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GLOSSARIO
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AMBIENTE: é entendido como tudo o que é esterno as fronteiras ( zonas de interface com o que o
rodeia, 0 seu ambiente / constituem barreiras ou demarcacgdes entre o que € o sistema e 0 que € 0 seu
meio envolvente / apresentam graus de permeabilidade com o ambiente ) da organizacéo.
Distinguimos o ambiente geral que afecta todas as organizacfes e 0 ambiente especifico que afecta

mais directamente determinadas organizacoes.

AVALIACAO: ” é definida como o processo pelo qual se delimita, obtém e fornece informacdes

uteis que permitam julgar decisdes possiveis”. STUFFLEBEAM

ATRIBUICAO: sdo as actividades individualizadas que sdo executadas pelo ocupante do cargo.
ANALISE DE TRABALHO: “processo de exame detalhado de um cargo, tendo em vista a
identificacdo das tarefas que o integram, os seus graus de dificuldade, importéncia e frequéncia de
execucao, bem como as circunstancias em que é exercido” ENTWG/TT- PUB 1
Visa examinar o trabalho tendo em vista obter informacéo objectiva para a tomada de decisdes para
a formacado.
ANALISE OCUPACIONAL: é o processo de apreciagdo detalhada de todos os elementos
disponiveis (i.e. estilos de trabalho) incluindo descrigdes e especificacbes referentes a cargos, tendo
em vista a identificacdo daqueles que, atendendo &s suas tarefas principais, sdo suficientemente
semelhantes para serem agrupadas sob um titulo ocupacional comum. Quando a analise estiver
concluida, é possivel produzir uma descri¢do da ocupacao.
CARREIRA:
Conceito —* sequéncia dos varios postos de trabalho, cargos ou ocupagdes que um
individuo ocupa ao longo da vida”. ENTWG/TT- PUB 1
Trajectoria — é o padrdo sequencial de cargos que forma a carreira de um individuo.
Metas — sdo as posi¢Oes futuras que um individuo luta para alcancar como parte de
uma carreira. Estas metas servem como marcos comparativos ao longo de uma

carreira de um individuo.
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Planeamento — € o processo pelo qual um individuo selecciona metas de carreira e a
trajectdria para alcancar essas metas.
Desenvolvimento — € constituido de melhorias pessoais que um individuo
empreende a fim de realizar um plano de carreira pessoal.
CARGO: “conjunto de postos de trabalho similares dentro de uma organizacdo” ENTWG/TT-
PUB 1 Conjunto de tarefas levadas a cabo por um individuo no desempenho das funcdes que lhe
estdo prescritas.
CULTURA: sdo ““ os conhecimentos, as crencas, a arte, a moral, o direito, 0os costumes, as
técnicas, os habitos adquiridos pelo homem enquanto membro da sociedade” TAYLOR C. W. 1963
COMPETENCIA: “aptiddo para desempenhar uma pericia ou grupo de pericias com um dado
padrdo de desempenho”. ENTWG/TT- PUB 1

Conjuntos de comportamentos relacionados, resultantes dos aspectos subjacentes da pessoa, 0S

quais sdo determinantes no sucesso profissional. Os aspectos subjacentes da pessoa incluem os

conhecimentos, as aptiddes, a personalidade, os valores e as motivagdes. A competéncia existe

quando os individuos que receberam a formacdo aplicam eficazmente, e com conhecimento de
causa aquilo que apreenderam na formagéo numa situacao de trabalho concreta

A aquisicdo de competéncias é forjada ao longo do tempo, através de um percurso feito de

experiéncias, de projectos, de praticas, de estudos e de actividades, por aspectos operativos,
afectivos e intelectuais. A producdo de competéncias incumbe ndo s6 ao centro de formagdo mas
também a organizagéo.
Dominios das competéncias — afectivo : atitudes, afectos, sentimentos, propdsitos e
despropdsitos, relacdes interpessoais. Capacidade de se comportar (i.6. SABER
ESTAR); cognitivo: conhecimentos, articulagdes conceptuais, quadros tedricos.
Capacidade de compreender (i.6. SABER); psicomotor: pericias, manuseamentos,

saberes ligados a préatica. Capacidade de fazer (i.6. SABER FAZER).
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CONCEITO: é uma construcdo abstracta.

CONTROLO: como funcdo administrativa consiste em medir e corrigir o desempenho dos
subordinados para assegurar que 0s objectivos de uma organizacdo e os planos tracados sejam
realizados.

DESCRICAO DE CARGO: “é a descricio em termos gerais, da finalidade, ambito,
responsabilidade e tarefas associadas a determinado cargo” ENTWG/TT- PUB 1

““€ 0 processo que consiste em determinar as atribuicfes ou tarefas do cargo ( 0 que o ocupante

faz), dos métodos para a sua execucdo (como faz) e os objectivos do cargo ( para que faz)”
CHIAVENATO

DESEMPENHO: * comportamento esperado de um individuo, situado em determinada posicéo
numa organizagdo” ENTWG/TT- PUB 1

DIRECCAO: como funcdo administrativa ¢ uma actividade humana e social que envolve o
exercicio da autoridade, da motivacdo, da lideranca, da comunicacéo, da supervisao, da orientacao e
da coordenacdo.

DESENVOLVIMENTO ORGANIZACIONAL: é uma estratégia de intervencdo que usa
processos grupais para interiorizar a organizagdo inteira tendo opor objectivo ocasionar uma
mudanca planeada.

EDUCACAO: termo utilizado para referir as actividades que tém por principal finalidade o

desenvolvimento do conhecimento, de valores e do raciocinio como formacdo geral, em vez de

proporcionarem conhecimentos e capacidades praticas relacionadas com uma area especifica da
actividade humana.
EMPRESA: € uma organizagdo econdmica, dedicada a producao e/ou comercializa¢do de bens ou
Servigos.

Bem - € um objecto fisico que resulta da transformacéo de materiais.

Servigo — € uma conduta com utilidade para outrem.
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ESTRATEGIA : é o caminho para atingir o objectivo. Pressupde 0 uso de um ou mais métodos e
técnicas.

EFICIENCIA: é fazer correctamente as coisas. Um administrador eficiente é aquele que consegue
gue consegue maximizar 0s proveitos, minimizando os custos. Todavia, nenhuma eficiéncia pode
compensar a falta de eficacia. Enquanto que a eficiéncia é importante eficacia é critica.

EFICACIA: é determinar quais as coisas certas que tém de ser feitas; é fazer as coisas certas. E
uma das unidades de medida para medir o desempenho (conjuntamente com a eficiéncia). Um
administrador eficaz é aquele que consegue determinar (escolher) os objectivos adequados e que
sabe quais as coisas que, a cada momento, devem ser feitas.

ESPECIFICACAO DE CARGO: ““descricdo detalhada de funcdes, tarefas e responsabilidades
inerentes a um dado cargo, bem como as condi¢Ges ambientais em que este € desempenhado”.
ENTWG/TT- PUB 1

ESPECIFICACAO DE PESSOAL:” descricdo das habilitacbes e caracteristicas que um
individuo devera possuir para estar apto a desempenhar um cargo” ENTWG/TT- PUB 1
FINALIDADE: intengéo, propésito. E relativamente vago, espelha uma ideia.

FORMAGCAO: “intervencdo que visa contribuir para a emergéncia de uma resposta
comportamental nova” JEAN BERBAUM

Na terminologia Anglo-saxdnica e OTAN, este termo significa TREINO — Formagdo profissional.
A sua avaliagéo traduz-se numa medicdo de impacto.

FUNCAO: “ conjunto bem definido de actividades que podem ser atribuidas a um sé individuo
numa organizagao ou de um modo semelhante a varios” J:A:OLIVEIRA ROCHA

““ € um conjunto de tarefas exercidas de forma sistematica e reiteradas por um ocupante de um
cargo” CHIAVENATO

Indica 0 modo de acgdo ou acgdes que o seu titular deve desenvolver para procurar atingir a

finalidade do cargo.
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GESTAO: o ciclo de gestdo é uma actividade administrativa que contém em si o planeamento, a
organizacao, a direccdo e o controlo, funcdes sequenciais e estritamente interligadas. Neste ambito,
gerir é planear, organizar, dirigir e controlar as mais diversas ac¢des que cabem a uma organizacéao.
GESTAO POR OBJECTIVOS: “Técnica segundo a qual se fixam metas a cada gestor para se
alcancar uma maior eficacia no conjunto, ou parte de uma organizacdo” ENTWG/TT- PUB 1
Através dela é possivel identificar os factores que impedem a concretizagdo dos objectivos
pretendidos e definir as ac¢Bes convenientes para os ultrapassar. Periodicamente, procede-se a
reavaliacdo dos resultados e., se necessario ao estabelecimento de novas metas. Este termo é
também referido de gestdo por resultados.
MODELO: “é uma representacdo estruturada e reduzida de um sistema e deve conservar as
caracteristicas mais significativas de uma realidade ou uma ideia numa perspectiva
explicativa™......... > 0s modelos tém como caracteristica fundamental o de serem explicativos e
miméticos - confundirem-se com a realidade” NIGEL NORRIS
Os modelos séo visiveis, logo sdo objecto de explicitacdo e representacéo.
“representacdo tridimensional de um objecto ou grupo de objectos incorporados num sistema,
usado frequentemente como ajuda de ensino... representacdo abstracta de um sistema, tal como um
modelo matematico ou econdémico, ou uma situacéo comercial” ENTWG/TT- PUB 1
MOTIVACAO: é o impulso de uma pessoa para agir porque assim deseja fazé-lo.
OBJECTIVO:
Objectivo como concreto- numa acepcao simplista € sinénimo de resultado.
Objectivo como tendéncia (visdo) — ““.. expressao de um resultado, previsto e, pelo
menos em parte, alcangado™”” ISSACS.D:
ORGANIZACAO: é um conjunto de pessoas a trabalharem em concreto, articuladamente e em

conjunto; € um conjunto de pessoas estruturadas de determinada forma, que desenvolvem tarefas
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através de determinados meios (tecnologia), num determinado ambiente interno e externo a mesma.

E um sistema que depende dos meios ambiente. Toda a organizacéo tem pér finalidade produzir.
Organizacao sem fins lucrativos — organizacdo de utilidade ou servigo publico que
ndo visa o lucro, cujo financiamento é sustentado pela comunidade que supostamente
serve. Distingue-se da empresa porque ndo comercializa os seus produtos segundo a
lei da oferta e da procura.
Organizacao como funcdo administrativa — é a actividade de estruturar e integrar
0S recursos e 6rgaos incumbidos da sua administracdo, fixar atribuicGes e estabelecer
relacdes entre eles, de forma a atingir os objectivos propostos.

OCUPACAO: “conjunto der cargos similares atendendo &s tarefas fundamentais que os

integram, a agrupar sob uma nome comum para fins de identificacéo e classificacdo”. ENTWG/TT-

PUB 1

Conjunto de cargos similares identificados em vérias organizacdes.

PESSOAS: “As pessoas podem ser visualizadas como sistemas em interaccdo com 0 seu

ambiente”... “0 homem € um ser social, pré-activo, complexo, tem diferentes necessidades, tem

capacidade para pensar, aprender, avaliar ,interagir decidir e escolher, mas tem limitada

capacidade de resposta (funcdo das aptiddes inatas e da aprendizagem )”” CHIAVENATO

As organizagdes consideram-nas recursos humanos: estes caracterizam-se pelas suas competéncias,

ou seja capacidades , conhecimentos, aptiddes pericias e atitudes, mas também como portadores de

personalidade, individualidade, expectativas, valores, objectivos individuais e motivagdes. O

conhecimento destas caracteristicas é determinante e fundamental para a compreensdo do

comportamento das pessoas nas organizagdes e para 0 sucesso de ambas.

