetivamente para consecuc¢éo dos objetivos estabelecidos pela geréncia.



As préticas de recursos humanos sdo definidas na literatura como as agdes que a
organizacdo adota para gerenciar seu capital humano de forma estratégica e eficiente,
abrangendo desde o recrutamento e selecao, chegando a gestdo continua do desenvolvimento e
desempenho do colaborador, totalizando 6 dimensdes de Politicas e Praticas de Recursos
Humano Demo (2014). De acordo com Legge (2006), politicas se operacionalizam por meio
das praticas adotadas pela organizagédo

Sobre a dimensao de recrutamento e selecdo Demo (2014), assevera que € a estratégia
composta por elementos tedricos e praticos que visam captar novos servidores para a
corporagéo, buscando aumentar o interesse na organizacao e formas de recrutar de acordo com
as competéncias definidas como adequadas pela corporacao.

Em relacdo ao envolvimento é o conjunto tedrico e pratico que visa criar um vinculo
afetivo, com aumento do bem-estar. Isso tudo por meio de diversos elementos como
reconhecimento, relacionamento e comunicagdo. Ja sobre o treinamento, desenvolvimento e
educacdo esta € conjunto tedrico e pratico que visa promover a capacitagdo continua dos
servidores além de estimular a producdo de novos conhecimentos por parte destes.

Sobre a dimensdo de condicdes de trabalho, esta se refere as condicGes fisicas para
prestacdo das atividades e servicos publicos. Abarcando questdes de saude, seguranca e
tecnologia, esta Ultima sendo reflexo da grande velocidade e da necessidade do gestor prover
sua equipe de trabalho das melhores tecnologias a fim de que ela se mantenha com um servigo
de alta qualidade. Em relacdo a avaliacdo de desempenho e competéncias, € 0 conjunto
procedimental que visa mensurar as competéncias dos colaboradores, fazendo um paralelo com
o0 alinhamento das habilidades e capacidades do servidor com o0s projetos da organizacdo. Esta
avaliacdo subsidiara decisdes sobre a carreira dos funcionarios

Sobre a dimensdo de remuneragdo e recompensas sdo 0 planejamento tedrico e pratico
para recompensar 0s colaboradores pelos servicos prestados por meio de diversas formas de
incentivos (remuneracdo, folgas, licencas etc.)

Na teoria dos papeis profissionais de Kahn, o conceito central é que os individuos
desenvolvem identidade por meio dos papéis que desempenham em suas vidas profissionais.
Estas fungOes ndo sdo apenas um conjunto de tarefas ou responsabilidades, mas envolvem um
conjunto de expectativas, normas e interacbes sociais dentro da organizagéo.

A identificacdo positiva com as funcdes é fundamental para o desempenho no trabalho.
Quando os funcionérios se identificam com as suas fungdes e percebem que contribuem
significativamente para os objetivos e valores da organizacdo, € mais provavel que se

envolvam ativamente nas suas atividades de trabalho. 1sso ocorre porque a identidade positiva



do papel cria um senso de proposito e significado no trabalho, tornando as tarefas mais

gratificantes e motivadoras.

4 METODOLOGIA

4.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A investigacdo cientifica € composta por diversos elementos e métodos que
representam as formas as quais se abordam os elementos da populacdo ou amostra da pesquisa.
Em relacdo a abordagem, esta pesquisa é quanti-qualitativa.

A pesquisa qualitativa busca explorar a subjetividade de um determinado grupo,
possuindo a caracteristica de tomar bastante tempo do pesquisado e admitir diversas formas de
coleta de dados, entrevistas, grupos focais, diarios de campo, fotografia. Nesse sentido, foi

aplicado um questionario com perguntas abertas para os oficiais do 45° BPM.

A pesquisa qualitativa trabalha com o universo de significados, motivos, aspiragdes,
crengas, valores e atitudes, o que corresponde a um espago mais profundo das
relagcbes, dos processos e dos fendmenos que ndo podem ser reduzidos a
operacionalizagdo de variaveis (Minayo, 2001, apud Senasp 2023, p. 50).

Estd € UMA pesquisa quantitativa por aplicacdo do questionario estruturado as pracas
do 45° BPM cujas respostas foram trabalhadas estatisticamente. Esta abordagem caracteriza-se
por utilizar férmulas estatisticas, técnicas de analise numérica para quantificar dados e
identificar os padrdes e relacGes entre as varidveis ou validar hipdteses. Busca coletar dados
objetivos e mensuraveis, a forma de coleta de dados mais comum é o questionario estruturado

e, por fim, extrapolar os resultados para uma populagcdo maior.

O questionario estruturado ou a forma de coleta de dados escolhida pelo pesquisador
deve ser rigorosamente preparada. O ideal de objetividade depositado no uso do
questiondrio é apenas uma ilusdo alimentada pelo instrumentalismo, pois toda
resposta € inseparavel da pergunta e da carga subjetiva tanto de quem formula a
pergunta (o pesquisador) como de quem a responde (0 pesquisado) (Rey, 2005, apud
Senasp 2023, p. 52).

N&o se deve entender a classificacdo como excludentes, existem elementos de ambas
que se complementam e auxiliar a realizar uma pesquisa cientifica de qualidade. A abordagem
guantitativa € empregada para quantificar o impacto das politicas de RH nos servidores.
Através de questionarios estruturados, coletamos dados que sdo analisados estatisticamente

para verificar a existéncia de correlacdes e determinar a forca das associacGes entre as



variaveis. Esses dados fornecem uma base sélida para a validacdo objetiva das hipéteses de
pesquisa. Ainda, a abordagem qualitativa aprofunda a compreensdo dos dados coletados,
explorando as percepcbes e experiéncias dos oficiais com relacdo as politicas de RH.
Questionarios semiestruturados sdo aplicados para obter conhecimentos detalhados sobre os
aspectos subjacentes que 0s nimeros por si s6 ndo podem revelar. Esta abordagem ajuda a
entender o contexto e as nuances das interagdes humanas dentro da organizacao

Segundo o objetivo, a pesquisa pode ser classificada em exploratoria, descritiva ou
explicativa. A pesquisa exploratoria busca informacdes sobre o tema e problema de pesquisa,
foca na familiarizacdo com o assunto uma vez que ndo sabe muito sobre o assunto até ent&o.
Dessa maneira, a principal caracteristica da pesquisa exploratdria é a busca pela compreensédo
de como as coisas funcionam.

