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Resumo

A Policia de Seguranca Publica (PSP), assim como qualquer outra instituicdo, enfrenta
diversos desafios face as rapidas e constantes mudancas na sociedade e no mundo. Nos
ultimos concursos para o ingresso no Curso de Formacao de Agentes (CFA), a PSP nédo
conseguiu preencher as vagas disponiveis, tendéncia que ja se vem mantendo nos altimos
anos. Como poderemos entdo melhorar a atratividade da profissdo, para assim aumentar o
namero de candidatos a ingressarem na Policia de Seguranga Publica? Neste estudo
pretende-se essencialmente refletir sobre uma abordagem que maltiplas empresas estdo a
adotar para atrair funcionarios, assim como para manté-los, evitando o que se designa por
turnover. Pois € tdo importante a captacdo de candidatos como a retencdo daqueles
(policias e pessoal de apoio técnico a atividade operacional) que ja servem a PSP. A
presente reflexdo prende-se com a possibilidade e a capacidade de uma entidade
fortemente hierarquizada como a PSP, honrosamente a instituicdo policial mais antiga de
Portugal, conseguir fazer sobressair nos seus profissionais a felicidade no trabalho. Pois,
quaisquer boas mudangas serdo sempre realizadas em prol de “uma policia integral,

humana, forte, coesa ¢ ao servico do Cidadao”.
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Abstract

The Public Security Police (PSP), like any other institution, faces several challenges
caused by rapid and constant changes in society and in the world. The PSP, in recent
tenders, has not been able to fill the numbers available to join the police, a trend that has
been maintained in recent years. So how can the attractiveness of the Police be improved?
How could we improve the attractiveness of the profession to increase the number of
candidates to join the PSP? In this study, we intend to reflect essentially on a model that
many companies are adopting to attract employees, as well as to keep them, avoiding what
is known as turnover. Thus, it is as important to attract candidates as it is to retain
detainees (police and technical support personnel for operational activity) who already
serve the PSP. The present reflection concerns the possibility and capacity of a strongly
hierarchical entity, honorably the oldest police institution in Portugal, to be able to bring
happiness in its professionals. Any good changes will always be carried out in favor of “an

integral, humane, strong, cohesive police at the service of the Citizen”.

Keywords: attractiveness, happiness at work, human resources, leadership, PSP



A felicidade no trabalho como forma de captacéo e reten¢do de policias na Policia de

Seguranca Publica

Nos ultimos anos, as vagas destinadas ao ingresso na carreira de Agente de Policia
n&o tém sido preenchidas. Das 1000 vagas para admisséo ao Curso de Formacéo de
Agentes (CFA) de 2022, apenas chegaram ao fim do processo de selecdo 648 candidatos.
Face a esta problematica, o Diretor Nacional da PSP manifestou publicamente a sua
preocupacao e concluiu que a falta de candidatos para o CFA pode indiciar “falta de
atratividade da fungdo policial” (Diretor Nacional da PSP in JN, 2020).

A PSP encontra-se certamente a desenvolver varias solucdes para esta
problematica, as quais passarao, naturalmente, pela aplicacdo de diferentes medidas. A
mais conhecida foi anunciada pelo Ministro da Administracdo Interna, Dr. José Luis
Carneiro, no final de 2022, o qual afirmou ao jornal Observador que os Servigos Sociais da
PSP véo reforcar a oferta de alojamento e habitacdo para os novos policias, o que permitira
uma “melhoria das condi¢des de vida, da atratividade e da dignificacdo para o exercicio
das condigoes policiais” (Lusa, 2022).

Esta problemética ndo é sentida apenas pela PSP, nem apenas em Portugal;
verifica-se a mesma tendéncia, por exemplo, na Metropolitan Police. No website inglés da
Police Chief Magazine a noticia “A crise nos detetives do Reino Unido” demonstra que a
profissdo outrora tdo cobigada, hoje em dia enfrenta a escassez de policias ao servigo da
comunidade (Bradley & Knight, 2022).

As causas normalmente apontadas, tanto em estudos nacionais como internacionais,
sdo o desgaste fisico face a rotatividade de turnos, o stress pds-traumatico e a estrutura
hierarquica altamente enraizada (Branco, 2020; Cunha, 2004; Machado, 2011; Violanti et
al, 2017). Contudo, a nossa pesquisa ndo se focara nestas problematicas; em vez de
analisar as eventuais causas destes problemas, paralelamente a falta de candidatos as
fileiras da PSP, pretendemos é perceber o que é empreendido e 0 que pode ser feito para
contrariar estes problemas nefastos para a PSP.

Assim, objetivamos analisar o que é a felicidade e o bem-estar organizacional, e
perceber se podera ser viavel a implementacdo de medidas semelhantes na PSP, de forma a
podermos criar um caminho na estratégia da PSP respondendo a seguinte questdo: A
felicidade no trabalho pode ser uma forma de captacéo e retencdo de policias na Policia de

Seguranca Pablica?


https://www.policechiefmagazine.org/a-uk-crisis-of-detectives/

Com a sustentacdo teorica (ainda parca em Portugal) sobre a felicidade e bem-estar
no trabalho, alicercada nas perspectivas de capital humano, lideranca e politicas de atracdo
e retencdo de talentos estudadas, pretendemos reflectir sobre como esta tematica podera
contribuir para alavancar uma organizacao fortemente hierarquizada como ¢é a PSP,
possibilitar a descoberta de alternativas para contrariar a tendéncia de falta de candidatos, e
simultaneamente fomentar a retencdo dos profissionais mais competentes.

E importante salientarmos, tal como referem Quivy e Campenhoudt (2005), que
com este trabalho pretendemos mostrar alguns quadros conceptuais envoltos no construto
de felicidade nas organizacGes/empresas, para percebermos se podemos encontrar pontos
semelhantes e com aplicacdo possivel na PSP. As limitagdes decorrentes da realizagdo
deste estudo ndo nos permitirdo, ainda assim, providenciar um modelo de felicidade
organizacional para a PSP utilizar como forma de captacdo de candidatos e de retencéo de

policias, contudo pretende-se contribuir para uma nova visao sobre esta tematica na PSP.

Estado de arte

Atratividade, motivacao, e retencéo de talentos

Os métodos usualmente utilizados pelas organizac6es estdo a falhar no que se
refere a atracéo e retencdo dos melhores talentos. Oferecem-se melhores salarios,
incentivos e privilégios, contudo, apesar destas medidas fornecerem alivio imediato, ndo
sdo suficientes para reter os talentosos por muito tempo, e também nédo séo boas solugdes a
longo prazo para resolver a crise de talentos que se enfrenta (Pradhan & Pradhan, 2015).