POSTO DE TRABALHO: conjunto de tarefas desempenhadas por um individuo.
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PERICIA/CAPACIDADE:” estrutura organizada e coordenada de uma actividade mental e/ou
fisica. E desenvolvida gradualmente ao longo de treino repetido ou de experiéncia adquirida por
outras formas”. ENTWG/TT- PUB 1
PERSONALIADE: “ é por assim dizer uma descri¢do abreviada da biografia do individuo.”...
“pode definir-se como as caracteristicas e as maneiras de se comportar que determinam a forma
original como o individuo se adapta ao seu meio”” HILGARD E ATKINSON
€ a pessoa na sua totalidade, marcada pela sua historia, que € preciso ter em conta.
PLANEAMENTO: como funcdo administrativa é processo permanente e sistémico de tomar
decisGes correntes e avaliar as suas consequéncias futuras para atingir as finalidades e objectivos da
organizacdo; processo voluntarista de prospectivar o futuro desejado, de fixar objectivos, de
determinar meios e recursos necessarios para os atingir e definir etapas a transpor para os realizar.
TAREFA: “unidade de trabalho que ocupa uma porc¢ao significativa de tempo de trabalho na
execugdo de uma actividade” ENTWG/TT- PUB 1; qualquer actividade em que se pode decompor
uma funcdo que e requeira um esforco fisico e/ou mental com o fim de atingir um objectivo
especifico; é o primeiro componente em que se subdivide uma funcéo.
TREINO: actividade que tem por finalidade conferir pericias/capacidades ou conhecimentos
especificos e/ou inculcar atitudes apropriadas” ENTWG/TT- PUB 1.
Treino de converséo — treino visando aquisi¢cdo de competéncias correspondentes ao
perfil de comportamento requerido por uma ocupacdo diferente daquela para o qual o
individuo foi originalmente preparado, ou por um novo cargo ou parte dele.
Treino de Carreira — treino que se destina a proporcionar a um individuo uma
formacdo mais avangada do que aquela que ele necessita para o desempenho do
cargo que exerce no momento; com perspectivas de longo prazo, visando prepara-lo

para a progressao atraves de niveis especificos da sua carreira.
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SISTEMA: “ é um todo organizado composto por duas ou mais partes interdependentes,
chamados componentes ou subsistemas, separados por fronteiras do seu super sistema, 0
ambiente” ENTWG/TT- PUB 1.
Conjunto de elementos dinamicamente interrelacionados, desenvolvendo uma actividade ou funcéo
para atingir um ou mais objectivos ou propositos.
Sistemas Abertos — ““sdo sistemas (um todo organizado, composto por duas ou mais
partes interdependentes, chamados componentes ou subsistemas, separados por
fronteiras do seu super sistema o0 ambiente / conjunto de elementos que sao partes do
sistema dinamicamente inter-relacionados, desenvolvendo uma actividade ou
fungdo, para atingir um ou mais objectivos ou propdsitos, no fundo a finalidade,
razao de ser do sistema ) que permutam com o0 meio ambiente, informacéo, energia e
matéria”. CHIAVENATO
Podem ser vistos como um modelo de transformagdo numa relagéo dindmica com o
ambiente — o sistema recebe recursos (energia , matéria , informacdo) que converte
em produtos ou servicos que constituem os seus resultados que séo langados de novo
no ambiente (sob a forma de energia, matéria, informacdo) ... este processo é
continuo. Estes sistemas tendem para a estabilidade e autoregulacéo.
Sistemas sociais - sdo sistemas planeados por seres humanos, e estdo ancorados nas

suas atitudes, percepc¢des, crengas, motivacdes, habitos e expectativas
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PREAMBULO

O Mundo actual, em evolucdo acelerada e sujeito a mutacdes constantes, € marcado pela

complexidade, incerteza e imprevisibilidade, pela globalizacdo dos mercados, das relagoes
dos acontecimentos e dos problemas, pelo aumento da competitividade e também do nivel
académico e técnico - cultural das pessoas, conferindo-lhes novas capacidades e necessidades,
nomeadamente as que se relacionam com a utilizacdo da inteligéncia e da criatividade nas
actividades desenvolvidas.

Esta situacdo resulta do impacto do desenvolvimento tecnoldgico, o que, potenciado pelas
tecnologias de informacdo, provoca um quadro geral de elevada e constante turbuléncia que
impde uma mudanga muito rapida, originando paradigmas e novos quadros de referéncia a um
ritmo elevado. Neste contexto, as organizacBes como sistemas sociais abertos ( e como tal
sensiveis a evolucdo e a pressdo do meio envolvente / ambiente externo ) na interac¢do com o
ambiente, necessitam de se adaptar e de apostar na mudanca ( revendo e ajustando as
estruturas, 0s processos e as atitudes ), inovacdo e rapidez, mas também de perspectivar
evolucdes futuras, sob pena de ndo sobreviverem no futuro.

Segundo a opinido de um especialista : “ as estratégias para enfrentar e vencer os desafios
da produtividade passam por um rigor acrescido na gestdo, pela adopcédo de estruturas
organizacionais flexiveis, pelo uso de tecnologias e sistemas de informacdo bem adaptadas a
cada realidade em concreto mas tambeém por adequados estilos de lideranca e pelo adequado
aproveitamento e desenvolvimento das pessoas... mas para vencer este enorme desafio as
organizacdes devem dispor de recursos humanos qualificados e altamente motivados ““*

Tal desiderato constitui um desafio de grande complexidade. Exige a gestdo dos recursos
um esforco permanente em diversas areas, com a aplicacdo de métodos, técnicas e
instrumentos que assegurem a aplicacdo e o desenvolvimento das competéncias dos
individuos, que dirijam os comportamentos para 0s objectivos da organizacao e reforcem o
envolvimento nos resultados, os quais vdo indirectamente actuar sobre a motivacéo,

satisfacdo e outros factores humanos da produtividade.

Os sistemas de informacdo e as competéncias humanas, no seu conjunto, devem suportar

os factores do sucesso: a capacidade inovadora ( depende essencialmente da informagéo
mas também da criatividade, da abertura nas relacdes interpessoais e da capacidade critica); a

qualidade (relacionada com a capacidade de aprender com a experiéncia, a automotivagdo o

! Madeira Marques (Economista, Doutorado em Gestao), In Jornal Expresso, 24 Jan 98
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trabalho de equipa e a iniciativa); o servigo (competéncias relacionadas com a area da

comunicacdo). Tais factores serdo cada vez mais determinantes no futuro.

O quadro de referéncia actual (ambiente externo) influencia decisivamente a forma com se
devem gerir as pessoas uma vez que impde a partilha do projecto, pelo que as organizagoes
devem considera-las o recurso mais precioso a sua disposicdo ( reservando-as para 0
desenvolvimento de tarefas criativas e inteligentes ) procurando a sua participacgdo,
comprometimento e envolvimento com o0s objectivos das mesmas, através de uma atitude

aberta e participada por forma a conseguir a sua motivacao e adesao.

A este propdsito importa salientar que ““ as organizacfes vencedoras conseguem esta
participacdo e envolvimento de todas as pessoas segundo 4 vectores: identificacdo da missao
( 0 que somos ); estabelecimento de uma visdo ( 0 que queremos ser, objectivo fundamental
da organizacdo ); valorizacdo e realce dos valores e cultura da organizacdo ( no que

acreditamos ); definicdo de uma Estratégia ( como vamos 14 chegar ).

A organizacdo militar na sua adaptacdo a moderna gestao dos recursos humanos, para além
de ter em atencdo estes aspectos, deve ter também em atencdo as especificidades proprias que

a caracterizam, decorrentes da condigéo militar.

? Margarida Barreto (Dr2 ), Conferéncia no IAEM em 25 Maio 99 ao CEM e ao CSCD
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O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

INTRODUCAO

Na area dos Recursos Humanos, € no ambito da gestdo de carreiras no Exército, “ O
Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército ““ é o tema que

nos propomos desenvolver.

Importa fundamentalmente dar resposta a questdes como: quais as variaveis que afectam o
desenvolvimento de carreira e qual a sua importancia?; quais as implicacdes do
desenvolvimento de carreira em relacdo aos individuos e em relacdo a organizacdo?; como
deve ser desenvolvida uma carreira?; como se desenvolve no Exército a carreira dos oficiais
dos Quadros Técnicos?; quais os principais problemas que afectam o seu desenvolvimento?;

qual a forma de os resolver?

A metodologia adoptada na abordagem do tema assentou inicialmente numa pesquisa de
teorias e conceitos nesta area, seguida de uma analise desses conceitos; posteriormente numa
pesquisa e sistematizagdo de elementos que configuram e delimitam o quadro legal de
referéncia; recolha de elementos diversos e dados estatisticos, dimensionamento de Quadros
de Pessoal, estudos e a realizacdo de entrevistas junto dos 6rgdos responsaveis pela
Administracdo e Gestdo de Pessoal do Exército ( Divisdo de Pessoal, DAMP, Cmd da
Instrucdo) e da Escola Superior Politécnica do Exército; finalmente, procedeu-se ao

desenvolvimento do tema proposto.

A finalidade do trabalho consistiu em identificar e diagnosticar os principais problemas,
disfungdes, bloqueamentos que afectam o desenvolvimento das carreiras dos oficiais dos
quadros técnicos do Exército e de apresentar algumas medidas tendentes a melhorar a situacao

actual.
Nesta perspectiva o trabalho foi articulado da seguinte forma:
Capitulo 1

Estabelece o quadro conceptual de referéncia, identificando e analisando as principais
variaveis que afectam a problematica da Gestdo dos Recursos Humanos e do Planeamento e
Gestdo de Carreiras, num ambiente de mudanca e turbuléncia a que as organizacdes estdo
sujeitas; identifica o quadro legal de referéncia ao Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais
dos Quadros Técnicos do Exército delimitando o conceito, 0s objectivos, 0s pressupostos, 0s

mecanismos reguladores, orientadores e condicionantes do seu desenvolvimento.
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Capitulo 2

Diagnostica e analisa a situacdo actual da Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do
Exército face ao dimensionamento dos Quadros aprovados superiormente e ao Quadro legal

que delimita a sua actuacao.

Capitulo 3

Apresenta de forma sintética as principais conclusdes e algumas medidas a adoptar no

sentido do desenvolvimento harmonioso da Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do

Exército.
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CAPITULO 1 - QUADRO CONCEPTUAL E L EGAL DE REFERENCIA

1.1 FUNDAMENTACAO CONCEPTUAL

« Os recursos humanos sdo uma componente « As pessoas sdo a Unica vantagem
estratégica de qualquer organizacao » competitiva sustentavel que uma

PETER DRUCKER organizacgdo pode dispor no longo prazo »
PETER DRUCKER

1.1.1 A Gestao dos Recursos Humanos no contexto actual

As formas de gerir® as pessoas tém evoluido ao longo da histéria como é natural. Todavia,
ndo existem modelos Unicos, nem receitas universais aplicaveis a todas as empresas, culturas
e formas de organizacdo, nem sequer existird um modelo sempre correcto para a mesma

organizagao.

A moderna gestdo dos recursos humanos numa organizacdo tem um caracter sistémico ,

integrado e contingéncial, ou seja, procura ter em conta as diferentes variaveis e as suas inter-

relacGes e depende da situacdo organizacional, do ambiente, da tecnologia empregue, das
politicas e directrizes vigentes, da filosofia administrativa preponderante, dos objectivos que
se pretendem atingir mas, sobretudo, da qualidade e quantidade dos recursos humanos
disponiveis. Devera utilizar técnicas altamente flexiveis e adaptaveis, sujeitas a um dindmico
desenvolvimento e aplica-las quer directa quer indirectamente as pessoas, tanto nos ambientes

interno como externo da organizacao.