Visando detalhar as politicas e praticas de RH implementadas no 45° BPM. Através
da descricdo minuciosa das variaveis relacionadas a gestdo de pessoas, 0 estudo proporciona
um entendimento claro de como as praticas de RH influenciam o dia a dia organizacional.
Simultaneamente, a pesquisa tem um carater exploratério, buscando descobrir relacdes inéditas
ou pouco compreendidas entre as praticas de RH, identificando potenciais areas para

intervencdes futuras e estabelecendo um terreno fértil para pesquisas subsequentes.

O pesquisador explora e delimita o problema de pesquisa, descreve o
fendmeno de forma densa para responder a pergunta de como se apresenta, e
busca os fatores que o influenciam e o fazem comportar-se de uma forma
determinada, isto é, o pesquisador busca responder ao porqué do fenémeno
(Senasp, 2023, p. 53).

A presente pesquisa entra nessa classificagdo uma vez que foca na familiarizagdo com
o0 assunto, buscando descrever o fenémeno da gestdo de pessoas dentro da instituicdo militar e
suas particularidades que advém dessa condigdo especial a qual o efetivo esta submetido, a
condicdo de militar. Todavia, essa classificacdo ndo € exclusiva uma vez que é possivel que a
mesma pesquisa contenha elementos de diversas classificagoes.

A pesquisa ainda pode ser classificada em relagdo ao procedimento técnico utilizado,
insta salientar que, em especial essa classificagéo, ndo se pode ter uma visdo exclusiva uma vez
que todos os procedimentos sdo cabiveis no mesmo projeto de pesquisa. Este procedimento
pode ser bibliografico, documental e experimental

Na pesquisa bibliografica, o pesquisador ird se dedicar a encontrar informacdes ja
publicadas em livros, artigos, revistas cientificas. Ja na pesquisa documental, o pesquisador ira

orientar-se pela analise de documentos originais e registros historicos, sejam ele escritos,
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visuais, sonoros ou digitais. Por fim, a pesquisa experimental o pesquisador manipulara
variaveis em condicBes controladas, procurando relagdes de causa e efeito e garantindo a
validade interna dos resultados.

O uso desta abordagem permite avaliar de forma eficaz as percepcles e impactos das
politicas de RH sobre o engajamento dos funcionarios, ligando diretamente as suas descobertas
sobre a discrepancia entre as expectativas da tropa e as praticas de gestdo observadas. Os
questionarios, aplicados antes e depois das intervencdes propostas, ajudam a medir as
mudancas na satisfacdo, proporcionando uma andlise quantitativa e qualitativa robusta que
apoia os objetivos de identificar e melhorar as estratégias de RH para promover um ambiente
de trabalho mais engajador e produtivo no contexto especifico do 45° BPM.

4.2 POPULACAO E AMOSTRAGEM

A compreensdo e definigdo da populacéo é fase fundamental da pesquisa, a populagéo
é 0 conjunto completo de individuos que compartilham determinadas caracteristicas desejadas
no contexto de estudo, € um elemento fundamental para a formulacéo das hipétese e o desenho
de experimentos. Entender a populacdo é crucial para garantir a validade dos dados coletados e
por consequéncia a validade da pesquisa.

A populacdo objeto de estudo é composta apenas por policiais militares lotados no 45°
BPM, incluindo aqueles que estejam no servico operacional tanto quanto aqueles que exercem
funcdo administrativa, ndo importando se o policial se encontra em gozo do periodo de férias,
sendo excluido apenas aqueles que estdo gozando de licenga para tratar interesse particular.
Desse modo, seré possivel ter uma fotografia da atual situacdo da gestdo de pessoas na unidade
policial militar e adquirir dados confiaveis para analise das peculiaridades vividas na caserna
com seus desafios para gestdo de pessoas.

Ao estudar todos os individuos que atendam aos critérios estabelecidos, ira enriquecer
0 estudo com uma grande diversidade de experiéncias e habilidades presentes em diversos
policiais. Utilizando essa abordagem no estudo torna desnecessario a necessidade de amostrar a
populagéo da unidade.

Para a coleta de dados, foi utilizado um questionéario elaborado via Google Forms. O
link de acesso ao questionario foi distribuido através dos grupos de trabalho no aplicativo de
mensagens WhatsApp, garantindo ampla disseminagdo e facil acesso aos participantes. Essa
abordagem permitiu que os oficiais e pragas do 45° Batalhdo de Policia Militar pudessem

responder de maneira conveniente e eficiente, aumentando a taxa de participacdo e a



11

diversidade das respostas coletadas. Dessa forma, foi garantido que apenas os policiais
tivessem acesso ao formulario, preservando a integridade e a seguranca das informacdes

fornecidas.

4.3 INSTRUMENTO DE PESQUISA

Serdo utilizados dois questionarios, o questionario para oficiais (anexo A), que sao
responsaveis pela gestdo da unidade, com perguntas abertas adaptadas do questionario de
Politicas e Praticas de Recursos Humanos (Demo, 2014). Este questionario é composto
originalmente por 6 escalas: Recrutamento e selegdo, envolvimento, treinamento,
desenvolvimento e educacdo, condicGes de trabalho, avaliacdo de desempenho e competéncias,
remuneracao e recompensas. No presente estudo, ndo foi utilizado as escalas de recrutamento e
selecdo uma vez que considerando que a responsabilidade por este processo ndo recai sobre a
unidade em andlise, no contexto em questdo, esse aspecto é centralizado em instancias
superiores da corporacao e no comando especializado nessa area (CAPM).