O sucesso das organizacdes depende, cada vez mais, ndo s6 de conseguir captar 0s
melhores e mais capazes, mas em conseguir manté-los na organizacdo, motivados e
satisfeitos. (Cunha et al., 2015). “Atendendo ao ambiente atual muito competitivo,
evolutivo, tecnolégico e de mudanca em que as organizagdes se inserem, um dos principais
desafios organizacionais reflete-se na busca de novas formas para satisfazer e manter
motivados os colaboradores das organizacdes” (Oliveira, 2021, p. 6).

A falta de candidatos nas forcas de seguranga, como ja referimos, ndo é um
problema tnico da PSP. Pese embora algumas medidas ja tenham sido tomadas pela PSP e
pelo Ministério da Administracéo Interna (MAI) para contrariar esta tendéncia,
nomeadamente a alteracdo dos critérios de idade para a admissdo ao CFA, para assim
abranger um maior nimero de cidaddos portugueses (passou dos 19 aos 27 anos, previstos

no Aviso n.° 4567/2021, para os 18 aos 30 anos de idade, previstos no Aviso n.° 10201-



AJ2022), ainda se evidenciam dificuldades. Em 2022, o MAI autorizou o recrutamento de
1000 candidatos para a frequéncia do CFA, para garantir o reforco e o rejuvenescimento do
seu efetivo (Despacho n.° 12205/2022, de 19 de outubro), porém tal designio nao foi
alcancado pois apenas 648 candidatos foram considerados aptos a frequentar o curso
(Moreira, 2022).

E a falta de candidatos aliada a incapacidade de retencao de talentos “pode se
transformar num circulo vicioso: a falta de talentos bloqueia o crescimento corporativo,
criando pressdes de desempenho adicionais que desviam ainda mais a atengéo e o
pensamento dos diretores para o curto prazo” (Guthridge et al., 2008, p.53).

Algo que todas as empresas e organiza¢des tém em comum € a existéncia de custos
diretos decorrentes da perda de talentos/recursos humanos devido as interrupgdes no
trabalho, gerando uma perda de conhecimento associada a esses funcionarios. Para
compreender a retencdo de talentos, tivemos de pesquisar também na literatura estrangeira
e surgiu-nos com alguma frequéncia o conceito de turnover como indicador da
rotatividade, isto €, a quantidade de funcionarios que entram e saem de uma empresa
durante um determinado periodo (Chiavenato, 2004).

Esta terminologia é muito utilizada em estudos para conhecer importantes
indicadores de desempenho de uma empresa (Chiavenato, 2004; Pietersen & Oni, 2014).
O turnover pode dever-se a multiplos fatores, desde as carateristicas pessoais de cada um,
as relacdes pessoais e sociais que se tem dentro da empresa, bem como aos atributos da
organizacdo das empresas (Abelson et al., 1984, p. 337). A organizagéo contribui assim
para a retencdo dos seus empregados conforme as pessoas se vao sentido perante o que
Ihes proporcionam, isto é, segundo Abelson et al., (1984) e Wright & Cropanzano (2000),
a participacdo nas decisdes da empresa, a comunicagdo entre a organizacao e 0S Seus
empregados, o trato com todos os seus membros, podem influenciar os seus trabalhadores
a quererem mudar de trabalho ou néo.

Uma conclusdo é comum em todos os estudos: o turnover fica mais dispendioso
que as alteragdes a fazer na estrutura da organizagdo para tornar mais aprazivel a
socializacdo e a humanizacéo do trabalhador. Devido as interrupgdes no trabalho, os custos
diretos decorrentes da perda de talentos e a perda de conhecimento associada a esses
funcionarios sdo consequéncias a ponderar nas empresas. “As ferramentas para
reconhecimento, motivacao, desenvolvimento e remuneragdo sao essenciais para a
retencédo de profissionais e principalmente dos talentos que se destacam em produtividade e

desempenho” (Pena, 2021, p. 4). A tecnologia é tdo importante para uma empresa como as



oportunidades que as pessoas sentem que tém dentro dessa empresa para se evitar o
turnover (Abelson et al., 1984).

Também a lideranca e o0 ambiente que os lideres criam nos seus grupos de trabalho
é fortemente mencionado na literatura (Abelson et al., 1984); Nayar, 2011; Chaouch, 2016;
Silva, 2015) como algumas das melhores formas de retencéo de trabalhadores, evitando
assim o turnover, sem grandes custos para as empresas. Os grupos de trabalho dindmicos e
envolvidos estdo mais receptivos a falhas da empresa e ndo querem abandona-la a primeira
contrariedade que surja (Abelson et al., 1984). Segundo Pietersen & Oni (2014), as
percepcdes de apoio e cuidado também podem ser aprimoradas pela adocao de estilos de
lideranca mais orientados para as pessoas que fardo prevalecer a satisfacao e evitar a
rotatividade.

Para a retencdo de talentos, Silvério (2017) constatou uma forte correlacdo entre as
dimensGes de compromisso com a aprendizagem, ou seja, 0 grau com que a organizacéo
valoriza e promove a aprendizagem, e a visao compartilhada. “Isto ¢, a partilha de
conhecimento entre os colaboradores, relativamente as oportunidades de formacao, a
atuacdo do superior hierarquico, ao desenvolvimento de carreira e a remuneracao, sao
fatores valorizados pelos trabalhadores e exercem um papel importante na retengao” (p.
64).

Neste sentido, podemos perceber que a situacao da PSP ndo se solucionara apenas
com aumentos salariais, conforme anunciado pelo Ministro da Administracédo Interna ao
jornal Observador, em 14 de novembro de 2022. Por isso, as organizag0es precisam de
outras formas de envolver os seus funcionérios, de os fazer sentir interessados na
organizagdo e ndo serem apenas parte de um sistema de troca, de trabalho por
remuneragdo. Tal como refere Pradhan & Pradhan, 2015 “para que se consiga atrair e reter
os melhores talentos, exige-se que as organiza¢des tenham uma lideranca inspiradora, uma
visdo atraente e um ambiente que permita que os seus colaboradores se envolvam” (p.
228).

E porque a comunicacgdo na PSP segue normalmente a linha hierarquica, ou seja,
“em regra as informagdes do comando passam para os profissionais através dos
responsaveis de servigo” (Gongalves, 2011, p. 282), com uma hierarquia tao extensa e
complexa, torna-se dificil a comunicacdo da base para o topo, dos profissionais para 0s
dirigentes ou lideres. Contudo, enaltece-se o0 esforgo da PSP neste sentido, pois num dos
eixos da Estratégia da PSP para o biénio 2023/2025 esta prevista a comunicacao, a par da

lideranca e motivagéo, objetivando-se “melhorar e intensificar a comunicagdo interna,



nomeadamente através de reunides periddicas locais, a todos os niveis hierarquicos e da
difusdo massificada de informacéo em formato digital” (p. 3).