Sistematizando, poderemos afirmar que a gestdo dos recursos humanos se traduz num
processo através do qual os mesmos sdo planeados, obtidos, aplicados, formados, mantidos e

controlados pela organizagéo.

Para que todo este processo se desenvolva de forma coerente, aquelas actividades
individualizadas ou subsistemas deverdo funcionar duma forma inter-relacionada e

interdependente.

Independentemente da forma como esta estruturada ( centralizada ou descentralizada ), de

ser considerada como responsabilidade de “Linha” e fungédo de “Staff”, a gestdo de recursos

® Gerir ou administrar envolve a integracdo e coordenacdo de recursos humanos e materiais para
alcancar os objectivos organizacionais, por meio de pessoas, através de técnicas, numa
organizacgdo, da forma mais eficiente e eficaz possiveis
Chiavenato, Administracdo dos Recursos Humanos, pag 138
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humanos ndo € um fim, mas um meio pela qual as organizagdes alcancam um desempenho

eficaz’.

A missdo e objectivos da funcdo Recursos Humanos centra-se, hoje, no apoio aos seus
clientes internos (os gestores de linha) quer como facilitadora, quer como repositério de
técnicas e instrumentos adequados que os auxiliem a conseguir elevados indices de motivagédo
e satisfacdo das pessoas nas organizacGes, contribuindo de forma significativa para facilitar o
processo de desenvolvimento organizacional, encorajar a inovacdo e a mudanca e aumentar a

produtividade.

Poderemos constatar entdo que o grande desafio que se coloca permanentemente a gestao
dos recursos humanos consiste em harmonizar os ensejos do homem com as necessidades da

organizacao, e o que faz a diferenca nas organizacdes de sucesso sdo as principais praticas da

gestdo dos recursos humanos.

Na adopcdo de uma estratégia eficaz em termos de recursos humanos, uma organizacao,
necessita de pessoas flexiveis, com capacidade de adaptacédo e implicadas no futuro daquela.

Para lhe dar corpo, as principais praticas de recursos humanos deverdo privilegiar o

recrutamento de pessoas de elevado potencial, planear saidas de pessoal excedentéario, atribuir
remuneracdes compensatérias e aliciantes (directamente ligadas a produtividade), efectuar
avaliacdo do desempenho e formacdo aberta e implicante centrada no desenvolvimento

profissional.

Um especialista nesta tematica® (baseando-se também na seleccdo de vérios trabalhos
recentes de diferentes especialistas, traduzindo experiéncias diversas) considerou como areas

chave da gestdo dos Recursos Humanos® :
" Recrutamento e seleccdo ( subsistema Obtencédo de recursos humanos );
. Formacao ( subsistema Desenvolvimento de recursos humanos );
" Planeamento e Gestdo de Carreiras ( subsistema Aplicacédo de recursos humanos );
" Avaliacéo ( subsistema Aplicacéo de recursos humanos );

" Remuneracdo (subsistema Manutenc¢éo de recursos humanos ).

* Numa visdo sinergética o desempenho eficaz situa-se na confluéncia dos objectivos pessoais e dos
objectivos da organizacéo

® Manuel José Ventura Dias, licenciado em Gestdo dos Recursos Humanos e Psicologia no trabalho
pelo ISLA e pés graduado em Politicas e Gestao de Recursos Humanos pelo ISCTE

® ver Anexo A, AREAS CHAVE DA GESTAO DOS RECURSOS HUMANOS
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Considera ainda que a gestdo dos recursos humanos sO obtera sucesso se souber lidar com
a cultura organizacional ( € o cimento que une aquilo que se faz na organizacdo ),” a qual
reflecte os valores, as normas, modelos de conduta, linguagem, mitos, ritos, por que se
pautam os comportamentos daqueles que nela participam e que individualizam a organizacao
face as demais ”” (SHEIN 1990).

Os objectivos da gestdo dos recursos humanos derivam dos objectivos fundamentais da

organizacao e sdo :

= Criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com habilidade e

motivagao para realizar os objectivos da organizacao;

= Criar, manter e desenvolver condi¢bes organizacionais de aplicacéo, desenvolvimento

e satisfacdo plena dos recursos humanos e alcance dos objectivos individuais;
= Alcancar eficiéncia e eficacia com os recursos humanos disponiveis. ’

Para que os objectivos da gestdo dos recursos humanos numa dada organizacdo sejam
atingidos, ha que formular politicas de recursos humanos que mais se adequem a sua filosofia

e as suas necessidades.

A politica de recursos humanos traduz a forma como a organizacdo pretende lidar com os

seus membros e, por intermédio destes, atingir os objectivos organizacionais criando

condigdes para alcancar os objectivos individuais.

Em rigor, estas politicas deverdo ser ponderadas com base nas diferentes funcbes
operativas ( obtencdo, aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e controlo ) e nas principais
praticas de gestdo de recursos humanos® e dispor de niveis de referéncia e de técnicas de
actuacdo directa e indirecta sobre as pessoas. Devem ainda ser ainda ter as seguintes
caracteristicas: “estabilidade, consisténcia, flexibilidade, generalidade, clareza e simplicidade

de definicdo e de entendimento”. °

Para alcancar os objectivos da gestdo dos recursos humanos, a politica formulada numa
organizacdo deve, no ambito da funcdo operativa Aplicacao, definir de forma clara e simples

como pretende avaliar o desempenho dos cargos.

’ Chiavenato,, op.cit., pag 178

® Centradas nos aspectos “sinergéticos” das relagdes entre as pessoas entre si e entre as diferentes
partes das organiza¢@es e ligadas aos sistemas de informag&o, comunicagéo, motivacéo e controlo
do pessoal
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1.1.2 O Planeamento dos Recursos Humanos e a Gestdo de Carreiras

O planeamento dos recursos humanos, “é uma estratégia para o recrutamento, utilizacéo,

melhoria e preservacdo dos recursos humanos de uma organizag&o” *°

que visa garantir um
fluxo de profissionais com o perfil ideal, na quantidade necesséaria e no momento certo que
permitam a organizagdo atingir os seus objectivos. O seu objectivo primordial é permitir a
organizacdo identificar com antecedéncia os pontos criticos em que mais é provavel que

ocorram faltas, excessos ou uso ineficiente de pessoal, permitindo:
= “Determinar as necessidades de recrutamento e a sua calendarizaréo;
= Definir com rigor as necessidades de formacao;
= Detectar potenciais redundancias e avaliar possibilidades de reconversao;
= Estabelecer uma base racional para a definicdo de planos de desenvolvimento
individual;
= Avaliar o impacto de novas tecnologias no volume e na produtividade do pessoal;

= Estimular o impacto da introducdo de formas diferentes de organizacdo do trabalho na

organizacéo, designadamente a polivaléncia e o trabalho em equipa™.*!

Obriga, no entanto, ao diagndstico da situacdo por parte da organizagdo, a andlise dos
factores ambientais susceptiveis de alterar o planeamento e a organizacdo dos meios para

atingir os objectivos.

O planeamento dos recursos humanos deve primordialmente procurar desenvolver as
pessoas que j& estdo na organizagdo tracando-lhes planos de carreiras, reconvertendo-as ou

dando-lhes formacdo para que adquiram as competéncias que se antevéem como necessarias.

A integracdo de pessoal numa organizacdo supde ndo sé uma estrutura funcional, mas
também um planeamento de carreiras que permita o desenvolvimento pessoal e a satisfacdo

das expectativas quanto ao futuro.

Enquanto o planeamento dos recursos humanos pretende assegurar, numa perspectiva
organizacional, o fluxo de profissionais com o perfil, na quantidade adequada e no momento

certo, que permitam a organizacao atingir os seus objectivos, o planeamento de carreiras tem

° Chiavenato, op, cit.,pag 176
1 ENTWG/TT( EuroTraining Nato Training Working Group of Training Tecnology), Glossary On
Training Terms, PUB 1, Abril 87

' AAVV, Humanator, Recursos Humanos e Sucesso Empresarial; pag276
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como objectivo permitir identificar e desenvolver, a medio e longo prazo, os individuos de
elevado potencial existentes na organizacdo, de modo a dar-lhes uma perspectiva profissional
compativel com as suas ambigdes e desejo de evolucdo, tendo em vista 0 desempenho de
cargos de maior responsabilidade, de acordo com as necessidades da organizacdo. SO a
conjugacdo perfeita destes dois elementos permitira que ambos tenham sucesso e da qual
resultard uma forca de trabalho produtiva, motivada, identificada e comprometida com o

projecto da organizacao.

Em termos préticos significa que a organizacdo tera de proporcionar oportunidades iguais
aos seus elementos por forma a escolher os melhores, competindo a estes responder aos

desafios com empenhamento e competéncia.

O planeamento de carreiras envolve a conciliacdo das aspiracdes individuais de carreira

com as oportunidades existentes na organizacao e a identificagdo dos meios ou processos que
possibilitem a prossecucdo dos objectivos a atingir .

As préticas eficazes de planeamento atribuem a mesma responsabilidade ao individuo e a
organizacdo. Os individuos devem identificar as respectivas aspiracdes e potencialidades
através do aconselhamento, e reconhecer a formacdo e o desenvolvimento necessarios a
progressédo em determinada carreira. Por outro lado, a organizacdo deve identificar as suas
necessidades e oportunidades e facultar aos seus empregados informagdes sobre as carreiras e
a formacdo adequada. O aconselhamento podera ser informal ou formal, feito pelos proprios
supervisores ou por estruturas especialmente concebidas para o efeito dentro da propria
organizagdo, mas sempre com o objectivo de fornecer ao individuo uma avaliacdo das suas
aptiddes e potencialidades. Esta informacdo € mesmo uma caracteristica fundamental da
avaliacdo do desempenho, ndo informando o avaliado apenas do que fez bem mas também o

gue o espera no futuro.

A existéncia de um planeamento de carreiras numa organizacao traz como vantagens: “o0
estabelecimento de orientac6es uniformes para o desenvolvimento de carreiras em todos 0s
sectores; a implementacdo generalizada de ferramentas para gerir esse desenvolvimento;
aumentar a satisfacdo profissional e reduzir a rotagdo de elementos com elevado

potencial”.*?

Os planos de carreira poderdo ser definidos como ““ o conjunto de acgdes programadas,

que tém por objectivo o desenvolvimento pessoal e profissional de um elemento da

2AAVV, Humanator, op. Cit.,pag287
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organizacéo, de modo a que o mesmo, consiga a médio prazo, atingir o potencial que lhe foi

detectado™*®

A construcdo de planos de carreira assenta numa prévia identificacdo das necessidades de
recursos humanos no médio prazo que consta do planeamento dos recursos humanos. Deverao
ser estabelecidos com base em perfis de competéncias e em funcdo da avaliacdo do
desempenho e do potencial demonstrados pelos individuos. Logicamente pressupde a
existéncia e a seleccdo de objectivos ( metas ) e a ponderacdo da trajectdria para alcancar

essas metas'®.

Quer na gestdo de carreiras, quer na construcdo de qualquer estrutura organizacional, é

essencial a existéncia de um método de “Anélise e Qualificacdo de Funcdes™™

gue permita
definir, com pormenor, o perfil de cada cargo ou funcdo em termos de tarefas que comporta,
responsabilidades envolvidas, requisitos necessarios ao seu desempenho e condigoes
ambientais (de trabalho) em que é exercido. S6 com base numa criteriosa descrigdo, analise,
especificacdo e qualificacdo de funcbes para cada cargo, se poderd efectuar uma correcta
avaliacdo do desempenho e do potencial dos individuos da organizacdo (com reflexos no
desenvolvimento de carreiras), bem como clarificar e definir as responsabilidades de cada
posto de trabalho (com reflexos na estrutura organizativa onde se insere, a qual materializa a
estratégia definida, tendo em vista o alcancar dos objectivos e 0 cumprimento da missdo da

organizacao).