Também ndo foi inclusa a escala de avaliacdo de desempenho e competéncias, pois,
embora parte da responsabilidade seja da unidade em analise, questfes fundamentais sobre o
topico extrapolam o escopo da pesquisa proposta. Os instrumentos de avaliagdo sdo definidos
em lei e as diretrizes e politicas sdo estabelecidas pelo alto comando da instituicdo, elementos
que véo além do nivel da unidade que estamos estudando. Logo, sua inclusdo poderia desviar o
foco da pesquisa para questdes menos relevantes ou acabar em andlises inadequadas uma vez
que provavelmente os dados colhidos seriam insuficientes para uma analise completa do
cenario de avaliacdo de desempenho do policial militar na PMGO.

A avaliagdo de quatro escalas especificas foi a ideia central da pesquisa: a escala de
envolvimento, treinamento, desenvolvimento e educacédo, condigdes de trabalho, remuneragéo
e recompensas (Demo, 2014). Estas escalas foram selecionadas estrategicamente por serem
fatores criticos na anélise global da gestdo de recursos humanos em qualquer organizagdo. O
envolvimento dos servidores mede ndo apenas a satisfagdo com o trabalho, mas também o
comprometimento com o trabalho e a eficiéncia das préaticas de comunicacdo ou lideranga.

Um fator critico para melhorar continuamente os conhecimentos, competéncias e
capacidades dos servidores é atraves da formacdo, desenvolvimento e educacao para garantir
que sejam capazes de lidar com as necessidades em mudanca no local de trabalho. As
condicBes de trabalho abrangem diversas dimens@es, que vdo desde a seguranca fisica ao

ambiente psicossocial, que influenciam significativamente o bem-estar e 0 desempenho dos
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colaboradores. Por fim, a remuneragdo e as recompensas desempenham um papel crucial na
motivagdo e retengdo de talentos, refletindo o reconhecimento e valorizagdo do trabalho
realizado. Ao avaliar essas quatro dimensdes, 0 estudo péde fornecer uma visdo abrangente e
multifacetada da gestdo de pessoas na instituicdo, identificando areas de sucesso e
oportunidades de melhoria para promover um ambiente de trabalho mais eficaz, equitativo e
gratificante.

Em relacdo ao segundo questiondrio (anexo B) destinado as pragas, este serd o
previsto por (Demo, 2014) para cada dimensdo acima citado, uma vez que a finalidade é uma
avaliacdo abrangente e objetiva da percep¢do dos individuos, que prestam o servico, em
relacdo aos aspectos cruciais que afetam diretamente o labor. Por meio dessa abordagem, sera
possivel identificar pontos fortes e areas de melhoria nas estratégias de recursos humanos,
direcionando esforcos para otimizar o ambiente de trabalho e promover o bem-estar e a
satisfacdo dos pracas.

Por fim, em Demo (2014), é definido que todas as perguntas realizadas no PPRH as
respostas receberdo um valor numérico: Concordo Totalmente recebe o valor 5, Concordo
parcialmente recebendo o valor 4, ndo se aplica/neutro recebe o valor 3, discordo parcialmente
recebe o valor 2 e discordo totalmente recebe o valor 1. A partir da respectiva conversdo, na
analise do questionario deve-se faze uma média aritmética das respostas, devendo o valor
respectivo ser analisado de acordo com as seguintes premissas: valores entre 1 e 2,9 denotam
uma discordancia, uma falha na aplicacdo do respectivo fator de recursos humanos; valores
entre 3 e 3,9 sinalizam uma indiferenca, uma neutralidade, por outro lado, valores entre 4 e 5
indicam uma concordancia, o fator estd sendo eficaz, todavia, enquanto o valor ndo estiver em

5 havera margem para evolucéo.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

As pragas representam um elemento chave na avaliagdo das politicas de recursos
humanos e gestdo de pessoas dentro de uma organizagdo uma vez que estes executam as
atividades-fim da instituicdo. A importancia de compreender as percepcdes de quem realiza as
atividades estd ancorada na literatura de gestdo de pessoas que salienta a relevancia do
alinhamento entre as politicas e praticas de recursos humanos com as necessidades e
expectativas dos servidores do orgdo publico. A percepcdo positiva das acBes de recursos
humanos pode ser um indicador de uma cultura organizacional robusta e de um ambiente de

trabalho eficiente e que promove um bem estar ao funcionario publico.
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A pesquisa foi realizada com base no questionario de PPRH definido por Demo
(2014), possuindo os seguintes fatores analisados Envolvimento no trabalho, sistema de

recompensa e remuneracdo; condi¢des de trabalho e treinamento, desenvolvimento e educacéo.

4.1 ENVOLVIMENTO

Iniciando pelo fator de envolvimento este se refere-se ao grau em que 0s servidores se
sentem conectados e comprometidos com suas tarefas e com a organizacdo. Foi feita uma
analise comparativa entre as respostas das pracas e as respostas obtidas dos oficiais que séo 0s
gestores que implementam alternativas de gestdo de pessoas. Dentro da escala de
envolvimento, existe o elemento de bem estar que foi analisado por meio de perguntas com as
seguintes respostas expressas por meio de graficos.

O gréfico a seguir mostra que 75% dos respondentes "concordam totalmente™ que a
organizagao se preocupa com seu bem-estar, enquanto 25% “concordam parcialmente”. Esse
resultado indica uma percep¢do majoritariamente positiva entre os policiais sobre as préaticas da
organizacdo em relacdo ao bem-estar dos seus membros. A auséncia de respostas negativas
(discordo parcialmente ou totalmente) destaca um ambiente de trabalho que valoriza a saude e

0 bem-estar.

Gréfico 1 - Bem estar na organizacéo.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Nao concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

Por outro lado, os gestores afirmaram estar agindo para promocdo do bem estar da
tropa por meio da promocdo de interagdo efetiva coma tropa, espacos de comunicagao eficazes,
melhora do ambiente de trabalho, um tratamento individualizado e humanizado com os
subordinados. Além disso, afirmaram buscar tratar com respeito e atencdo a tropa por meio de
um relacionamento cordial e respeitoso dentro das normas institucionais, respeitando as
diferencas individuais Essas acdes gerenciais parecem ser muito bem recebidas pelas pracas,
como indicado pela forte concordancia expressa em suas respostas sobre o cuidado da

organizacdo com o bem-estar e 0 tratamento respeitoso e atencioso. A percepcao positiva das
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pracas sugere que as medidas implementadas tém sido eficazes, resultando em um ambiente
onde se sentem respeitados. Esta concordancia entre as praticas de gestdo e a experiéncia dos
pracas é um indicativo de que a abordagem adotada esta alinhada com as expectativas e
necessidades daqueles que estdo na linha de frente da organizacéo.