A expectativa das pessoas, as organizacoes e o mercado de trabalho tém sofrido
muitas mutacgdes ao longo dos anos; o periodo da pandemia da COVID-19 é um bom
exemplo de mudanca nas pessoas e no mundo laboral. Assistimos & adocéao do teletrabalho,
do regime de lay-off e despedimentos em massa (Oliveira, 2021).

“A motivagao € um processo cognitivo que ¢ influenciado pela expectativa dos
funcionarios sobre os resultados potenciais e pelo nivel de atratividade do resultado
escolhido/preferido para o funcionario” (Kaabi, 2022, p. 299). A motivacdo, segundo Pena
(2021), ndo e uma carateristica individual mas um resultado da interacdo entre o individuo
em determinada situacdo. O processo de motivacdo comeca quando os trabalhadores
esperam que o seu esforco faca diferenca na produtividade e no desempenho da sua
organizacao, e segundo Kaabi (2022) esta motivacado é seguida por uma expectativa
adicional de que o seu desempenho eficaz acaba por levar a recompensas e resultados

almejados.
A felicidade organizacional

O conceito de felicidade deve ser 0 mais transparente e objetivo, de forma a evitar a
ambiguidade de interpretacBes no presente trabalho cientifico. Como tal, iremos definir o
que se deve entender como felicidade, pois, como referem Lakatos e Marconi (2007),
citados por Prodanov. C.C. & Freitas, E. C. (2013), “o uso de termos apropriados, de
definig¢des corretas, contribui para a melhor compreensdo da realidade observada” (p. 132).

Conforme referem Heydari et. al (2018) “a felicidade ¢ considerada um item
importante em qualquer comunidade” (para. 1). Este termo refere-se assim ao bem-estar
subjetivo, que € vivenciado pelos individuos”."Life, Liberty and the pursuit of Happiness"
é uma frase conhecida da Declaracao de Independéncia dos Estados Unidos, contudo, nao
é este significado (felicidade enquanto direito fundamental e de procura incessante do ser
como principal motivacdo humana) que pretendemos abordar neste trabalho.

Padhy et al., (2015) explicitam que os dois lados do bem-estar estdo relacionados,
mas sdo distintos: ora temos 0 bem-estar subjetivo, que se concentra na felicidade, afeto
positivo e prazer; ou o bem-estar psicoldgico, que se concentra na realizagao do potencial

humano e na realiza¢cdo do propdsito na vida. ”Um numero crescente de estudos esta



fornecendo ligagdes convincentes entre o bem-estar geral da equipe e seu desempenho no
local de trabalho” (Padhy et al., 2015, p. 3).

Ruff (1989) citado por Kaabi (2022) apresentou um modelo de bem-estar
psicoldgico, e mencionou que a felicidade consiste em seis “elementos fundamentais que
sdo: dominio do ambiente, propésito na vida, auto aceitagdo, autonomia, relagdes positivas
com os outros e crescimento pessoal” (p. 298). A felicidade e bem-estar estdo intimamente
ligados ao aumento da autonomia, atribuicdo de competéncias e boas relacdes pessoais que
encaminham igualmente a realizacéo ou satisfacdo dos desejos e necessidades universais
de uma pessoa (Kaabi, 2022, p. 299).

A Diretora-Geral da Organizacdo Mundial de Saude (OMS) refere na mensagem
inicial do prefacio do Relatorio Mundial da Saude 2001 “que se esta a fazer uma
declaracdo muito simples: a satde mental — negligenciada durante demasiado tempo — é
essencial para o bem-estar geral das pessoas, das sociedades e dos paises, e deve ser
universalmente encarada sob uma nova luz” (Organizacdo Mundial de Saude, 1986, p. XI).
Esta afirmacéo reflectiu-se no aumento do nimero de trabalhos publicados referentes ao
bem-estar, que passou da concecdo tradicional relativamente a satde fisica - como a
auséncia de doenca ou mal-estar, para uma defini¢cdo de salde mais abrangente, onde se
considera agora satide como “um estado de completo bem-estar fisico, mental e social, e
ndo apenas auséncia de doenga ou enfermidade” (p. 30).

Associado a este pressuposto, surgem com relevancia para o presente estudo 0s
inimeros estudos na literatura para o risco elevado de burnout nos policias. Primeiro,
porque as organizacdes policiais e militares sdo as mais burocréticas face a robusta e
complexa hierarquia; e também porque o préprio servico é repleto de experiéncias
stressantes (Heydari et al., 2018; Queiroés et al., 2020). Encontramos varias abordagens ao
burnout nos policias, que estudam o stress a que os policias estdo sujeitos e a influéncia
que esse mesmo stress tem nas suas vidas e na sua felicidade (Branco, 2020; Oliveira &
Queiros, 2012; Parsons, 2004; Rosa et al., 2015).

A pensar nos problemas que os policias vivenciam fruto da profissdo, também o
MAI tem desenvolvido um conjunto de medidas associadas a prevencdo do suicidio nas
forcas de seguranca. Em 2007 foi apresentado um Plano de Prevencdo do Suicidio nas
Forcas de Seguranca, que atualmente é aplicado a todos os policias, foi criada a linha SOS,
e incrementaram-se varias acfes de formacao e de sensibilizacdo acerca desta problematica
(Gongalves, 2011).



Apesar dos estudos sobre o bem-estar compreenderem diferentes abordagens, é
consensual que os trabalhos sobre o bem-estar se organizam em torno de duas vertentes: a
de bem-estar subjectivo, considerando que o bem-estar diz respeito ao prazer ou a
felicidade e satisfagdo com a vida; e a de bem-estar psicolégico, onde nos leva a perceber
que o bem-estar é mais do que a felicidade, é o alcancar da realizagdo do potencial humano
(Gongalves, 2011). Contudo, esta tematica assume ainda pouca atencao e expressdo na
literatura cientifica. Gongalves (2011), estudou as “perce¢des sobre os valores
organizacionais (cultura organizacional) e sobre as préaticas de gestdo de recursos humanos,
como preditoras do bem-estar no trabalho” (p. 15), tendo colocado a énfase na
conceptualizacéo tedrica de bem-estar, associando-o no contexto laboral a uma dimenséo
mais afetiva, com as componentes de bem-estar afetivo e de satisfacdo geral com o
trabalho.