A gestdo de carreiras envolve: “a identificacdo de perfis de carreira; a produgdo de
informacdes que permitam a direccdo e monitorizacdo do progresso de grupos especificos;
desenvolvimento de lideres; o apoiar o individuo a identificar os seus objectivos e a

determinar o que deve fazer para os atingir’.*®

Surgem assim trés elementos envolvidos na gestdo das carreiras: o individuo, o gestor e a

prépria organizacdo, cada um com responsabilidades diferentes.

O gestor de carreira devera ser um especialista que tera por missdo proporcionar
informacdo especifica relacionada com os cargos e ajudar os individuos a estabelecerem

metas de carreira e a encontrar trajectorias apropriadas na organizacdo ou mesmo fora dela.

AAVV, Humanator, op.cit.,p4g285

“Estas metas relacionam-se com os objectivos individuais da pessoa e com as préprias aspiracoes
de carreira, servindo como referéncia ao longo do percurso; a trajectéria materializa o padrédo
sequencial de cargos/fun¢des consubstanciados em cada uma das metas

1> ver Anexo D, ANALISE E QUALIFICACAO DE FUNCOES
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INDIVIDUO

GESTOR

ORGANIZACAO

aceitar ser o  principal
responsavel pela sua carreira;

procurar informacdo sobre a
sua carreira;

estabelecer objectivos e um
plano de carreira;

fazer uso das oportunidades de
desenvolvimento;

discutir com o gestor da
carreira 0 seu plano de
carreira;

prosseguir  um
carreira realista.

plano de

fornecer ao empregado
informagdo atempada ao seu
desempenho;

fornecer propostas de cargos
que possibilitem 0
desenvolvimento do
empregado e apoiad-lo no seu
desenvolvimento;

discutir e apoiar o planeamento
de carreira;

apoiar o desenvolvimento
individual e de carreira.

comunicar a  missdo
politica(s) e procedimentos;

garantir  oportunidades  de
desenvolvimento;

fornecer informagdo  sobre

perfis de carreira;

oferecer uma gama
variada de carreiras.

Fonte : Human Resource Management

No planeamento e na gestdo de carreiras é fundamental que sejam consideradas

determinadas preocupacdes,’” salientando-se as seguintes:

capacidade de despertar “cobica”, gerando motivagdes que promovam a obtencdo dos

recursos humanos;

rejuvenescimento adequado da organizagdo, através da pilotagem de um eficaz sistema

de alimentagéo de quadros;

formacdo concebida de uma forma sistematica, no sentido de uma qualificacéo

crescente e adequada ao desempenho exigido;

capacidade para gerir a manutencdo dos recursos humanos da organiza¢do, num

ambiente motivacional equilibrado, possibilitando:

e oportunidades iguais a todos os elementos da organizagéo;

e um desempenho equilibrado de fungbes em termos temporais nos diferentes

patamares hierarquicos;

e criar e dinamizar o interesse pelo desenvolvimento profissional sistematico;

e evitar a ocorréncia de situacGes de blogueamento ou de congestionamento de

carreira;

*AAVV, Human Resource Management ; pag 266 , citado pelo Maj TM Martins, Um modelo de
carreira dos oficiais do QP; TILD CEM 96/98

7 Barreiros dosSantos (Maj), Subsidios para uma Carreira-tipo do Oficial do QP do Exército, pags:
37;38,TILD-CEM 95/97, IAEM
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e eventuais saidas da organizacdo (com uma integracdo adequada ao mercado de
trabalho ) ou, em alternativa, carreiras horizontais com valorizagdo das

funcbes/cargos ou com compensacdes retributivas;

e um sistema de informacéo adequado, acessivel a todos os membros da organizacéo,

por forma a que cada um possa perspectivar e gerir a sua propria carreira

O desenvolvimento de carreiras na organizacdo supde um ajustamento entre o planeamento

de carreira por parte do individuo e a gestdo de carreiras por parte da organiza¢do. Em termos
praticos, isso é conseguido quando a organizagdo procura ocupar os lugares na carreira com
pessoas que facam seus os objectivos daquela (baseando-se em factores como a aptidéo,
mérito, formagdo profissional dirigida, antiguidade) e com individuos socializando™ o seu

comportamento, ajustando-o0 aos objectivos da organizacao.

A carreira é materializada pela “sequéncia dos varios postos de trabalho, cargos ou
ocupagdes que um individuo ocupa ao longo da vida . ** Sera uma sucessdo de afectacdes a
diferentes funcGes com responsabilidades bem definidas, as quais correspondem,

desejavelmente, a uma evolugdo em termos de qualificacéo.

A carreira, num contexto organizacional, diz respeito a uma sequéncia das atitudes e

comportamentos associados com experiéncias de trabalho relevantes

De uma forma geral, poderemos afirmar que as pessoas optam por carreiras de acordo com
0 seu tipo de personalidade, existindo uma relacdo afectiva entre determinados tipos de
personalidade e as caracteristicas ocupacionais desses individuos. As carreiras adequadas®
incluem as caracteristicas de desempenho, atitude, adaptabilidade e identidade. Estas
caracteristicas proprias das bem desenhadas carreiras individuais, contribuem para uma real

eficiéncia, producéo, qualidade, competitividade e desenvolvimento.

Importa salientar que a progressdo na carreira ndo se faz unicamente através de
movimentacOes verticais ( subindo na hierarquia ) mas também com movimentacdes laterais,
onde o elemento da organizacdo, no desempenho de diferentes funcbes, aumenta a visdo

global da mesma e adquire novas competéncias ( carreira multifuncional ).

8yer Anexo C, OS PROCESSOS DE SOCIALIZACAO E O DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS
Y ENTWG/TT( EuroTraining Nato Training Working Group of Training Tecnology), op.cit.
?%ver Anexo B, CARACTERISTICAS DAS CARREIRAS ADEQUADAS
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A estruturacdo de uma carreira € um factor de primordial importancia para a manutencédo

das pessoas tidas como mais capazes dentro da organizacdo, mas também por forma a

preparar estas para responder com eficiéncia e eficacia aos desafios do futuro.

Na estruturacdo de uma carreira terdo de ser tidos em consideragdo os varios ambientes

envolventes: o externo, o institucional e o interno.

Um ambiente externo complexo, turbulento e em evolucéo acelerada, impde flexibilidade e
planeamento interactivo. Por um lado, um ambiente institucional pouco flexivel retira a
organizacdo capacidade de manobra e de planeamento provisional. Por outro lado, o ambiente
institucional e o interno imp&em a organizagdo uma dimensdo ( Quadro de Pessoal ) e um

modo de fazer ( Quadro Legal que delimita a sua actuacao ).
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1.2 FUNDAMENTACAO LEGAL AO DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA
DOS OFICIAIS DOS QUADROS TECNICOS DO EXERCITO

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército assenta
legalmente nas Bases Gerais do Estatuto da Condigdo Militar, no Estatuto dos Militares das

Forcas Armadas e no Regulamento de Avaliagdo de Mérito dos Militares do Exército.
1.2.1 Factores

As especificidades proprias que caracterizam a organizacdo militar”’, sdo de natureza
funcional ( a permanente disponibilidade para o servigo, a hierarquizagdo de competéncias e
responsabilidades e a restricdo ao exercicio de alguns direitos consagrados na Constituicéo
portuguesa), de natureza moral ( o0 espirito de misséo, a honra e a dignidade ) e outras, como a
disciplina e o espirito de corpo. Das competéncias estabelecidas destaca-se, pela sua
especificidade e importancia, o exercicio do Comando, o qual obriga a qualificaces elevadas
face a responsabilidade, natureza das tarefas e missdes cometidas aos que o exercem,

particularmente e no limite nas ac¢des de combate.

Na estruturacdo de uma carreira militar intervém factores?” de varia natureza — endégenos
e exogenos - alguns possuidores de especificidades que ndo encontram qualquer

correspondéncia visivel na sociedade civil. Entre outros, salientam-se os seguintes:

De natureza exdgena:

e Politica de Defesa Nacional prosseguida pelo Estado e suas mutacdes;
e  Sistema de aliancas e inimigos potenciais;
e Histdricos, culturais, econdémicos, sociais e técnicos.

De natureza enddgena:

e CondicOes de acesso aos diversos postos;
e Tempo de permanéncia nos postos;
e Sistema de selecgéo e avaliacao;

e Critérios em que assentam o ensino e a formacao militar.

*! Barreiros dosSantos (Maj), op.cit., pag3 e 4
ZAAVV | Carreiras Militares, condicionalismos actuais e futuros dos QP face a reorganizacio do
Exército, pag n°3, CSCD 95-96, IAEM
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1.2.2 Condicionalismos
1.2.2.1 A estrutura organizacional

A gestdo dos recursos humanos nas Forgcas Armadas em geral e no Exército em particular,
assenta nas especificidades e caracteristicas da organizacao militar e da condicdo militar. As
Forcas Armadas inserem-se na administracdo directa do Estado, através do Ministério da
Defesa Nacional, o qual tem como atribui¢cbes ( entre outras ), assegurar e fiscalizar a
Administracdo nas Forcas Armadas e, para o efeito, ““ definir, executar e coordenar as

23

politicas dos recursos humanos materiais e financeiros através da Direccdo Geral de

Pessoal.

A gestdo dos recursos humanos no Exército assenta numa estrutura hierarquizada
compreendendo o Chefe do Estado Maior do Exeército (CEME), VICE-CEME, o Estado
Maior do Exército (EME) e o Comando do Pessoal. A Divisdo de Pessoal do EME e o
Comando do Pessoal sdo respectivamente, o principal érgdo de planeamento dos recursos
humanos e o 6rgédo responsavel pela obtencdo, manutencdo, aplicacédo e controlo, cabendo ao

Comando da Instrucédo o seu desenvolvimento.

A definicdo de tarefas, de funcdes e de limites de actuacgéo, de direitos e de deveres, de
competéncias e de responsabilidades, encontra-se expressa na definicdo de cargos especificos.
Esta também definida a tipologia genérica da maioria das funcdes vitais na organizacao,
encontrando-se expressa no Regulamento Geral do Servico nas Unidades do Exército, que

define ainda as metodologias genéricas a adoptar em cada area funcional.
1.2.2.2 Bases Gerais do Estatuto da Condicdo Militar (BGECM)*

Esta lei estabelece as bases gerais a que obedecem o exercicio dos direitos e o
cumprimento dos deveres pelos militares dos QP em qualquer situacdo. Garante a todos 0s
militares, nos termos fixados nas leis estatutarias respectivas, o direito a progressao na

carreira cujo desenvolvimento se orienta pelos seguintes principios basicos:
= “relevancia da valorizacdo da formacao militar;

= aproveitamento da capacidade profissional, avaliada em funcdo de competéncias

reveladas e de experiéncias ( avaliagéo do desempenho );

3| ei organica do MDN / Dec Lei N°47/93, Art®1°,n°2 e n° 12
**Lei N°11/89 de 1 de Junho
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= adaptacdo a inovacdo e transformacdo decorrentes do progresso cientifico, técnico e
operacional;

= harmonizacdo das aptidGes e interesses individuais com os interesses das Forcas

Armadas”.?®

Garante também a todos os militares o direito e o dever de receber formacéo inicial e
permanente ao longo da carreira de acordo com o exercicio das funcbes que lhe forem

atribuidas com vista & sua valorizacdo humana e profissional e ao avanco na carreira®®
1.2.2.3 Estatuto dos Militares das Forcas Armadas(EMFAR)?’