Sobre as Necessidades e Expectativas profissionais, os gestores afirmam procurar
conhecer as necessidades dos subordinados através de uma comunicagdo aberta e direta. J& as
pracas, a maioria concorda totalmente que existe essa avaliacdo das necessidades e
expectativas profissionais, todavia, existe uma margem para crescimento apesar da excelente

avaliagéo realizada sobre este quesito.

Gréfico 2 - Necessidades e expectativas.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Néao concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

Em relacdo a troca de informacdes, 0s gestores buscam criar grupos de trabalho,
realizar reunides especificas. Na avaliacdo das pracas, existe 0 apontamento da existéncia de
desafios na distribuicdo de informacdes e a inclusdo de todos nas discussdes internas, mas
apesar desses problemas apontados, a maioria concorda fortemente que ha um esforco na troca
de informac0es, existindo uma margem para evolucdo que é indicada pelas pessoas que

responderam de forma neutra conforme grafico 03.

Grafico 3 - Troca de informacdes com o comando.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Né&o concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).
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Por fim, existe a andlise dentro do envolvimento sobre a compreensdo e confianca
com a chefia e colegas. Em relacdo a chefia, os gestores afirmaram abrir espaco na tomada de
decisdes, buscando considerar opinides que tragam novas perspectivas sobre a questdo. Além
disso, uma atuacao ética e proba baseada em justica e honra sdo a¢des apontadas pelos gestores
para construir uma relacdo de confianca com seus subordinados.

Por outro lado, em relacdo a confianga e compreensdo entre os préprios colegas, 0s
gestores afirmaram adotar um ambiente de trabalho mais humano, administrar conflitos
internos. Na avaliacdo das pracas, estes em sua maioria concordam que existem um clima de
confianca e compreensdo, todavia, existem respostas neutras e parciais que indicam a

existéncia de um espaco para melhora da cultura organizacional de confianga e compreenséo.

Grafico 4 - Confianca entre gestores e subordinados.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
N&o concordo nem discordo/ Néo se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

No fator envolvimento a média aritmética obtida a partir da conversdo das 20
respostas sdo aproximadamente 4,61 indicando que o fator esta sendo eficaz dentro da unidade,
porém, existindo ainda margem para evolugéo, estes fatores serdo analisados a seguir na matriz
SWOT.

Os pontos fortes sdo notavelmente positivos, com a organizagdo proporcionando um
forte senso de bem-estar e respeito, além de envolver eficazmente os colaboradores no
processo de tomada de decisdo. A comunicacdo entre gestores e subordinados € caracterizada
por ser aberta e direta, criando um ambiente de trabalho transparente e confiavel.

No entanto, ha desafios significativos. As lacunas na compreensdo e atendimento das
expectativas profissionais dos colaboradores apontam para uma necessidade de melhorias.
Existem lacunas, apesar de possivelmente, serem pequenas na comunica¢do conforme o

indicado pelas respostas neutras e parciais sobre a comunicacao entre colegas e chefia
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Existem oportunidades para o aprimoramento: a organizacdo pode beneficiar-se
enormemente ao aprimorar as estratégias de comunicacgdo e feedback para engajar totalmente
os colaboradores. Adicionalmente, o desenvolvimento e a implementacdo de treinamentos
focados em lideranca inclusiva para gestores poderiam reforcar a cultura de inclusdo e respeito
matuo.

As ameacas incluem o risco de desmotivacdo dos policiais, caso eles sintam que nédo
sdo adequadamente considerados no processo decisorio. Além disso, possiveis conflitos
internos podem emergir de possiveis inconsisténcias na percep¢do de justica por parte da

gestdo, podendo afetar negativamente a harmonia e a eficiéncia organizacional.

4.2 REMUNERACAO E RECOMPENSAS

Em relacdo ao fator remuneracdo e recompensas, as perguntas feitas as pracas
buscaram avaliar a percep¢édo sobre a adequacdo da remuneracao as competéncias e formacéo e
a forma que o trabalho prestado é recompensado dentro da unidade a relacdo entre esforco e
beneficios. As respostas revelam nuances importantes sobre como essas politicas sdo
percebidas e possiveis areas para melhoria.

Em relacdo a compatibilidade da remuneragdo com as competéncias e formacéo, 75%
dos participantes concordaram totalmente que existe a compatibilidade, os demais 25%
concordaram parcialmente. Isso sugere que a organizacdo tem sido eficaz em alinhar a

remuneracdo com as qualificacdes dos policiais.

Gréfico 5 - Remuneragéo e competéncia.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Nao concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

Por outro lado, em relacdo aos incentivos, as repostas variaram bastante, indicando

uma percepcdo mista. Sobre os incentivos, os gestores afirmaram que a principal forma de
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reconhecimento € dispensas e elogios sejam estes individuais ou coletivos sejam em ficha
funcional ou perante os pares.

Os gestores ja estdo implementando préaticas de incentivo, € encorajador notar que
85% das pracas concordaram, seja total ou parcialmente, com a adequacdo dos incentivos
recebidos 45% concordando totalmente e 40% de forma parcial. Apenas uma pequena
porcentagem (5%) discordou. Esta ampla aceita¢do sugere que, em grande parte, 0s incentivos
estdo sendo percebidos como valiosos, embora ainda haja espaco para aprimoramentos para
assegurar que eles sejam plenamente suficientes e alinhados ao desempenho individual. Esse
feedback positivo reforca a importancia de continuar a desenvolver e ajustar as politicas de
incentivos para maximizar a motivacdo e o engajamento no trabalho.

A questdo da participacdo dos subordinados na composicdo do sistema de
recompensas foi quase consenso para concordancia com 80% dos participantes concordando
seja de forma total, seja de forma parcial que houve participacdo. Entretanto, essa diviséo
sugere que embora os esforgos para incluir feedback dos funcionérios existam, eles podem néo

ser suficientemente abrangentes.