A organizag&o deve assim promover uma cultura de melhoria continua do
desempenho dos colaboradores. A cultura organizacional, segundo Chiavenato (2005),
pode definir-se como as crencas e perce¢des inconscientes, sentimentos e pressuposicoes
dominantes e nos quais as pessoas acreditam. “A cultura prescreve a maneira de fazer as
coisas, adotada na organizagdo, muitas vezes, através de pressuposi¢es ndo-escritas nem
sequer faladas” (Chiavenato, 2005, p. 64). Ha quem defenda que se devem utilizar
mecanismos de compensacao de modo a estimular o desenvolvimento profissional, mas
também ha quem assuma que os beneficios por si s6 ndo trazem a felicidade no trabalho.
As organizagOes viram-se assim para a lideranca e a negociagao no sentido de criacdo de
valor (Carvalho, 2010).

No documentario intitulado Felicidade no Trabalho, do canal Odisseia (Mendes,
2016), Isaac Getz refere que se deve libertar as pessoas das hierarquias do século X1X, e
defende a existéncia de empresas onde os trabalhadores devem ser livres e responsaveis,
intituladas como empresas libertadas. Estas sdo as empresas onde se incentiva a
autoconfianga, dando a méaxima liberdade ao trabalhador e permitindo que haja confianga
mUtua, abolindo as chefias e controles exagerados que cortem o contacto entre 0s
trabalhadores e a empresa. O conceito que defendem, e se pode ver constar ao longo de
todo o documentario, é que todos se devem sentir parte da organizacao, podendo opinar e
contribuir para o bem-estar da empresa, contribuindo também assim para o seu bem-estar,
permitindo que todos evoluam dentro da organizagéo e potenciando o sentimento de

autorrealizacéo.



Ja Carney & Getz (2009) referem que os beneficios ajudam as pessoas a serem
mais felizes no seu trabalho, devendo a empresa assim atribuir-lhes recompensas para
continuarem a trabalhar sem quererem sair dela. Estes beneficios podem ser desde a
atribuicdo a cada trabalhador de refeicdes e transportes pablicos gratuitos, até a existéncia
de instalacOes desportivas, salas de ioga e massagem entre outros atrativos. Estes autores
concluem que os beneficios sdo com certeza importantes para manter os trabalhadores
ligados a empresa, contudo nédo é apenas esta abordagem que defendem na busca da
felicidade no trabalho.

As tentativas em tornar atrativas as organizacGes através dos beneficios podem
rapidamente tornar-se letais, se por exemplo, em periodos de dificuldade financeira se
decide cortar nos beneficios e condic6es facultadas aos trabalhadores, pois é a forma mais
facil e rapida da empresa reter dinheiro. A curto prazo parece ser uma boa solucao,
contudo ndo o sera a longo prazo. As consequéncias sdo até perversas pois “baixam a
motivacao, afastam os melhores talentos, prejudicam a inovacéao e a relagdo com os
clientes” (Cunha et al., 2008/2015, p. 30).

Nayar (2011) vai mais longe e afirma que a sabedoria convencional de se colocar o
cliente em primeiro lugar j& esta ultrapassada, pois o verdadeiro valor € criado na interagdo
entre o cliente e o funcionario. Ao colocar os seus funcionarios em primeiro lugar, o
cliente realmente vem em primeiro e obtém o maior beneficio, mas de uma forma muito
mais transformadora do que através dos métodos tradicionais de "atendimento ao cliente™.
Mas, para algo deste género ser implementado, € necessaria muita coragem para abracar a
mudanca e ser resiliente no combate de forgas contrarias, tais como as chefias intermédias
gue ndo se mostram satisfeitas com estas mudancas.

De acordo com Pena (2021), os individuos tém os seus valores pessoais oriundos
dos seus relacionamentos interpessoais. Contudo, desde que entram nas
empresas/organizagdes, vao conhecendo as suas tradigdes e normas durante a sua
trajetdria, ao observarem constantemente o comportamento dos demais membros, e a sua
percecdo muda com o tempo e sdo influenciados pelos valores organizacionais. A imagem
mental da organizacdo gerada através desses valores ird influir no comportamento do
trabalhador através da satisfagdo com o trabalho realizado e com o comprometimento
organizacional (Tamayo et al., 2000).

Segundo Nunes (2019), a componente afetiva do comprometimento reflete o desejo
do colaborador em permanecer na empresa visto que se sente emocionalmente ligado a

organizacdo na qual trabalha. Somente um individuo realmente comprometido com a sua



organizacao desenvolve atividades extra a funcdo, isto €, s6 uma pessoa feliz e satisfeita na
sua organizacao se preocupa em ajudar os seus colegas de trabalho com tarefas atrasadas e
partilha métodos e recursos para alcancar o sucesso alheio da sua funcao primordial.
Conforme referido por Pradhan & Pradhan (2015), o interesse em cuidar dos pares vai
mais além dos papéis formais obrigatorios, estaremos assim a lidar com pessoas motivadas
que se preocupam e envolvem-se para o crescimento organizacional.

Para Esteves (2008), a investigagao tem “revelado que existe uma relagdo positiva
entre seguranca de emprego, experiéncias de promogéo, percecdo que a empresa tem uma
politica de progressdo interna e implicagao afetiva” (p. 72). O autor refere que a percecao
de suporte organizacional dos funcionérios referente a valorizagdo dos seus contributos, e
de preocupacdo com o seu bem-estar, leva-os, de acordo com a norma da reciprocidade, a
ter um comportamento de implicacdo com a organizacao.

Assim, no século XXI as empresas perceberam que néo é suficiente aumentar
salarios, criar incentivos e dar regalias; é preciso mais para que se mantenha a vantagem
competitiva. E simples perceber pois todos tentam constantemente superar a concorréncia
com recurso a mais e melhores meios tecnoldgicos, contudo, o fator diferenciador passa
pelo investimento no talento das pessoas e a forma como promovem 0 Sucesso
organizacional. (Seixo, 2007, cited in Oliveira, 2021)

De acordo com Patricio (2019), “Em Portugal, nas nossas empresas, promover a
felicidade no trabalho é cada vez menos visto como uma utopia e mais como uma
tendéncia de investimento”. Desta constata¢do surgiu-lhe a questdo: “Sera que ter um
Departamento de Felicidade é apenas uma questdo de moda ou é realmente uma (boa)
estratégia de negdcio?”. O objetivo desta consultora foi chamar a atencdo as empresas que
pretendam criar Departamentos de Felicidade, porque ja percebeu que se obteve sucesso
com este método noutras empresas. Contudo, alerta que o que importa nao € investir nos
seus trabalhadores por mero interesse financeiro, para apenas criar lucro as suas empresas
com trabalhadores felizes, mas para que o facam também com sentido de Humanidade, de
forma a envolverem-se na tematica e fazerem perdurar no tempo o seu investimento nas
pessoas (Patricio, 2019).