O EMFAR que desenvolve as BGECM e decorre da Lei da Defesa Nacional e das Forgas
Armadas (LDNFA)® e da Lei do Servico Militar (LSM),? aplicando-se aos militares das

Forcas Armadas em qualquer situagdo e forma de prestacdo de servico,®® define a carreira
militar como um ““conjunto hierarquizado de postos, desenvolvida por categorias que se
concretizam em Quadros Especiais e a que corresponde o desempenho de cargos e o
exercicio de fungdes diferenciadas entre si”’*'.Esta definicdo configura o Principio da
Hierarquia como uma relacdo de autoridade e subordinacao entre militares e exprime-se pelo
ordenamento dos postos intimamente relacionados com os cargos e fungfes tipo que lhes
correspondem. Com base neste principio estabeleceram-se as regras para o desenvolvimento

das carreiras.

Quanto ao desenvolvimento da carreira, estabelece e define como principios orientadores:

“Primado da valorizacdo militar — conducente a completa entrega a missao;

= Universalidade — aplicabilidade a todos os militares do Quadro Permanente ( QP );

=  Profissionalismo — com vista ao exercicio das funcdes com eficiéncia;

= Igualdade de oportunidades — perspectivas de carreira semelhantes;

= Equilibrio — coeréncia na gestéo;

= Flexibilidade — adaptacdo a inovacdo face a evolucdo e mudanca com emprego do

pessoal;

ZArte n°11 das BGECM

Arte n°12 das BGECM

“’Dec Lei N° 236/99 de 25 de Junho
8| gi N° 18/95 de 13 de Julho

2L ei N° 174/99 de 21 de Setembro
0Arten°1° e n°2° do EMFAR

$LArte n°27 do EMFAR
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= Mobilidade — compatibilizacdo entre os interesses organizacionais e individuais;

=  Credibilidade — transparéncia de métodos e critérios a aplicar”.*

O desenvolvimento da carreira militar traduz-se, em cada categoria®, na promocéo dos

militares aos diferentes postos, de acordo com as respectivas condicfes gerais e especiais,
tendo em conta as qualificacbes, a antiguidade e o mérito revelados no desempenho
profissional e as necessidades estruturais da organizacdo, devendo possibilitar uma
permanéncia significativa e um desempenho eficaz nos diferentes postos. Esta todavia

35
|

condicionado® as necessidades de cada Quadro Especial®® e aos mecanismos reguladores

estabelecidos estatutariamente.

A progressdo na carreira é um direito® que assiste a qualquer militar, condicionado pelas
aptiddes, competéncia profissional e tempo de servico que possui, de acordo com as

modalidades de promocdo e as vagas existentes no seu Quadro Especial.

As necessidades de cada Quadro Especial deverdo ser determinadas e corresponder, em

cada carreira e posto, ao somatorio dos lugares organicos fixados pelas unidades,
estabelecimentos e 6rgdos que constituem o Exército reflectidas nos Quadros Organicos de
Pessoal ( QOPess).

Os mecanismos reguladores de carreira, estabelecidos no EMFAR, destinam-se a permitir

satisfazer as expectativas individuais e a assegurar um adequado equilibrio da estrutura do

pessoal do Exército. Visam atingir os seguintes objectivos individuais®":

=  “Redimensionar as carreiras, tendo por base as necessidades estruturais do Exército,
nos diversos postos, evitando a ocorréncia de disfuncbes/distorgcdes susceptiveis de

afectar os quantitativos estipulados nos Quadros de Pessoal;

= Evitar um desenvolvimento ndo harmonioso, ou potencialmente desigual, entre os
diversos Quadros Especiais por forma a eliminar, ou no minimo atenuar a criagéo de

injusticas relativas potenciadoras de desmotivacgao individual;

= Assegurar a renovacdo dos Quadros através do estabelecimento de regras capazes de

assegurar um fluxo continuo e equilibrado de acesso aos diferentes postos.”

#2Arto n°126 do EMFAR
BArte n°127 do EMFAR
#Arto n°128 do EMFAR
SArte n°165 do EMFAR
% Arto n°116 e n°25 alinea a) do EMFAR
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Os mecanismos reqguladores estabelecidos no EMFAR sdo 0s sequintes:

» Limite de idade de passagem & reserva® : para oficiais cuja formagdo de base é um
bacharelato ou equivalente estabelece, para Coronel 60 anos, Tenente Coronel 59 anos e

restantes postos 58 anos;

=  Tempos maximos nos postos®®: transita para a situacdo de reserva o militar no activo
que no respectivo posto complete 8 anos de permanéncia em Coronel, ou Tenente
Coronel nos casos em que estes postos sejam 0s mais elevados nos respectivos Quadros

Especiais ( QEsp );
= Exclusdes da promocéo *:
= Por falta de mérito*

““ 0 militar que num mesmo posto em 2 anos seguidos ou interpolados ndo satisfaca
qualquer das trés primeiras condicdes gerais (Artn°16, do EMFAR) de promogao é

definitivamente excluido da promoc¢éao™.
= Por limite do n(imero de ultrapassagens nas promogées por escolha*’:
Tenente Coronel: 3 anos seguidos ou interpolados na promocéo a Coronel;
Capitdo: 4 anos seguidos ou interpolados na promocao a Major.
= Tempos minimos de permanéncia em cada posto®:
Alferes — 1 ano; Tenente — 4 anos; Capitdo — 6 anos ; Major — 4 anos;
Tenente Coronel — 4 anos; Tempo minimo global até Coronel — 22anos.

= Passagem a reserva por declaracéo do proprio™: apés completar 36 anos de servico ou

55 anos de idade.

%7 Cor José Martins, cit ., Desenvolvimento de Carreiras dos Militares dos QP Enquadramento
Estatutdrio, pag 11 TILD, CSCD 96-97, IAEM

% Arte n°154, alinea b) do EMFAR, Quando o militar passa & reserva abre vaga no respectivo posto e
categoria do Quadro Especial a que pertence possibilitando uma promocao de um militar no activo
desse Quadro Especial

¥ Arte 155 do EMFAR, Encontram-se em vigor medidas transitérias ( consagradas no Art® n® 3°,
disposi¢cdes comuns do EMFAR ), referindo que em 2001 os militares que completem ou venham a
completar os 8 anos devem ser acrescidos de 4 anos; em 2002 os militares que completem ou
venham a completar os 8 anos devem ser acrescidos de 2 anos
9 Art® 155,n°2 do EMFAR, Transita para a situacdo de reserva o militar que seja excluido da
promocé&o ao posto imediato:

“1 nos termos do n°2 do Art® n°186 do EMFAR

2 nos termos do Art°n°190 do EMFAR
*3 nos termos do Art°n°218, do EMFAR
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= Avaliacdo do Meérito™: este instrumento de gestdo de carreiras a disposicdo da
organizacdo militar tem particular significado nas promoc¢des por escolha, as quais
visam a selec¢do dos mais aptos no respectivo posto e que se revelem com maiores
competéncias para o desempenho de fungdes e cargos inerentes ao posto imediato, o que

deve pressupor melhores indices de realizacao, desempenho e formagéo.

O EMFAR estabelece®® que o Quadro Especial de Oficiais (QEO), o Quadro do Servigo
Geral do Exército (SGE) o Quadro do Servico Postal Militar (SPM), o Quadro Técnico de
Secretariado (QTS), o Quadro do Servico Geral Para-quedista (SGPQ) e o Quadro de
Enfermeiros Péara-quedistas (ENFPQ) se mantém em progressiva extin¢do por continuacgao do

cancelamento de admissdes sendo aplicavel o seguinte:
= Aos oficiais que integram o0 QEO, o disposto no Dec Lei N° 296/84 de 31 de Agosto;

= Aos oficiais dos Quadros do SGE e do SPM, o disposto no EMFAR para a carreira cuja

formacéo de base seja bacharelato;

= Aos oficiais do QTS,*” o disposto no n°3, 4 e 5 do Art°19 nas disposi¢des comuns do
EMFAR.

= Aos oficiais dos Quadros do SGPQ e do ENFPQ as disposic¢des previstas no EMFAR.

O EMFAR define que os oficiais do QP dos Quadros Técnicos do Exército sdo os que
obtém o bacharelato na Escola Superior Politécnica do Exército (ESPE) e ai completem o
respectivo curso ou tirocinio para oficial sendo distribuidos pelos seguintes Quadros Especiais

e postos,*® de acordo com as necessidades organicas do Ramo:

*nos termos da Art°n°153, alinea c) do EMFAR

*nos termos do Art° n°80 e 201 do EMFAR

““nos termos dos Art® n°19 e n°22 das Disposi¢cdes Comuns do EMFAR

“"Através do despacho N°16293/99 ( 22 série ) o CEME definiu os quantitativos de capitdes a
promover ao posto imediato e a data da respectiva antiguidade: 1999 — 20 com antiguidade referida
a 26Jun99; 2000 — 20 com antiguidade a 01Jan2000; 2001 — 19 com antiguidade referida a
01Jan2001. Ficam na situagdo de supranumerarios até que acedam ao posto imediato

8 nos termos do n°1 alinea c) do Art°236 , do n°4 do Art®237 e do n°6 do Art®130 do EMFAR
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Quadro Especial Postos
Técnico Exploragdo de Transmissdes — TEXPTM Coronel
Técnico Manutengdo de TransmissGes- TMANTM Tenente Coronel
Técnico Manutengdo de Material - TMANMAT Major
Técnico de Pessoal e Secretariado — TPESSECR Capitéo
Técnico Transportes - TTRANS Tenente
Técnico de Enfermagem Diagndstico e Terapéutica - TEDT Alferes

Tenente Coronel
Major

. Capitéo

Chefe de Banda de Musica - CBMUS
Tenente

Alferes

A carreira dos oficiais cuja formacdo de base é um bacharelato destina-se ao exercicio de
fungdes de Comando, Direcgdo ou Chefia, Estado Maior e Execugdo que requeiram
conhecimentos de natureza técnica e especializacao previstos nos regulamentos e na estrutura
organica dos comandos, forcas, unidades servicos e outros organismos do Exército, de acordo
com os respectivos postos e Quadros Especiais, bem como na estrutura de outros organismos

e departamentos nacionais e internacionais exteriores ao Exército. *°

O EMFAR garante a todo o militar do QP o direito de receber formagdo permanente
adequada as especificidades do respectivo Quadro Especial, visando a obtencdo ou
actualizacdo de conhecimentos técnico-militares necessarios ao exercicio das funcdes que lhe

possam a Vir a ser cometidas™.
1.2.2.4 Regulamento de Avaliacdo do Mérito dos Militares do Exército (RAMME)*!

O Sistema de Avaliacdo do Mérito dos Militares do Exército (SAMME) implementado
pelo RAMME ¢é concretizado em termos de produto final na Folha de Avaliacdo do Mérito
dos Militares do Exército (FAMME), a qual expressa de forma quantificada o mérito absoluto
e relativo entre os militares do QP que estdo em condicdes de serem promovidos por escolha.
Constituem bases do SAMME a formacdo, a avaliacdo individual, o registo disciplinar, a

antiguidade no posto e a aptidao fisica, as quais dispdem de coeficientes pré definidos.