Gréfico 6 - Sistema de recompensas.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Né&o concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

O fator de recompensas e remuneragdo, com uma media aritmética de 3,93, encontra-
se na faixa que sinaliza indiferenga ou neutralidade segundo os critérios estabelecidos por
Demo (2014). Esta média sugere que, embora ndo haja uma discordancia expressiva com as
politicas de remuneracdo da organizacdo, também ndo h& uma concordéncia plena, indicando
uma percepcdo de que as praticas atuais de recompensa e remuneragdo poderiam ser
melhoradas para aumentar a satisfacdo dos colaboradores. A média proxima a 4 reflete ainda
uma percepcao ambigua dos colaboradores em relacéo a eficacia das politicas de remuneracéao
e incentivos e isso pode decorrer de fatores diversos com alguns apontados na matriz SWOT a

sequir.
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Os pontos fortes séo evidenciados pelo alinhamento eficaz da remuneragdo com as
competéncias e a formagdo dos servidores, juntamente com um sistema de incentivos que é
amplamente percebido de maneira positiva. No entanto, existem pontos fracos que necessitam
atencdo, incluindo a necessidade de incorporar melhor o feedback dos servidores no sistema de
recompensas e a auséncia de uma politica de remuneracao baseada no desempenho.

As oportunidades para aprimoramento incluem a melhoria na comunicagéo sobre os
incentivos disponiveis e 0 desenvolvimento de programas de incentivo mais personalizados,
que possam atender as expectativas individuais dos servidores. Estas melhorias podem
potencializar a satisfacdo e a eficacia do sistema de incentivos.

Por outro lado, as ameacgas enfrentadas envolvem o risco de desmotivagdo decorrente
da percepcdo de inadequacdo dos incentivos atuais. Além disso, ha o perigo de perda de
talentos se os servidores sentirem que seus esforcos ndo estdo sendo adequadamente
recompensados. Estas questfes sdo criticas e podem afetar a retencdo de funcionérios e a

eficiéncia organizacional.

4.3 CONDICOES DE TRABALHO

As condicg0es de trabalho sdo fundamentais para o bem-estar, seguranca do servidor da
seguranca publica. A pesquisa se debrucou sobre aspectos relacionados a salde e qualidade de
vida no trabalho, prevencdo de acidentes, seguranca e ergonomia das instalacdes.

Na area de saude e qualidade de vida no trabalho, os gestores afirmaram existir 0s
programas que sao realizados a nivel institucional por exemplo o CISPM, sem especificar algo
realizado a nivel de unidade. No feedback, as respostas foram mistas, com 9 pessoas
concordando parcialmente e 3 assinalando de forma neutra, este fato aponta que os esforgos
empregados nessa area ndo sao consistentes, indicando uma necessidade de revisao e potencial
intensificacao.

Grafico 7 - Saude e Qualidade de vida.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Néao concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).
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Na éarea de prevencdo de acidentes e incidentes, os gestores afirmaram buscar um
acompanhamento mais aproximado devido a natureza da atividade, conhecer eventuais
dificuldades ou problemas que possam eventualmente influenciar no exercicio da atividade de
seguranca publica.

Grafico 8 - Programa de prevencéo de acidentes.

Ha programas ou ac¢des de prevencgéo de acidentes e enfrentamento de incidentes ?

3 respostas

Sim (especificar no campo

o
outros) 3 (100%)

Nao|—0 (0%)
trabalho junto a tropa para

o
conhece as dificuldades de cad... 1(33,:3%)

Acompanhamento aproximado

o
dos policiais para verificagao d... 1(33.3%)

Relagao préxima com confianga

o
para o subordinado ter liberdad... 1(33,3%)

Fonte: O autor (2024).

No feedback realizado, houve uma predominancia de avaliacbes neutras o que sugere
que as acOes adotadas podem ndo ser aplicavel a todos os setores de prevencao de acidentes e
incidentes. A eficacia de qualquer programa de prevencdo de acidentes depende em grande
parte de qudo bem ele é percebido pelos seus participantes. Se os funcionarios ndo veem esses
programas como diretamente benéficos ou sintam que os esforcos da organizacdo ndo abordam
suas preocupacdes especificas, a eficacia desses programas diminui. Isso ndo apenas aumenta o
risco de acidentes, mas também pode afetar negativamente a moral dos colaboradores, que
podem sentir que suas segurancas ndo séo prioridades claras para a organizacao.

Por fim, os gestores afirmaram que ha um controle firme de quem entra e sai da
unidade e isto é corroborado pelo feedback, uma vez que ha uma concordancia total com as
medidas de seguranca da organizacédo, indicando que os esfor¢os para garantir um ambiente

seguro sdo valorizados pelos membros da organizacéo.

Grafico 9 - Controle de acesso.

@& Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
N&o concordo nem discordo/ Nio se
aplica

@ Discordo Parcialments

@ Discordo Totalmente
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Fonte: O autor (2024).

Em relacdo a ergonomia das instalacGes, existe uma concordancia quase total que elas
sdo ergondbmicas e adequadas. A concordancia total da maioria dos colaboradores é um
indicativo positivo de que, em muitos aspectos, a organizacao € bem-sucedida em fornecer um
ambiente de trabalho que apoia o0 bem-estar fisico dos empregados. No entanto, os votos de
concordéncia parcial e neutros destacam uma oportunidade de melhoria, sugerindo que as
medidas de ergonomia podem ndo estar sendo implementadas de maneira eficaz em todas as
divisdes ou areas de trabalho.

A média aritmética para o fator de condicdes de trabalho na organizacgéo é de 4,13,
situando-se na faixa que indica concordancia segundo a metodologia proposta por Demo
(2014). Este resultado sugere que a maioria dos colaboradores percebe as condigdes de trabalho
de forma positiva, considerando-as eficazes para promover um ambiente produtivo e saudavel.
No entanto, como o valor ainda ndo alcanca o maximo de 5, indica que ha espaco para
melhorias.