O estudo Happiness Works, implementado em Portugal desde 2013, vem
estabelecendo o ranking das empresas mais felizes e tem como objetivo avaliar o nivel de
Felicidade Organizacional. Os resultados referentes & ordenacéo e categorizacao das
organizagOes mais felizes sdo publicados na revista Exame todos os anos. Apesar deste

estudo s6 contemplar as organizagdes que se inscrevem, o nimero de inscrigdes “tem



vindo a aumentar todos 0s anos, o que reflete um maior interesse dos profissionais sobre o
tema e a preocupacéo das organizagdes em conseguirem criar culturas de felicidade
organizacional” (Dutschke, 2022).

Exemplo disso é o Departamento de Justica dos Estados Unidos da Ameérica, que
estd empenhado em apoiar a salde e 0 bem-estar dos policias, como anunciam no seu
website institucional. Destacam que policias saudaveis sdo fundamentais para a construgo
de comunidades saudaveis e seguras. Na sua pagina oficial podemos encontrar dezenas de
artigos, podcasts, treinos, webinars e outras publicacdes de acesso publico, produzidas
essencialmente pelo Office of Community Oriented Policing Services (COPS) e o Bureau
of Justice Assistance, referentes ao bem-estar do policia e da familia.

Em 2012, a policia iraniana projetou um modelo de trabalho com base na visao do
modelo chamado de 5S, que € 0 nome de um método japonés de organizacdo do local de
trabalho, que usa uma lista de cinco palavras japonesas: seiri, seiton, seiso, siketsu e
shituke, para melhorar a produtividade do local de trabalho, a qualidade, e seguranca do
local de trabalho (Heydari et al., 2018). O método 5S baseia-se em um conjunto de praticas
que procuram a reducao de desperdicio e a melhoria do desempenho das pessoas e de
processos através de uma abordagem muito simples (Pinto, 2009). Em cenérios onde a
criatividade, a discussdo e a geracgao de conhecimento sdo essenciais, a implantacéo do 5S
beneficia a construcao de ideias, pois ajuda os colaboradores a concentrarem-se no que é
vital, ao invés de se preocuparem em procurar as ferramentas ou instrumentos de trabalho
(Napoledo, 2018). As pessoas passam uma quantidade significativa de tempo no trabalho,
logo, conforme referem Heydari et al., (2018), a forma como as pessoas se sentem no
trabalho influencia a sua vida e bem-estar.

No estudo de Heydari et al., (2018) os resultados mostraram que os fatores de
higiene, remuneracdo, seguranca no emprego, status social e profissional, condi¢des de
trabalho, os beneficios adicionais, as politicas de trabalho e as relacbes com colegas de
trabalho s&o considerados como um fator motivacional de facto. Contudo, outro fator
motivacional de relevo deve ser ainda considerado — a felicidade relacionada ao trabalho,
onde se inclui o nivel de desafio, o trabalho em si, a responsabilidade, o reconhecimento, o
interesse intrinseco, a autonomia e as oportunidades para motivar a criatividade.

Também a Royal Canadian Mounted Police (RCMP), forga policial similar com as
fungdes da PSP no Canada, demonstra no seu website oficial a sua preocupacéo com 0s
seus policias. Podemos ler “queremos que nossos funcionarios se sintam valorizados nos

seus locais de trabalho para fazer a diferenga” e “desenvolvemos os nossos funciondrios ao



longo das suas carreiras, oferecendo oportunidades de treino e desenvolvimento”, assim
como ficar a saber como nos ultimos anos priorizaram a sadde e o bem-estar dos seus
funcionarios. Karine Labranche, Chefe do Gabinete de Comunicacdo da RCMP responde
ainda a seguinte pergunta: “Qual é a melhor maneira de reter os funcionarios? Apenas
concentrando-nos nas pessoas”.

A nossa pesquisa referente a felicidade no trabalho em outras policias levou-nos a
encontrar uma lacuna, poucas referéncias sdo encontradas sobre o bem-estar que se deve
proporcionar aos seus efetivos, tornando ainda mais aliciante e importante o caminho que
ousamos trilhar neste trabalho.

Quando falamos de comprometimento organizacional e recursos humanos,
Chiavenato (2004) afirma que “cada uma das partes depende da outra. Uma relacdo de
mutua dependéncia na qual ha beneficios reciprocos, sem organizacfes e sem pessoas ndo
haveria a Gestdo de Pessoas”. Podemos depreender ainda que segundo o autor o ideal € o
planeamento estratégico dos recursos humanos ser parte integrante do planeamento
estratégico da propria organizagao.

Quando se aborda o tema nas organizacdes fala-se em pessoas, e falar de pessoas é
“falar de energia que alimenta as organizacdes enquanto sistema social” (Seixo, 2007, as

cited in Oliveira, 2021, p. 4).
Capital Humano

O Capital Humano néo é nada mais que o valor econémico que as empresas
atribuem aos seus trabalhadores. Para Simdes (2016) nada é impossivel se conseguirmos
contar com uma “equipa a altura dos desafios e das necessidades da organizagdo, pois
perdendo tudo o resto, todos 0s outros ativos, bastam as pessoas para restaurar o que
outrora fora perdido” (p. 16). Ainda admite que esta afirmac¢ao pode ser exagerada para
alguns, contudo reitera que mesmo que uma empresa tenha muitos ativos e tecnologia de
topo, se ndo tiver quem os impulsione, nenhuma organizagao, subsistira.

Lacos e vinculos que incentivam a partilha de informacdes e know-how entre grupo
de individuos s&o atributos-chave do sucesso do grupo (Subramaniam & Youndt, 2005).
Enquanto os individuos fornecem as organiza¢des uma plataforma para diversas ideias e
pensamentos, 0 grupo em que estdo inseridos pode ajudar a interliga-las para fazer
combinagBes imprevistas e incomuns para avancgos radicais. Para corroborar esta sua ideia,

Subramaniam & Youndt (2005) fornecem-nos um simples exemplo que todos conseguimos



visualizar, “analistas outrora considerados “estrelas” numa empresa muitas vezes
blogueiam a sua perspicécia quando sdo recrutados para outra empresa, € a explicacdo
muitas vezes reside simplesmente porque provavelmente perderam as suas redes sociais”
(p. 454).

As empresas tém realizado uma grande aposta nos seus departamentos de Recursos
Humanos. O século XX foi marcante para a gestdo de recursos humanos, onde se colocou
em causa 0s pressupostos da gestdo que considerava as pessoas como “maquinas”. Esta
mudanca de paradigma demonstrou a importancia de se “considerar 0s recursos humanos,
como vantagem competitiva e estratégica para a organizagdo. Assim, o termo “Gestdo de
Recursos Humanos” é resultado e reflexo das mudancas que tém vindo a ocorrer nas
organizac¢des” (Gongalves, 2011, p. 254).