9 nos termos do n° 5 e 6 do Art°130 e do Art°238 do EMFAR
0 Arte117 do EMFAR
> RAMME, aprovado pela Portaria 361-A/91 de 30 OUT do MDN
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1.2.2.5 Dimensionamento de Quadros
1.2.2.5.1 Quadros de Pessoal do Exército

Os efectivos dos Quadros Permanentes dos Ramos das Forgas Armadas , nas situagdes de
activo e de reserva na efectividade de servico, séo fixados para cada Ramo, respectivamente,
por Decreto lei e por portaria do Ministro da defesa Nacional (MDN), sob proposta de
Conselho de Chefes de Estados Maior (CCEM).*

O Decreto-Lei N°202/93 de 3 de Junho fixa os Quadros de Pessoal dos Ramos das Forcas
Armadas em vigor a partir de 1 de Janeiro de 96 tendo em conta as suas necessidades face a
componente operacional do sistema de forgas nacional estabelecido, as missdes que lhe estéo
confiadas e ao conteddo das leis organicas aprovadas no ambito do MDN. Na categoria de

oficiais e para o Exército estabelece o seguinte:

Postos Efectivo
Coronel 161
Tenente Coronel 398
Major 530
Capitées e Subalternos 1827
total 2916

1.2.2.5.2 Quadros de Pessoal Fora do Exército

Os efectivos dos Quadros Permanentes das Forgcas Armadas nas situacdes de activo e de
reserva na efectividade de servigo que se destinam ao desempenho de cargos militares da
estrutura organica das Forcas Armadas fora do respectivo Ramo séo fixados respectivamente

por Dec-Lei e por portaria do MDN sob proposta do CCEM.>?

Os efectivos dos Quadros Permanentes das Forgas Armadas, nas situacdes de activo e de
reserva na efectividade de servigo, autorizados a desempenhar cargos fora da estrutura

organica das Forcas Armadas, sdo fixados em Dec-Lei, ouvido o CCEM.>

O Despacho N° 9875/97 (22 série) do MDN fixa os efectivos dos QP, nas situacdes de
activo em comissdo normal e de reserva na efectividade de servico, destinados ao
desempenho de cargos e fungdes fora dos Ramos das Forcas Armadas (na estrutura organica

das FA e fora dessa estrutura). Os quadros seguintes incluem os efectivos de todos os oficiais.

2 N° 2 do Art° 42 do 0 EMFAR
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NA ESTRUTURA ORGANICA DAS FORCAS ARMADAS

EXERCITO QUALQUER RAMO
ACTIVO RESERVA ACTIVO RESERVA
CORONEL 7 2 3
TCORONEL / MAJOR 31 4 10 3
CAPITAO / SUBAL 16 4 8 1
total 54 10 21 4

FORA DA ESTRUTURA ORGANICA DAS FORCAS ARMADAS

EXERCITO QUALQUER RAMO

ACTIVO RESERVA ACTIVO RESERVA
CORONEL 38 24 25 56
TCORONEL / MAJOR 101 1 74 58
CAPITAO / SUBAL 8 1 39 36

total

147

36

138

150

1.2.2.5.3 Quadros Especiais no Exército (QEsp)

Os Quadros Especiais sdo criados e extintos por Dec-Lei, sob proposta do CEME, sendo 0s

seus efectivos aprovados anualmente por despacho do CEME ouvido o Conselho Superior do

Exército.”

O Despacho N° 4969/99 (22 série) do CEME fixa os efectivos por postos e Quadros
Especiais a vigorar no Exército no ano de 1999. A tabela seguinte identifica os efectivos dos

oficiais dos Quadros Técnicos fixados por aquele Despacho.

QUADROS ESPECIAIS

CORONEL

TCORONEL

MAJOR

CAP/SUB

SOMA

TEDT
CBM
EXPTM
MANTM
MANMAT
PESSECR
SGE

SPM
QEO

QTS
SGPQ
ENFPQ

o

0
1
0
14
11
0
39
0
0
38
19
0

4
7
34
53
82
23
245

50
26

35
70
95
23
286

14
88
48

Total

O © O O O O O o o o o o

26

122

526

674

%3 N°3 do Art® 42 do EMFAR

¥ N°4 do ART?42 do EMFAR

* nos termos do n°3 do Art° n° 165 do EMFAR
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1.2.2.5.4 Projeccdo de Quadros Especiais no Exército com base nos Quadros Orgéanicos

de pessoal

Tendo como condicionamento ndo ultrapassar os efectivos referidos no Decreto-Lei
N°202/93, e tendo também como referencial os QOPess das diferentes UU/EE/OQO aprovados
pelo CEME, os quais materializam as necessidades de desempenho no &mbito do Ramo, foi
elaborada uma projeccio de QEsp (Anexo E - PROJECCAO DOS QESP ELABORADOS A
PARTIR DOS QOPESS). Desta projeccdo € possivel obter as necessidades do Exército em
oficiais dos Quadros Técnicos do QP, os quais totalizam 807 no Exército e 42 fora do Ramo,

num total de 849 oficiais.

TILD - Maj Inf2 Carlos Filipe / CEM 98/00 23



O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

CAPITULO 2 - ANALISE DA ACTUAL SITUACAO DA CARREIRA DOS
OFICIAIS DOS QUADROS TECNICOS DO EXERCITO

2.1 Metodologia de analise

A anélise da actual situacdo da carreira dos oficiais dos Quadros Técnicos do Exército,
destina-se a identificar para cada um dos Quadros Especiais as perspectivas de carreira e 0s
possiveis bloqueamentos ou estrangulamentos ao seu desenvolvimento, bem como as medidas
a adoptar no sentido do seu desenvolvimento harmonioso, tendo em conta o actual
dimensionamento dos Quadros de Pessoal aprovados pelo Ministro da Defesa Nacional e os
condicionamentos impostos pelo Quadro Legal vigente. Serdo ainda analisadas outras
medidas de caracter mais geral decorrentes da moderna gestdo dos recursos humanos e, a sua

eventual adopcao pela Instituicdo na gestdo de carreiras dos QP.

Assim, serd elaborada uma perspectiva de carreira para os actuais efectivos existentes nos

diversos Quadros Especiais até ao ano 2016 com base nos seguintes pressupostos:

= Mantém-se o actual limite de idade de passagem a reserva para os diferentes postos;

= Mantém-se o actual efectivo autorizado nos diversos Quadros Especiais, nos diferentes

postos, bem como o actual efectivo autorizado para fora do Ramo.

Sera ainda elaborada uma perspectiva de carreira para os oficiais dos novos Quadros

Técnicos do Exército, oriundos da ESPE, tendo em consideracao:

= as necessidades estruturais e organizacionais do Exército e as decorrentes necessidades

de alimentagéo de Quadros Especiais;

= 0 desenvolvimento harmonioso de carreira.
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2.2 Existéncias em Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

De acordo com elementos fornecidos pelo Gabinete de Apoio da Direccdo de

Administracédo e Mobilizacdo de Pessoal (DAMP), em 06Set99 era a seguinte relacdo entre

necessidades e existéncias (Ramo e fora do Ramo):

TEN/CAP MAJOR TEN COR CORONEL
Quadr| Exist | Exist | Difer | Quadro |Exist | Difer | Quadro |Exist | Difer | Quadro |Exist | Difer |Exi
TEN | CAP Tot
TEDT 4 -4
CBM 7 2 3 2 1 2 +1 1 1 8
EXPTM 34 4 20 -10 1 2 +1 26
MANTM 53 7 31 -16 14 17 +3 3 6 +3 61
MANMAT | 82 13 44 -25 11 14 +3 2 6 +4 77
PESSCR 23 -23
SGE 245 46 197 -2 39 72 +33 2 5 +3 320
SPM - 1 +1 1
QEO - 1 +1 14 22 +8 2 +2 25
QTS 50 44 6 38 88 +50 132
SGPQ 26 1 25 19 23 +4 3 4 +1 53
ENFPQ 2 2 2
total 526 73 366 -88 122 218 +96 26 46 +20 2 +2 705

2.3 CARACTERIZACAO DA SITUACAO NO QUADRO ESPECIAL DO
SERVICO GERAL DO EXERCITO ( SGE)

Situacdo dos efectivos fora do Quadro:

TEN CAP MAJ TCOR
Adido ao quadro 3 9 12 3
Supranumerario - - 18
Deficiente das FA 3
total 3 9 33 3 48
Diferencial entre os efectivos autorizados e 0s existentes:
CAP/SUBAL MAJOR TENCORONEL CORONEL

(245-243)+(9+3) =+14

(39-72)+15= -18

(2-5)+3=0

Da comparacdo entre os efectivos autorizados com o0s existentes, verifica-se que estes

coincidem, excepto nos postos de Capitdo/Subalterno onde se verificam 14 vagas por
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preencher e no posto de Major onde se verifica um excesso de 18 oficiais (encontram-se na

situacdo de supranumerario), relativamente aos quadros aprovados.

Tempos de permanéncia nos actuais postos:

TEN CAP MAJ TCOR
0<lano - 32 14 2
1 33 13
2 4 34 19 2
3 42 38 17
4 9
5) 59 - 1
6
7 1

Considerando neste universo de oficiais, 0s actuais tempos de permanéncia nos postos e a
satisfacdo das condicdes gerais e especiais de promocdo previstas no EMFAR, constatamos o

seguinte:
TENENTES:

= Serdo promovidos a Capitdo em 010ut99, 42 Tenentes por atingirem o tempo minimo
no posto. N&o se prevé que se verifiguem problemas neste caso em virtude do Quadro

Especial dispor de vagas suficientes.
CAPITAES:

= Tem condicBes de ser imediatamente promovido 1 Capitdo por j& ter atingido o tempo

minimo de permanéncia no posto;
= em 01Ag02000, 59 capitdes passarao a ter esta condicdo especial de promocao;

= em 010ut2001/2/3/4, respectivamente, 38, 34, 33 e 32 capitdes passardo a ter esta
condicdo especial de promogcéo.

Verificamos, no entanto, a ndo existéncia de quaisquer vagas no posto de Major neste

Quadro Especial.
MAJORES:

= Tém condic¢des de serem imediatamente promovidos a Tenente Coronel 9 Majores por

ja terem atingido o tempo minimo de permanéncia no posto;

= em 01Nov99, 5 Majores passarao a ter esta condicdo especial de promocao;
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= em 01Jan2000 1 Major, passara a ter esta condicao especial de promocao;
= em 10Ag02000, 11 Majores passardo a ter esta condicdo especial de promogéo;
= em 10Ag02001, 19 Majores passardo a ter esta condi¢do especial de promogéo;
= em 04Abr2002, 1 Major passara a ter esta condi¢do especial de promocao;

= em 01 Set2002, 12 Majores passara a ter esta condicéo especial de promocao;

em 01Jan2003, 14 Majores passardo a ter esta condicdo especial de promocéo.

Verificamos, no entanto, a ndo existéncia de quaisquer vagas de Tenente Coronel neste

Quadro Especial.