A matriz Swot destaca algumas nuances: os pontos fortes incluem um alto grau de
satisfacdo dos colaboradores com as medidas de seguranca implementadas para controlar o
acesso de pessoas nao autorizadas, além de uma percepc¢do geral positiva sobre a ergonomia e o
conforto das instalacdes fisicas. Contudo, h& pontos fracos a considerar, como a percep¢do
mista sobre a eficacia dos programas de salde e as avaliacBes sobre a eficacia observada nas
acOes de prevencao de acidentes em diversos setores.

As oportunidades sdo promissoras, com possibilidades de aumentar o envolvimento
dos funcionarios no desenvolvimento e revisdo das acOes de prevencdo de acidentes para
melhorar sua avaliacdo. H& também potencial para desenvolver e implementar programas de
satde mais efetivos e oferecer capacitacdo continua em ergonomia e seguranca no trabalho. Por
outro lado, enfrentamos ameagas como o risco de descontentamento devido & percepcdo de

insuficiéncia dos programas de saude.

4.4 TREINAMENTO E DESENVOLVIMENTO

No fator de recursos humanos desenvolvimento de competéncias, 0s gestores
indicaram que existe um programa de treinamento destinado a evoluir as competéncias dos
policiais, com foco em capacitacdo profissional continuada e instrugdes periodicas sobre temas

relevantes a atividade policial. Este esforco reflete um compromisso com o desenvolvimento
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profissional, este fato estd alinhado com os pensamentos descritos por Lawler 111 (2008), que
enfatiza a importancia de programas de desenvolvimento adaptados as necessidades
operacionais e estratégicas da organizacao.

Por outro lado, o feedback das pracas demonstra que apesar de a maioria (65%)
concordar totalmente com o programa, uma parcela significante concorda apenas de forma
parcial, indicando que apesar dos programas serem bem intencionados e eficazes de certa
forma, pode haver uma possivel necessidade de maior personalizacdo destes programas para
atender as especificidades de cada profissional e, dessa forma, conseguir um maior sucesso
nessa area.

Gréfico 10 - Desenvolvimento de competéncias.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
N&o concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

J4 na questdo sobre aplicacdo dos conhecimentos aprendidos na atividade, foi
unanimidade que estdo conseguindo aplicar os conhecimentos aprendidos nos treinamentos em
suas funcbes diarias, Os treinamentos sdo projetados para equipar os servidores com
habilidades e conhecimentos necessarios para melhorar seu desempenho e eficacia no trabalho.
No entanto, se esses treinamentos ndo estiverem alinhados com as demandas e contextos reais
de trabalho, seu impacto pode ser limitado. Conforme discutido por Bohlander e Snell (2009),
treinamentos eficazes devem ir além da transmissdo de conhecimento; eles precisam ser
integrados com experiéncias praticas que facilitam a aplicagdo desse conhecimento.

Todavia, sempre existird margem para melhora, um reflexo disso sdo os participantes
que apenas concordam parcialmente (30%). Além disso, conforme o afixado pelos criadores do
questionario de PPRH, enquanto a média do fator de RH ndo atingir o patamar maximo 5 ha
oportunidade de melhora.

O estimulo a aprendizagem e producdo de conhecimento € fundamental para manter
uma forca de trabalho engajada, inovadora e competitiva. Os gestores da organizagéo
reconhecem a importancia da qualificacdo profissional e afirmam promover incentivos nesse
sentido. No entanto, a natureza genérica dessas afirmacfes pode ndo refletir plenamente a

profundidade ou a eficacia desses incentivos, um ponto relevante na analise.
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Grafico 11 - Estimulo a aprendizagem.

@ Concordo Totalmente

@ Concordo Parcialmente
Né&o concordo nem discordo/ Nao se
aplica

@ Discordo Parcialmente

@ Discordo Totalmente

Fonte: O autor (2024).

A percepcdo de apenas uma concordancia parcial ou neutralidade por parte de uma
minoria significativa das pracas revela um potencial desalinhamento entre as politicas
propostas e a experiéncia real dos colaboradores. Este desalinhamento pode ser devido a varios
fatores, como a falta de clareza na comunicacdo das oportunidades disponiveis, a irrelevancia
percebida dos programas oferecidos em relagdo as necessidades reais dos colaboradores, ou até
mesmo a inadequacdo dos incentivos utilizados para motivar a participacdo ativa nos
programas de aprendizagem.

A média aritmética de 4,73 para o fator de desenvolvimento e treinamento coloca essa
categoria firmemente na faixa que indica concordancia, conforme a metodologia estabelecida
por Demo (2014). Esta pontuacdo elevada sugere que os colaboradores percebem as iniciativas
de desenvolvimento e treinamento da organizacdo como bastante eficazes, embora ainda haja
uma pequena margem para evolucdo até alcancar a concordancia total.

Na analise SWOT de treinamento e desenvolvimento, identificamos como pontos fortes
a alta satisfacdo dos colaboradores com os programas atuais e a percepg¢do de relevancia e
alinhamento desses programas com as necessidades deles. Contudo, ha pontos fracos, como a
limitada margem de melhoria, indicando que alguns aspectos ainda podem ndo satisfazer
completamente as expectativas ou necessidades. As oportunidades incluem a adocdo de novas
tecnologias e métodos de treinamento, além da expansdo e personalizacdo dos treinamentos
para abranger mais areas de competéncia. Por fim, enfrentamos ameacas como o potencial
desengajamento dos colaboradores se os programas ndo se adaptarem as mudancas das
demandas do servico e o risco de obsolescéncia dos metodos atuais, caso ndo sigam as
tendéncias tecnoldgicas e pedagdgicas modernas.

Na avaliacdo das politicas e préaticas de recursos humanos no 45° BPM, as médias das
escalas oferecem uma viséao reveladora sobre a percep¢éo dos policiais em relacéo as diferentes

dimensGes do ambiente de trabalho. A escala de treinamento e desenvolvimento apresentou a
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maior média de 4.73, indicando que as préticas atuais sdo bem recebidas e percebidas como
eficazes, ainda que haja espaco para refinamentos adicionais. Por outro lado, a escala de
remuneracdo e recompensas registrou a menor media de 3.93, sugerindo que esta area, em
particular, pode ndo estar totalmente alinhada com as expectativas ou contribui¢cdes dos
policiais.