Conforme refere Moreira (2021) “a diversidade geracional aporta um potencial de
novas aptid@es Uteis face aos novos desafios que 0s contextos interno e externo
representam para a a¢do da Policia” (p. iii). Contudo esta vantagem acarreta um esfor¢o
acrescido para uma instituicdo hierarquizada com mais de 150 anos de histdria, pois,
devido a sua capacidade de adaptacao e flexibilizacdo bastante rigida, ha uma maior
necessidade de equacionar a integracdo de “profissionais cujas motivagdes sao distintas das
de geracdes anteriores” (Moreira, 2021).

Cada geracdo possui uma crenca singular e cria sistemas de valores comuns, que 0s
distinguem de pessoas que cresceram em épocas diferentes (Twenge et al., 2010; Chavez,
2015). As suas atitudes, tanto em relagdo ao trabalho como ao comprometimento com o
mesmo, sdo influenciadas por eventos politicos, econémicos, socioculturais e tecnoldgicos
que se desenrolaram em periodos de tempo proprios. Wiener (1982) define o
comprometimento como a soma das pressdes sociais ditas normalizadas que se envolvem
enviesam nos interesses da organizacdo, grupo e geracdo em que estdo inseridos.

Deste modo conseguimos perceber que é inevitavel o conflito intergeracional
(Chavez 2015), pelo que uma mentalidade “nos contra eles” deve ser evitada dentro das
organizagOes para garantir-se a estabilidade do grupo (Yang & Guy, 2006). Nenhuma
geracao deve sentir-se melhor que a outra, pois, todos séo fruto do que os rodeia ao
momento e fatos presentes. O comprometimento organizacional é assim influenciado pelas
mudancas que acontecem na sociedade (Filipe, 2021).

N&o h& consenso na literatura para balizar quando comeca e quando termina uma
geracao, existindo assim na literatura as seguintes geragoes: geracdo dos Veteranos

(nascidos entre 1920-1945), geracdo Baby Bomers (nascidos entre 1946-1960), geracao X



(nascidos entre 1961-1979), geracdo Y ou millenial (nascidos entre 1980-1995), geracéo Z
(nascidos entre 1996-2010), e geracdo Alfa (nascidos a partir de 2010), cada uma com as
suas peculiaridades (Filipe, 2021).

As pessoas que a PSP pretende atrair sdo aquelas cujas idades se situam entre os 18
aos 30 anos, de acordo as normas de ingresso na PSP, e por iSso s&0 as pessoas que
pertencem atualmente a geracdo Z e a geragdo Alfa.

A geracdo Z, nascida ap0s o0 11 de Setembro e a guerra contra o terror, segundo
Hotz (2019) “sao bem mais realistas que os jovens da geragdo anterior, e ¢ a primeira
geracdo que ndo sabe o que ¢ viver sem internet” (p. 24). Para Filipe (2021), a carateristica
fundamental desta geracdo é o desapego das fronteiras geogréficas, pois, para eles a
globalizacdo sempre existiu e ndo é vista como uma conquista.

Holtz (2019) refere que é dificil prever quais as caracteristicas da geracdo Alfa, mas
com certeza havera uma evolugdo na maneira de pensar, sentir e agir. Segundo o autor, as
tendéncias apontam para uma educacdo onde as questdes de género sdo colocadas de lado,
e a diversidade bem como a espontaneidade sdo fatores marcantes. S6 com este
conhecimento mais aprofundado é que uma organizacdo pode orientar a gestdo de recursos
humanaos, e olhar para as pessoas como fator fundamental numa organizagéo.

A formacéo no Instituto Superior de Ciéncias Policiais e Seguranca Interna
(ISCPSI) ja prevé a diversidade e dirige a sua atencdo para as geracdes que estdo e que
virdo a integrar as fileiras de oficiais da PSP. Segundo Felgueiras & Pais (2017) “a
diversidade dos alunos é importante porque traz criatividade para o processo de ensino e
aprendizagem” (p. 182). Os mesmos autores reconhecem que a sociedade esta em
permanente transformacéo, e a urgéncia de respostas diante novos problemas obrigam as
instituicGes de ensino policial a questionar as formas tradicionais de transmissao do
conhecimento.

Chaouch (2016) encontrou nos casos que analisou algumas boas praticas na gestao
de recursos humanos, que aqui queremos brevemente apresentar: a autogestdo, onde as
organizac@es aboliram as hierarquias intermédias e estimularam a criacdo de equipas
menores, autbnomas e autodirigidas, possibilitando uma maior facilidade na comunicacéao
e uma tomada de decisfes mais célere; a declaracdo de propdsito, onde cada individuo
acredita ter um potencial criativo para servir ao propésito evolutivo da empresa em que
trabalha; a gestdo de talentos, que faz com que as pessoas além de trabalharem pelo seu

salario, trabalham também pela preocupacgéo de ser bem-sucedido, pela sua empresa e pelo



seu patrdo; e o equilibrio entre vida pessoal e profissional, por exemplo, possibilitando o
teletrabalho.

O papel das liderancas

Importa igualmente salientar o papel da lideranca neste processo, pois também esta
exerce um papel fundamental no comprometimento do funcionario com o seu trabalho, se
o lider o ajudar a compreender a relevancia das atividades que executa. (Aradjo et al.,
2019). E mesmo que néo seja correto afirmar que o sucesso, ou mesmo o insucesso, de
uma organizacao se deva aos lideres em questdo, € certo que estes fardo a diferenca (Bass
& Bass, 2009).

Deste modo, é fundamental que as organizacfes possuam lideres com capacidade
de visdo no futuro, com as competéncias necessarias para que consiga inspirar 0s seus
membros, formular estratégias e definir com clareza as metas e objetivos (Robbins &
Judge, 2017; Oliveira, 2021).

Northouse (2010) refere que mesmo apds décadas de discusséo e dissonancia
envolta nos estudos dedicados a lideranga, num ponto todos concordam, “ndo conseguem
chegar a uma definicdo comum para o termo” (p. 5), devido ao crescimento das influéncias
globais e as diferencas geracionais. A lideranca é considerada como um processo pelo qual
um individuo influencia um grupo de individuos para alcancar um objetivo comum,
contudo, este processo implica que um lider também é afetado pelos seguidores.