Previsdes de passagem a reserva;

IDADES DOS EFECTIVOS EXISTENTES NOS ACTUAIS POSTOS

343536 |37 |38 ]3940 |41 ] 42 |43 |44 |45 |46 |47 | 48] 49 [50 |51 |52 |53 |54 | 5556 | 57 | 58
TEN 1 -|1|5]7|1m|0|5 4|1 ]|-]21]|--|-|-1-[-1-"1-1-1-71-9/-+
CAP - -|3|8 |9 |18[48|51|26]|11|10|8 |4 1] -]-]-]-]-
MAJ - -1-1-1-1-12]6|8[7 |87 [4][3][1]|-[3|[1|1|2[3[2]1
TC - - -1 -1 -1-1-1-1T-1T-T-1-T7-1T-7-1-7T-Tx2(2[-[t[-J1

Fonte: DAMP/CmdPessoal

Considerando os limites de idade de passagem a reserva consagrados no EMFAR, face as

idades dos oficiais o ritmo de passagens a reserva, até ao ano 2016, sera o seguinte:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
TC - 1 - 1 - 2 1 - - - - - - - - -
MAJ 1 2 3 2 1 1 3 - 1 3 4 7 13 8 7 8 6 2
CAP - - - - - - - - - - - 1 4 8 10 11 26 51
TEN - - - - - - - - - - - - - 1 - 1 4 5

Expectativas de promoc3o:

Caso se verificasse a permanéncia de vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as

expectativas de promocdo seriam as seguintes :

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16

TC 14 12 19 13 14
MAJ 1 59 38 34 33 32 42 4
CAP 42 4
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Com base nos pressupostos assumidos, face as existéncias e ao ritmo de passagens a
reserva, prevé-se que fiquem por promover, em consequéncia de falta de vaga no Quadro

Especial, os seguintes efectivos:

Ano

99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16

MAJ 13 22 38 48 61 58 54 54 54 51 47 40 28 20 15 16 23 27

CAP 1 60 98 | 132 | 165 | 197 | 239 | 243 | 243 | 243 | 239 | 231 | 215 | 198 | 179 | 161 | 124 | 66

Prevé-se que sejam promovidos por existéncia de vaga no Quadro Especial, até 2016, com

base nos pressupostos, 0s seguintes oficiais:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
aTC - 1 - 1 - 2 1 - - 1 1 1 1 2 2 - 2 2
a MAJ - - - - - - - - - - 4 7 12 8 9 6 7 2
a CAP 42 4

Anélise:
N&o havera problemas nas promocg6es a Capitdo, ocorrendo as mesmas de acordo com o

previsto;

Verificar-se-4 um bloqueamento nas promocGes a Major até ao ano 2008 por falta de
vagas; até ao ano 2016, dos 243 Capitées, serdo promovidos 55 (22,63%) a Major e 4 (7,27%)

destes a Tenente Coronel; passam a reserva no mesmo periodo 122 Capitdes (50,20%);

Verificar-se-4 um blogueamento na promogéo a Tenente Coronel em 1999, 2001/3/6/7/14 e
um estrangulamento nos restantes anos; dos actuais 72 Majores s6 13 (18,05%) serdo
promovidos a Tenente Coronel, passando os restantes 59 (81,94%) a reserva por limite de
idade.

2.4 CARACTERIZACAO DA SITUACAO NOS QUADROS ESPECIAIS DE SGPQ,
MANMAT, MANTM E EXPTM

Por razbes de espaco e para ndo tornar fastidiosa a apresentacdo em detalhe da
caracterizagdo da situacdo nos diversos Quadros Especiais e da sua perspectiva evolutiva em
termos de desenvolvimento de carreira até 2016, optdmos por ilustrar o “corpo” do trabalho
com o Quadro Especial do SGE, por ser o mais representativo face aos demais, remetendo

estes QEsp para anexo.

Anexo G — CARACTERIZACAO DA SITUACAO NOS QUADROS ESPECIAIS DE
SGPQ, MANMAT, MANTM E EXPTM
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2.5 CARACTERIZAGCAO DA SITUACAO NOS QUADROS ESPECIAIS DE CBM,
SPM, ENFPQ, QEO E QTS.

Face ao reduzido nimero de oficiais existentes nos Quadros Especiais de CBM, SPM e

ENFPQ e ao facto de os dois uUltimos se encontrarem em extingdo por cancelamento de

admissoes, torna-se irrelevante uma analise de maior pormenor.

Relativamente ao Quadro Especial de Oficiais (QEO), em virtude do mesmo dispor de

reduzido nimero de oficiais e destes terem atingido quase na totalidade o topo da respectiva
carreira (sdo todos oficiais superiores, dos quais, 1 Major, 22 Tenentes-coronéis e 2
Coronéis), de disporem de idade elevada ( este Quadro Especial sera extinto dentro de o mais
tardar 6 anos) e também pelo facto deste Quadro Especial se encontrar em extingcdo por

cancelamento de admissdes torna-se irrelevante uma analise de maior pormenor.

Relativamente ao Quadro Técnico de Secretariado (QTS), de acordo com o disposto nos n.°

3, 4 e 5 do art.° 19° nas disposi¢cbes comuns do EMFAR e de acordo com o despacho N°
16293/99 (22 série), o CEME, definiu os quantitativos de Capitdes a promover ao posto
imediato e a data da respectiva antiguidade, ficando 0s mesmos na situacdo de
supranumerario até que acedam ao posto imediato: em 1999, 20 Capitdes com antiguidade
referida a 26Jun99; em 2000, 20 Capitdes com antiguidade referida a 01Jan2000; em 2001, 19
Capitdes com antiguidade referida a 01Jan2001. Pelo anteriormente referido e também pelo
facto deste Quadro Especial se encontrar em extin¢do por cancelamento de admissdes, torna-

se irrelevante a analise do mesmo.
2.6 ANALISE

O quadro seguinte apresenta, em resumo, a perspectiva de carreira, até ao ano 2016, dos
actuais oficiais dos Quadros Técnicos do Exército, de entre os Quadros Especiais que
consideramos relevantes para a analise que pretendemos fazer, com base nos pressupostos

assumidos anteriormente.
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PERSPECTIVA DE CARREIRA DOS ACTUAIS OFICIAIS DOS QUADROS TECNICOS DO EXERCITO ATE

QUADRO AO ANO 2016 (COM BASE NOS PRESSUPOSTOS LEVANTADOS)
ESPECIAL _
TENENTES CAPITAES MAJORES
Existéncias — 197+46 = 243
o A promover — 22,63% (55, destes 4 a | EXisténcias —72
Existéncias - 46 TenC
SGE " enCor) | A promover — 18,05% (13)
A promover - 100% (1 R
Mantém-se no posto — 27,16% (66) A passar a reserva — 81,94% (59)
A passar a reserva — 50,20% (122)
Existéncias — 25+1 = 26 Existéncias — 23
Existéncias - 1 A promover — 61,53% (16) A promover —21,73% (5)
SGPQ
A promover - 100% (1) Mantém-se no posto — 3,84% (1) Mantém-se no posto — 13,04% (3)
A passar a reserva — 34,61% (9) A passar a reserva — 65,21% (15)
Existéncias — 44+13 = 57
o A promover — 31,57% (18, destes 3 a | EXisténcias — 14
Existéncias -13 TenC
MANMAT . enCor) | A promover — 28,57% (4)
A promover - 100% (13 R
Mantém-se no posto —21,05% (12) | A passar a reserva — 71,42% (10)
A passar a reserva — 47,36% (27)
Existéncias — 31+7 = 38
N A promover — 52,63% (20, destes 5 a | EXisténcias —17
Existéncias -7 TenC
MANTM - enCor) | A promover — 29,41% (5)
A promover - 100% (7 R
Mantém-se no posto — 18,42% (7) A passar a reserva — 70,58% (12)
A passar a reserva — 28,94% (11)
Existéncias — 20+4 = 24
Existéncias -4 A promover — 0% Existéncias - 0
EXPTM

A promover - 100% (4)

Mantém-se no posto — 33,33% (8)
A passar a reserva — 66,66% (16)

O grafico seguinte, resulta do quadro anterior, expressando desta forma a previsivel

percentagem de promocdes aos postos de Major e TenCor, nestes QEsp, até ao ndo 2016.

% de promocdes

Média
29,05 %

OSGE

BSGPQ

OMANMAT

OMANTM

a Major

aTenCor

BEXPTM
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Da comparacdo entre os efectivos autorizados e os existentes nos diversos Quadros
Especiais e, da analise do quadro (com a respectiva representacdo grafica), ressaltam 3

grandes problemas ou disfungdes:
= zona dos Cap/Sub — falta de oficiais nestes postos;
= zona dos Majores — estrangulamento no acesso a este posto;

= zona dos Tenentes Coronéis — estrangulamento no acesso a este posto.

Relativamente a base da piramide onde existe falta de Cap/Sub, a solugdo para satisfazer as
necessidades do Exército (efectivos autorizados), por um lado e conseguir um harmonioso
desenvolvimento de carreira sem estrangulamentos ou bloqueamentos inaceitaveis, por outro,
podera passar pelo recurso a oficiais em RV/RC, os quais poderiam vir a desempenhar
funcdes até ao posto de Capitdo em determinadas condi¢des. Esta modalidade, que teria de ser
bem ponderada em termos legislativos, possibilitaria que, sem mexer no nimero méaximo de
anos permitidos nas fileiras em RC, os oficiais ao abrigo deste regime pudessem estar 2 anos

no posto de Capitéo.

O estrangulamento que se verifica no acesso ao posto de Major, materializa, na pratica, o
limite maximo na carreira para a grande maioria dos Oficiais dos Quadros Técnicos do
Exército, ou seja Capitdo. Verificamos, no entanto, que este estrangulamento ndo ocorre em
todos os QEsp de igual forma, verificando-se, no caso do QEsp EXPTM, a inexisténcia de
qualquer promocéo em virtude de ndo haver qualquer efectivo autorizado no respectivo QEsp.
Por outro lado, o SGE apresenta uma reduzida taxa de promocdes (22,63%) quando
comparada por exemplo com o SGPQ (61,53%) ou com a média dos QEsp em anélise
(42,08%, na promocao a Major, ndo considerando 0 QEsp EXPTM). O QEsp de MANTM,
também apresenta uma elevada percentagem de promocdes a Major (52,63%), traduzindo-se
na segunda melhor, imediatamente a seguir a verificada no QEsp do SGPQ. Relativamente ao
QEsp de MANMAT, constatamos que a percentagem de promog0es que Se perspectiva ao
posto de Major (31,57%), se aproxima da média verificada nos QEsp em analise (33,67%, na

promocdo a Major, considerando todos 0s QEsp).

O estrangulamento que se verifica no acesso ao posto de Tenente-coronel, materializa o
acesso em termos praticos (do ponto de vista legal podem atingir o posto de Coronel), ao topo
de carreira nestes QEsp, apresentando contudo e novamente uma diferente taxa de promocéo
nos diferentes QEsp. No QEsp EXPTM verificamos a inexisténcia de qualquer promocédo em

virtude de ndo haver qualquer efectivo autorizado nesse QEsp no posto de Major. No SGE
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verificamos a mais baixa taxa de promoces (18,05%) quando comparada com 0s restantes
QEsp em analise. Nos QEsp de MANTM e MANMAT, verificamos as mais elevadas taxas de
promogéo a Tenente-coronel, (respectivamente, 29,41%, e 28,57%), situando-se ambas, acima
da média dos QEsp em anélise (24,44%, na promogdo a Tenente-coronel, ndo considerando o
QEsp de EXPTM). Contrariamente ao verificado na promog¢do a Major, em que assumia a
taxa de promoc¢bes mais elevada, o QEsp de SGPQ, apresenta uma taxa de promoc¢do a

Tenente-coronel (21,73%) préximo da média verificada para este posto (24,44%).

A média apurada na percentagem de promogdes é de 29,05% ( considerando as promogdes
a Major e Tenente-coronel em todos os QEsp em analise).

Esta perspectiva de carreira, apurada para cada um dos QEsp em andlise, poderd ser

melhorada, desde que se venham a verificar situacBes tais como: passagens a situacdo de

reserva a pedido dos oficiais; abates ao Quadro por motivo de outras situagdes (morte,
acidente, etc); aumento de efectivos autorizados a prestar servigo fora do Ramo; aumento dos

efectivos autorizados nos respectivos QEsp.

Podera ser mais limitadora, se diminuirem os efectivos autorizados a prestar servigco fora

do Ramo e/ou diminuirem os efectivos autorizados nos respectivos QEsp.

Quais as formas de contornar os bloqueamentos e estrangulamentos encontrados?

1. Afectar maior percentagem das vagas gerais aprovadas para estes Quadros Especiais,
nos postos de Major e Tenente-coronel, em particular para 0s que apresentam taxas de

promocao significativamente inferiores, a média apurada nos respectivos postos.