A escala de envolvimento, com uma media de 4.61, mostra um alto nivel de
comprometimento e conexdo dos policiais com a unidade, embora ainda haja uma
oportunidade de elevar essa percep¢cdo para um envolvimento pleno. Engquanto isso, as
condic@es de trabalho, com uma média de 4.13, embora positivas, apontam para a necessidade
de melhorias no ambiente fisico e ergonémico para promover um bem-estar ainda maior e
eficacia operacional. A partir de uma visdo gerencial, podemos hipotetizar que, enquanto o
envolvimento e o treinamento e desenvolvimento séo areas de forca para a unidade, a politica
de remuneracéo e recompensas pode estar desalinhada com as expectativas dos policiais, o que
pode afetar a motivacéo e o envolvimento a longo prazo. Ainda, o alto nivel de envolvimento é
um indicativo de que as préaticas de gestdo atuais tém sido em grande parte bem-sucedidas em
criar um senso de pertencimento e respeito.

Para aprimorar o sistema de recompensas, pode ser realizado um projeto que visa
reformular nosso sistema de incentivos e remuneracdo. A ideia central é introduzir uma
estrutura de boénus que seja diretamente baseada no desempenho e nos resultados alcancados
pelos policiais. Além das recompensas financeiras, o projeto também incorpora incentivos ndo
financeiros, como dias adicionais de folga, reconhecimento publico durante ceriménias
oficiais, e oportunidades significativas de desenvolvimento profissional. Essas recompensas
serdo cuidadosamente alinhadas as contribui¢@es individuais e as necessidades especificas dos

policiais, garantindo que o sistema de reconhecimento seja percebido como justo e motivador.

5 CONCLUSAO

Este trabalho de conclusdo de curso explorou as Politicas e Praticas de Recursos
Humanos (PPRH) no 45° Batalhdo de Policia Militar (BPM), focando especialmente na
identificacdo e percepcdo dessas politicas pelos oficiais e pragas da unidade, respectivamente.
A analise revelou que as politicas de RH estdo bem estruturadas, cobrindo aspectos essenciais
como treinamento, desenvolvimento, remuneragdo e condic¢des de trabalho. Essas politicas sdo
implementadas com o intuito de promover um ambiente de trabalho eficaz e motivador, o que é

crucial para a operacao eficiente da unidade policial.
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O estudo identificou que as praticas de RH no 45° BPM séo percebidas positivamente
pela maioria das pracas, o que indica uma implementacdo bem-sucedida das politicas de RH.
No entanto, foram apontadas areas que necessitam de ajustes e melhorias. Por exemplo, a
pesquisa sugeriu que enquanto as praticas de treinamento e desenvolvimento sdo apreciadas, a
personalizacdo dessas atividades poderia ser melhorada para atender as necessidades
individuais dos policiais de maneira mais eficaz.

Além disso, embora a remuneracdo e as recompensas sejam geralmente alinhadas com
as expectativas, a pesquisa apontou para a necessidade de uma comunicacdo mais clara e
transparente sobre como essas recompensas sao atribuidas. I1sso poderia ajudar a fortalecer a
percepcdo de justica e equidade dentro do batalhdo, incentivando um maior senso de
valorizacdo e pertencimento entre os policiais.

A pesquisa também destacou a importancia de ajustes continuos nas politicas de RH
para garantir que permanegam relevantes e eficazes diante das mudangas nas expectativas dos
funcionarios e nas condi¢des de trabalho. A implementacdo de um ciclo de feedback continuo
foi recomendada como uma estratégia para garantir que as vozes das pragas sejam ouvidas e
consideradas no desenvolvimento e ajuste das praticas de RH. Isso ndo apenas aumentaria a
satisfacdo dos policiais, mas também promoveria um ambiente de trabalho mais coeso.

O trabalho conclui que, para que o 45° BPM mantenha e melhore sua eficiéncia
operacional e a satisfacdo de seus membros, € essencial que continue a investir na adaptacéo e
melhoria das suas politicas e praticas de RH. Com base nos resultados, sugere-se que futuras
pesquisas possam explorar métodos especificos para otimizar a personalizacdo de treinamentos
e desenvolver um sistema de recompensas mais transparente e baseado no desempenho. Essas
acOes poderiam potencialmente levar a uma melhoria significativa na motivagdo, no
comprometimento e na produtividade dos policiais, culminando em um servico mais eficaz a
comunidade. Portanto, este estudo oferece uma contribuicdo valiosa para a compreensdo de
como as politicas e praticas de RH podem ser otimizadas em um contexto policial militar, com
implicacdes diretas para a gestdo de pessoas e a qualidade do servico publico prestado.

A pesquisa buscou analisar as Politicas e Praticas de Recursos Humanos (PPRH)
adotadas no 45° BPM, focando em identificar as politicas e praticas implementadas pelo
oficialato e levantar a percepcdo das pragas sobre essas politicas. O estudo revelou que os
objetivos foram parcialmente alcancados. As politicas de RH foram mapeadas e demonstraram
ter um impacto na satisfacdo dos policiais, especialmente em &reas como treinamento e
desenvolvimento. As pracas, em sua maioria, percebem positivamente as praticas de gestdo de

pessoas, embora tenham sido identificadas areas para melhorias, especialmente no que diz
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respeito a remuneracdo e recompensas, que precisam de ajustes para alinhar melhor as
expectativas e as praticas institucionais. Dessa forma, a pesquisa fornece retratos valiosos sobre

como otimizar as politicas de RH para promover um ambiente de trabalho mais eficaz.
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ANEXO A - QUESTIONARIO SOBRE POLITICAS E PRATICAS DE RECURSOS
HUMANOS APLICADO AOS OFICIAIS DA UNIDADE

1. O senhor adota ac¢des relacionadas ao bem-estar de sua tropa? Se sim, quais?

2. O senhor considera que trata com respeito e atencdo a tropa? Se sim, como o senhor faz
iSS0?

3. Procura conhecer as necessidades e expectativas profissionais de seus subordinados? Se sim,
como?

4. O senhor promove uma maior abertura no processo de tomada de decisdo e resolucdo de
problemas comuns? Se sim, como?

5. O senhor reconhece o trabalho e resultados apresentados pelos policiais? Se sim, como?

6. Existe mecanismos de troca de informacdes entre os subordinados e chefia que resultem em
melhor desempenho no trabalho? Se sim, explique qual seria.