Ao definir-se a lideranca como um processo significa que ela ndo € uma
caracteristica que reside no lider, mas sim, um evento transacional que ocorre entre o lider
e os seguidores. O modelo de Lideranca Transformacional de Bass, que queremos assim
destacar, carateriza-se pela capacidade de estimular liderados a abragar novas perspetivas,
partilhar um sentido de missdo, desenvolvendo niveis superiores de competéncias e
perspetivar além dos interesses pessoais (Rocha, 2022; Northouse, 2010).

Assim, a lideranga transformacional acontece quando “os lideres ampliam e elevam
0s interesses de seus colaboradores, ao gerar conscientizacao e aceitacdo dos propositos e
missao do grupo, e quando eles incitam seus funcionarios a olhar além de seu préprio
interesse para o bem do grupo” (Bass, 1990, p. 21). Para este autor, 0 modelo de lideranca
transformacional apresenta mais oportunidades para a melhoria da imagem institucional de
uma organizagdo bem como, aumenta o sucesso no recrutamento e sele¢do de candidatos.

Uma empresa com este tipo de liderancas também consegue transmitir a sua imagem para



os clientes, fornecedores, financiadores e a comunidade em geral que tem os olhos postos
no futuro. E desta forma que afirma que “aumentando a lideranca transformacional dentro
da organizacdo pode ajudar no recrutamento. Os candidatos provavelmente seréo atraidos
para uma organizacdo cujo CEOQ é carismatico e goza de uma imagem publica como um
lider confiante, bem-sucedido, otimista e dindmico” (Bass, 1990, pp. 25-26).

O cenario atual em que as organizages estdo inseridas exige que haja uma
consciéncia e preocupacao crescente com a identidade e imagem desenvolvidas. Tal como
vimos, as organizacOes estdo em constante relacionamento com um ambiente interior e
exterior cada vez mais exigentes. Por isso, nos dias de hoje, as organizagdes “tém-Se agora
concentrado em perceber de que forma as mensagens que transmitem impactam as pessoas
a nivel social, ambiental e ético, ou seja, indo além do dominio dos produtos e servigos que
oferecem” (Oliveira, 2021, p. 9).

Os resultados do estudo de Maria et al. (2019) enfatizam a importancia da lideranca
como um recurso valioso para a promocao da salde e bem-estar entre os policiais. Quando
um lider expressa que se preocupa com a saude dos seus subordinados, e consegue
sinalizar alguém que precisa de ajuda, enfatizando que ndo é motivo de vergonha sentir-se
stressado e emocionalmente desgastado, € mais provavel que o trabalhador procure apoio
social e tome medidas positivas e proativas para gerir o seu stresse e emoc¢0es negativas
(Maria et al., 2019).

Perspetivas

A capacidade das organizacdes em conseguir captar os melhores e mais capazes, e
em conseguir manté-los motivados e felizes, de forma que 0s mesmos se sintam
efetivamente comprometidos, seja pela aplicacdo de diversas medidas internas de
desenvolvimento individual, comunicagédo ou participacdo no desenvolvimento das
organizacg0es, seja através da organizacdo eficiente dos ambientes de trabalho ou das
liderancas inspiradoras, como vimos, também é analisada noutro prisma.

José Maria Peiro, professor da Universidade de Valéncia, um dos oradores da
primeira conferéncia internacional sobre felicidade nas organizages realizadas em 21 e 22
de Fevereiro de 2018, organizada pela Atlantica School of Industry and Business e pelo
projecto Happiness Works, referiu que ndo € claro que a equacao “trabalhador + felicidade
= maior produtividade” seja a realidade que se pretendia. “Ha até estudos que apontam na
direcdo contraria. E mesmo que a relagdo exista, muito provavelmente ndo sera linear”

(Aguiar, 2018, para. 2).



Na mesma entrevista, este orador referiu que existem estudos que demonstram que
trabalhadores infelizes produzem mais e fazem as empresas lucrar, contudo, esses mesmos
trabalhadores estdo a espera de uma melhor oportunidade para sairem da empresa. Apesar
da palavra lucro soar bem, também é percetivel que rapidamente é destronado pela
necessidade seguinte de formar novos colaboradores se ndo for capaz de manter os seus
funcionarios.

Matheny (2008) referiu também que o aumento do vencimento nem sempre € a
melhor solucdo. O aumento salarial muitas vezes acarreta responsabilidades acrescidas, por
isso, alerta que nem sempre resulta. Se o funcionario, ndo desejar ter mais
responsabilidades, ndo valera a pena a recompensa monetéria. Para se melhorar a
felicidade no trabalho as organizagdes ndo se devem ficar por incrementar um s6 método,
devem incidir na “reformulacao das expectativas, reconhecimento dos aspetos positivos do
trabalho, expectativas de acordo com a realidade, novos desafios, melhor comunicagdo e
visdo positiva” (Maio, 2016, p. 60).

Apesar da maioria dos estudos revelarem uma implicacao positiva no vinculo
afetivo que liga o trabalhador a organizagdo, por vezes “uma implicacdo afetiva elevada
com a organizacdo pode ter consequéncias negativas para a vida extraprofissional dos
individuos” (Meyer & Allen, 1997, cited in Esteves, 2008, p. 91). Chiu et al. (1998)
indicam que a satisfacdo no trabalho e a satisfacdo familiar sdo afetadas pelo conflito no
trabalho e pelo no conflito familiar, bem como como se gerem ambos 0s papéis podendo
confluir novamente na problematica stresse e burnout.

Assim, sdo muitos os estudos que salientam as consequéncias positivas para o bem-
estar pessoal, quando existe envolvimento dos empregados na organizacgéo, refutando
assim as hipoteses de que esta relacdo teria consequéncias negativas para a vida
extraprofissional dos trabalhadores (Esteves, 2008).

Goncalves (2011) refere que séo realizadas vérias iniciativas nas institui¢des
policiais, mas estas focam-se na prevengdo do stresse, “e como ¢ sabido da literatura

prevenir o stresse ndo € mesmo que promover o bem-estar” (p. 310).
Neste sentido, as organizacgdes e os lideres tém que dar atencéo ao facto de
que ndo é apenas o trabalho operacional que tem implicacdes para 0s
trabalhadores, mas também o funcionamento interno e a forma como este é

visto. Paralelamente, as instituicdes devem ter em consideragdo que



prevenir ndo é 0 mesmo que intervir, e que prevenir ou intervir o mal-estar
ndo é sindnimo de estar a promover o bem-estar. (Gongalves, 2011, p. 336)

Como jé referimos, foi possivel verificar que na PSP tém vindo a ser promovidas
algumas medidas no sentido de garantir melhores condicGes aos seus profissionais — a
procura de melhores condicGes de alojamento para os policias em inicio de carreira, 0
plano de prevencdo do suicidio nas forcas de seguranca, 0 aumento das dos limites nas
idades de admisséo a PSP, e até o aumento salarial, mas serdo tais medidas suficientes para
fomentar o comprometimento com a organizacao, garantir a felicidade dos seus
profissionais e com isso aumentar a atratividade?

A atual Estratégia da PSP para 2023/2025 (assim como a anterior) identifica cinco
valores e pilares éticos fundamentais: respeito pelos direitos, liberdades e garantias dos
cidaddos; um servigo publico de qualidade; responsabilidade e integridade; isengdo e
rejeicao de qualquer forma de extremismo e discriminacéo; e frontalidade e lealdade. A sua
implementacdo contempla cinco eixos estratégicos: lideranca, motivacao e comunicacao;
formacao e capacitacdo fisica; tecnologias de informacdo e comunicacao e capacitacdo
logistica; proximidade, visibilidade e reatividade; e a imagem Institucional.

Da sua analise conseguimos depreender a importancia que as pessoas/profissionais
— 0 capital humano, tém para a PSP. Na mesma destaca-se a necessidade de “criar e manter
um intenso e consistente fluxo comunicacional a interno, um estreito acompanhamento e
supervisao (...) e o desenvolvimento de mecanismos que levem ao aumento da motivagao,
autoestima e coesao de todos os policias” (Estratégia PSP 2023/25, 2023, p. 3) para que
estes possam trabalhar confiantes e motivados; que a formagao “é um fator fundamental
para a valorizagao dos ativos mais importantes de qualquer organizagado: as pessoas” (p. 4);
e que a “boa imagem da PSP ¢ também importante para a consolidagdo de sentimentos de
pertenca e de autoestima dos policias, contribuindo para a sua motivacdo, aumento da
produtividade e para a qualidade do ambiente laboral” (p. 7).

Os objetivos estratégicos decorrentes de tais premissas, no que respeita a lideranga,
comunicacéo, formacao e apoio aos policias, parecem néo ser suficientes para resultar em
praticas que fomentem o comprometimento e a felicidade organizacional dos profissionais
da PSP. O bem-estar individual e 0 ambiente de trabalho que potencie a felicidade
organizacional ndo estdo identificados em nenhum dos eixos ou objetivos estratégicos, nem
quaisquer referéncias ao compromisso com a organizacao. E isso podera ser indiciador do

caminho ainda por trilhar.



Concluséao

Pretendiamos com este trabalho perceber se a PSP poderia debrugar-se sobre a
felicidade no trabalho para que assim consiga captar candidatos e reter os policias na
Instituicdo. Pesquisamos sobre a felicidade organizacional e toda a investigacdo foi-nos
levando para o valor das pessoas nas organizacoes e, complementarmente, para o papel das
liderancas na atribuicdo e na forma de se valorar o capital mais importante das
organizag0es - as pessoas.

Em todos os estudos percebemos que a felicidade pode efetivamente ser transitoria
de facto, contudo, ela reflete-se como fator importante para o individuo (Barros de
Oliveira, 2010; Junior, 2021; Coelho, 2021). Deste modo, pode a felicidade no trabalho ser
uma forma de captacdo e retencdo de policias na Policia de Seguranga Publica?

Ainda que a felicidade seja uma experiéncia subjectiva — pois as pessoas sdo felizes
na medida em que acreditam ser felizes, varios estudos tendem a tratar a felicidade como
bem-estar psicoldgico, um construto multidimensional que abrange varios componentes,
incluindo o bem-estar afetivo, competéncia, aspiracdo, autonomia, funcionamento
integrativo e satisfacdo (Rego et al., 2009). Deste modo consideramos estar em condicdes
de afirmar que sim, a inclusdo da felicidade organizacional na PSP pode ser uma forma de
captar e reter policias na PSP.

A PSP assenta a sua visao, missao, cultura, valores e objetivos estratégicos na
defesa da legalidade democratica, garantia da seguranca interna e dos direitos dos
cidadaos, conforme a Lei n.° 53/2007, de 29 de agosto. Contudo, o impulso de ajudar o
préximo é sempre um gesto de grande altruismo, mas ndo o podemos fazer se ndo tivermos
em condi¢des para tal. Ousamos afirmar, ap6s a nossa pesquisa, que o capital humano é o
elemento mais importante dentro da PSP. Podemos ter muitas viaturas, muitas esquadras,
muito equipamento operacional e muitas normas internas, mas ndo podemos deixar de
reconhecer que as pessoas sdo quem cria o potencial da PSP com as suas capacidades,
talentos, esforgo e dedicagé&o.

“O comprometimento organizacional esta relacionado com a necessidade que a
organizacao exige em conhecer 0s seus recursos humanos no ambiente de trabalho, bem
como as variaveis que os motivam” (Filipe, 2021, p. 14). Seria interessante, no contexto da
policia, explorar as praticas de gestdo de recursos humanos em articulacdo com a lideranca,
visto que a gestdo tem a ver com a procura de ordem e estabilidade enquanto a “lideranca ¢

sobre procurar mudangas adaptativas e construtivas” (Northouse, 2010, p. 13).



Deixaremos para futuras investigacoes a revisao das condigdes de ingresso na PSP,
pois estas devem ser ajustadas as geracOes que se pretende atrair, pelo que desafiamos a
seguinte reflexdo: porque ndo incluir candidatos com tatuagens visiveis quando fardados se
a sua geracao ja nao as vé como marginais? Fara atualmente sentido manter o critério da
nacionalidade portuguesa nos procedimentos concursais para o0 CFA, face a globalizacao?
Ndo sera de repensar na abertura a outros cidadéos de outras nacionalidades? (J. Leitdo,
comunicacdo pessoal, 10 janeiro 2023). Fica assim aberta a reflexdo para esta possibilidade
com vista a captacdo de mais candidatos.

Face ao problema inicial apontado no presente estudo, a PSP deve de incrementar
formas de atratividade para a carreira policial. N&o sendo a Unica formula, estamos
convictos que, com a fomentacéo e disseminacdo de uma lideranca transformacional,
carismatica é possivel construir um caminho para a melhoria do bem-estar dos policias
bem como se tornar num atractivo para se abracar a profissdo Policia. A Estratégia da PSP
deve incluir o bem-estar dos seus policias e pessoal de apoio técnico a atividade
operacional, fazendo-os sentir que podem contribuir para 0 melhoramento da equipa e da
sua organizacdo. A integracdo dos contributos de todas as pessoas irdo, reciprocamente,
melhorar a imagem da PSP fortalecendo os lacos entre todos, fazendo justica a visao

estratégica da PSP “Uma policia integral, humana, forte, coesa e ao servico do cidadao".
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