7. Como o senhor procura estabelecer a confianca com seus subordinados?

8. Ha acdes feitas pela chefia que promovam um clima de cooperacéo e confianca entre o0s
colegas de trabalho?

9. E desenvolvido projetos voltados para a saude e qualidade de vida do policial?

10. Ha programas ou acOes de prevencao de acidentes e enfrentamento de incidentes?

11. Existe um controle de acesso de pessoas a dependéncia da unidade?

12. As instalagdes e condi¢des fisicas do local de trabalho sdo adequadas? Se ndo, ha a¢des que
estdo sendo desenvolvidas?

13. Existe incentivos/programa de recompensas na unidade voltados para o0 bom desempenho
da funcédo?

14. Se sim, quando foi planejado, esse sistema de recompensas levou em consideracdo as
expectativas e sugestdes dos colaboradores?

15. Existe alguma remuneracgdo variavel que é influenciada pelos resultados?

16. Existe um programa de treinamento que ajuda a evoluir as competéncias necessarias dos
policiais para 0 bom desempenho de suas fung¢des?

17. A chefia estimula a aprendizagem e a producdo de conhecimento dos policiais? Se sim,

como?
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ANEXO B — QUESTIONARIO SOBRE POLITICAS E PRATICAS DE RECURSOS
HUMANOS APLICADO AOS PRACAS DA UNIDADE

1. A organizacdo onde eu trabalho se preocupa com meu bem-estar.

2. A organizagdo onde eu trabalho me trata com respeito e atencao.

3. A organizagdo onde eu trabalho procura conhecer minhas necessidades e expectativas
profissionais.

4. A organizacdo onde eu trabalho estimula minha participacdo nas tomadas de decisdo e
resolucéo de problemas.

5. A organizacdo onde eu trabalho reconhece o trabalho que faco e os resultados que apresento.
6. Na organizacdo onde eu trabalho, os colaboradores e suas chefias desfrutam da troca
constante de informac6es para o bom desempenho das fungoes.

7. Na organizacéo onde eu trabalho, hd um clima de compreenséo e confianga dos chefes em
relacdo aos seus colaboradores.

8. Na organizacdo onde eu trabalho, hd um clima de confianca e cooperacéo entre os colegas.

9. Na organizacdo onde eu trabalho, ha coeréncia entre discurso e pratica gerenciais.

10. A organizagdo onde eu trabalho me oferece remuneragdo compativel com as minhas
competéncias e formagao.

11. Na organizag&o onde eu trabalho recebo incentivos.

12. Na definicdo de seu sistema de recompensas, a organizacdo onde eu trabalho considera as
expectativas e sugestdes de seus colaboradores.

13. Na organizagdo onde eu trabalho, minha remuneracéo é influenciada pelos meus resultados.
14. A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a minha salde e qualidade de vida.

15. A organizacdo onde eu trabalho me oferece beneficios basicos.

16. Na organizagdo onde eu trabalho, existem ac¢Oes e programas de prevencdo de acidentes e
enfrentamentos de incidentes.

17. A organizacdo onde eu trabalho preocupa-se com a seguranca de seus colaboradores,
controlando o acesso de pessoas estranhas na empresa.

18. As instalacgdes e as condices fisicas do local onde eu trabalho sdo ergondémicas.

19. A organizagdo onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as competéncias necessarias a boa
realizacdo das minhas funcgoes.

20. Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhecimentos e comportamentos aprendidos nos
treinamentos gque eu participo.

21. A organizacgéo onde eu trabalho estimula a aprendizagem e a produc¢do de conhecimento.
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ANEXO C - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE
BASEADO NAS DIRETRIZES CONTIDAS NA RESOLUCAO CNS N°466/2012, MS.
Prezado @) Senhor (@),

Esta pesquisa esta sendo desenvolvida pela discente Matheus Augusto Melo Silva, do Curso de
Formacdo de Oficiais — CFO CAPM, sob a orientagio do Prof. Me. César Augustus
Adorno Ferreira Lima. Caso tenha alguma davida sobre o questionario pode entrar em contato
com o Pesquisador através do e-mail: matheus_augustoO@hotmail.com e/ou telefone: (62)
99305-7667. Se tiver duvidas quanto a legitimidade da pesquisa podera obter informacdes com
a Coordenacdo do Curso através dos seguintes contatos: Telefone: XXXXXX; E-mail:
XXXXX; Endereco situado XXXXXX - Goids; Coordenadores: XXXXX.

Solicitamos a sua autorizacao para apresentar os resultados deste estudo em eventos da area de
seguranca publica e publicar em revista cientifica nacional e/ou internacional. Garantimos
ao(a) Sr(a) a manutencao do sigilo e da privacidade de sua participacdo e de seus dados durante
todas as fases da pesquisa e posteriormente na divulgacdo cientifica.
Esclarecemos que sua participacdo no estudo é voluntéria e, portanto, o(a) senhor(a) ndo é
obrigado(a) a fornecer as informacgfes e/ou colaborar com as atividades solicitadas pelo
Pesquisador(a). Caso decida ndo participar do estudo, ou resolver a qualquer momento desistir
do mesmo, ndo sofrerd nenhum dano. Os pesquisadores estardo a sua disposi¢do para qualquer
esclarecimento  que considere necessario em qualquer etapa da pesquisa.

Considerando que fui informado acerca do objetivo do presente estudo e a forma como o
mesmo serd apresentado, declaro meu consentimento e a concordancia no que se refere aos
dados obtidos para serem utilizados com finalidade cientifica.

() Concordo em participar da pesquisa.

() N&o concordo em participar da pesquisa.