2. Prever nos QOPess a afectacdo de mais lugares de atribuicdo directa a Tenente-coronel,
fortalecendo assim o vértice da piramide, bem como equacionar a hipotese de criar uma
vaga para Coronel nos diversos QEsp, passando esta a ser ocupada pelo oficial mais
antigo do respectivo quadro, o qual assumiria, em acumulagdo com o0 cargo
desempenhado (ex: Inspector do servigo, Director do curso na ESPE ou outro a
designar) funcdes de Director do seu QEsp. A titulo de exemplo apontamos algumas

solucdes para 0 QEsp do SGE por ser o mais representativo:

a) Considerar a possibilidade do cargo actualmente previsto para Tenente-coronel de
qualquer A/S, de Subchefe dos centros de recrutamento, passar a ser desempenhado
por Tenente-coronel do SGE/PESSCR, face a preparacdo especifica destes oficiais

(formacéo) versus requisitos para o desempenho do cargo;
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b) Considerar a possibilidade do cargo de Chefe da Reparticdo Geral da DAMP
actualmente previsto para Tenente-coronel de qualquer A/S, passar a ser
desempenhado por Tenente-coronel do SGE/PESSCR, pelos mesmos motivos

anteriormente referidos;

¢) O actual QOPess do Exército so afecta directamente uma vaga para Tenente-coronel
do SGE no Arquivo Geral do Exército, todavia, pelos mesmos motivos, outros
Orgdos, tanto no Ramo (exemplo—Batalhdo de Adidos) como fora dele (exemplo -
IASFA) poderiam prever lugares de atribuicdo directa para Tenente-coronel do
SGE/PESSCR.

3. Aumentar o numero de efectivos fora do Exército (situacdo de Adido ao Quadro) nos
postos de maior incidéncia de estrangulamentos, atribuindo prioritariamente a afectacéo
desses lugares a pessoal no activo, em detrimento de oficiais na reserva, na efectividade

de servigo.

4. Fomentar saidas da Instituicdo, atraves da criacdo de um sistema de incentivos
suficientemente apelativo ou possibilitar a saida voluntaria dos oficiais cuja perspectiva

de carreira se encontre bloqueada.
5. Realizar transferéncias de QEsp.

6. Recorrer em alternativa a carreiras horizontais, nomeando-os para grupos de trabalho
que 0s motivem na sua area técnica (ex: formadores, supervisores ou auditores), mas

com um aumento correspondente de regalias.
Estas medidas poderéo ser consideradas de uma forma isolada ou integradas entre si.

Quais as implicacoes destas medidas?

= Permitem o desblogueamento de maior nimero de vagas nos postos de Major e
Tenente-coronel, aumentando assim a progressdo na carreira de maior nimero de

oficiais nestes QEsp;

= Contribuem para aumentar a motivacdo e a taxa de desempenho nos respectivos

cargos, com reflexos na consecucdo dos objectivos da Instituicao;

= As medidas apontadas em 1, 2 e 3 afectam a carreira dos oficiais oriundos da
Academia Militar;
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= A medida apontada em 4, obriga a incentivos aliciantes e superiores ao estabelecido no
actual EMFAR.

= A medida apontada em 5, ndo se nos afigura indicada para a organiza¢do, uma vez

que:

os diversos QEsp apresentam problemas de estrangulamento nos mesmos

postos;

= @ necessaria formacdo especifica para ingressar noutro QEsp;

a idade da grande maioria destes oficiais e o tempo de formacéo exigido assim
0 desaconselha;

= ndo se torna rentavel para a organizagdo um volume de investimento em

tempo e em recursos financeiros, nestas condices.

Em termos genéricos, perante estas perspectivas de carreira em que muitos oficiais vao
ficar retidos longos anos nos postos de Capitdo e Major e onde muitos deles nem sequer seréo
promovidos e passardo a reserva, é previsivel que em consequéncia, aumente a desmotivacéo,
baixe a taxa de desempenho nos respectivos cargos, se frustrem as expectativas individuais
quanto ao futuro e sejam criadas condigdes para a instalacdo de um clima de instabilidade,
que poderdo potenciar tensfes internas com impacto directo no alcangar da eficiéncia e

eficacia com os RH disponiveis.

Por outro lado o sindroma da “obsessdo pela promoc¢éo” podera condicionar a vida de cada
um, na medida em este sera tentado a fazer o trabalho que dé visibilidade e projeccéo, tendo
em vista: a obtencdo de melhores informagdes no sentido de aumentar as hipétese da
promocdo; o0 acesso a melhores beneficios financeiros; o aumento do estatuto social; a
colocacdo num cargo que ofereca melhores regalias; o evitar colocagdes forcadas em funcdes
ou cargos ndo especialmente adequados a sua formacdo de base ou em U/E/O fora da sua
Guarnicdo Militar de Preferéncia.

De igual modo, esta situacdo, vivida em paralelo com o actual sistema de avaliacdo no
Exército (RAMME),*® potencia maiores injusticas nas promogdes por escolha. Perante tal

facto, afigura-se-nos que o Exército deveria proceder a um estudo sobre um Modelo de

*® o RAMME n3o reflecte de forma transparente, justa e uniforme a apreciagdo do desempenho nos
cargos nem o potencial de desenvolvimento dos oficiais que os ocupam, apresentando significativas
incorreccdes e distor¢cdes, fruto de ndo utilizar um modelo adequado, o tratamento estatistico dos
resultados e processos e critérios de avaliagdo que me¢am de forma objectiva o desempenho
observado.
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Avaliacdo do Desempenho®’ a adoptar, visto esta avaliacdo constituir um instrumento chave

na gestdo dos RH, devendo em resultado da sua aplicacéo reforcar a motivacdo individual e o
compromisso do avaliado com os valores, a cultura e os objectivos da Instituicdo. Dela
decorrem consequéncias importantes para a retencdo, motivacdo e desenvolvimento de

carreira dos oficiais no Exército.*®

Uma vez que a avaliacdo do desempenho assenta a sua apreciacdo na adequacdo do
individuo ao cargo/funcéo, circunscrevendo o seu juizo no &mbito de uma criteriosa Analise e

Qualificacdo de Funcdes, relativamente aos cargos, é fundamental que se desenvolva este

processo no Exército, uma vez que constatdmos ndo se verificar para os oficiais do QP.

A agravar toda esta problematica, o Exército, no ambito da gestdo dos seus RH, dispde de
um sistema informéatico com limitado desenvolvimento do processamento automatico de
dados, pelo que em nosso entender deveria estudar a melhor modalidade que Ihe permitisse a
adopcao de um modelo de gestdo eficaz e integrado de RH, assente num sistema informético
adequado as respectivas exigéncias, com capacidade para a cada momento relacionar as
diferentes funcBes operativas e as multiplas variaveis circunstanciais, permitindo uma melhor

aplicacdo desses recursos.

E também fundamental que o Exército disponha de um 6rgdo de aconselhamento de
carreiras, com pessoal especializado, com a missdo de assessorar a carreira de cada militar do
QP, para, com base nas aptiddes e desempenho revelados por cada individuo, dar a conhecer,
em determinadas etapas na carreira, o respectivo horizonte de progresséo em termos verticais,
ou orientando-o em termos de progressdo horizontal para as areas identificadas com as suas
melhores aptiddes reveladas. Em suma ajudando-o a encontrar trajectérias apropriadas. Com
este 6rgdo o Exército passaria a dispor de um instrumento eficaz na gestdo das carreiras dos
seus militares do QP, permitindo a0 mesmo tempo conjugar oS interesses, motivacoes e

objectivos individuais com os objectivos da organizagao.

°" Ver Anexo A- AREAS CHAVE DA GESTAO DO RECURSOS HUMANOS, pag 3-6
*® Ver Anexo D — ANALISE E QUALIFICAGAO DE FUNGOES, pag 12-14
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2.7 PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS FUTUROS OFICIAIS ORIUNDOS
DA ESCOLA SUPERIOR POLITECNICA DO EXERCITO (ESPE)

Ap6s a suspensdo dos cursos ministrados no Instituto Superior Militar (ISM)*® os cursos
para os Quadros Técnicos do Exército passaram a ser ministrados na ESPE a partir do ano
lectivo 96/97. Por Despacho do CEME de 09Nov95 foi estabelecido um periodo de transicéo
de 5 anos para as condi¢des de admissdo, em termos de limites de idades por forma a néo
frustrar as expectativas dos sargentos que ndo puderam concorrer a esta Carreira durante os 3

anos em que ndo houve cursos (93/94; 94/95;95/96)

Comparativamente com o numero de oficiais oriundos do Instituto Superior Militar (ISM)
o contingente anual admitido na ESPE®sofreu uma significativa reducdo tendo em linha de
conta a alimentacdo dos Quadros e as necessidades funcionais da Instituicdo, mas também a
estruturacdo e desenvolvimento das carreiras, por forma a satisfazer as necessidades
estruturais e organizacionais do Exército e a salvaguardar o desenvolvimento equilibrado e
racional daquelas, no sentido de estimular um razoavel ritmo de progressdo nos acessos aos

postos superiores, Sem provocar constrangimentos.

Tendo em consideragdo os Quadros de Pessoal aprovados pelo DecLei 202/93, a projecgéo
dos Quadros Especiais elaborados a partir dos Quadros Organicos de Pessoal®* aprovados e o
Despacho 9875/97 do MDN que contempla as necessidades em oficiais para fora do Exército
e ainda os condicionamentos estabelecidos estatutariamente ao desenvolvimento de carreiras,
a perspectiva de Carreira para os Oficiais dos novos Quadros Técnicos do Exército oriundos

da ESPE é a que a seguir se apresenta,®? com base nos seguintes pressupostos:
» Projeccdo de Quadros Especiais elaborados a partir dos Quadros Organicos de Pessoal

= Carreira maxima de 27 anos em servico efectivo apds ingresso na categoria de oficial

(1 ano em Alf, 4 em Ten, 8 em Cap, 6 em Maj, 5 em Tenentes-coronéis e 3 em Cor)

= Considerando 13 anos ( 3 anos na ESE + 3 anos em 2° sargento + 4 anos em 1°

sargento + 3 anos na ESPE) até ao ingresso na categoria de oficial

% por Despacho do Gen CEME de 23Jul93 (os Ultimos ingressos no ISM efectuaram-se no ano
lectivo 92/93)

®Ne de oficiais oriundos do ISM: nos anos de 1985 a 1991 inclusive, respectivamente
26,19,23,33,84,54 e 58 (média = 42,42); N° de oficiais admitidos na ESPE: 96/97 - 25, 97/98 - 19,
98/99 — 24, 99/2000 — 29 (média = 24,25)

®% ver Anexo E, PROJECCAO DE QUADROS ESPECIAIS ELABORADOS A PARTIR DOS

QUADROS ORGANICOS DE PESSOAL
®2 ver Anexo F, PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TEQNICOS DO
EXERCITO
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Considerando os efectivos autorizados no Exercito, 807 oficiais (658 Cap/Sub, 114 Maj,

33 Tenentes-coronéis, 2 Cor), a perspectiva de carreira prevé que, 35,50% dos Capitdes sejam
promovidos a Major, 41% dos Majores sejam promovidos a Tenente Coronel e 15,32% dos
Tenentes Coronéis sejam promovidos a Coronel.

Considerando os efectivos autorizados no Exercito e fora do Exercito, 849 oficiais (672

Cap/Sub, 132 Majores, 43 Tenentes-coronéis, 2 Cor), a perspectiva de carreira prevé que,

40,20% dos Capitdes sejam promovidos a Major, 44,50% dos Majores sejam promovidos a

Tenente Coronel e 11,85% dos Tenentes Coronéis sejam promovidos a Coronel
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CAP 3 - CONCLUSOES/PROPOSTA

3.1 Conclusoes

Da andlise efectuada, identificaram-se como principais problemas ou disfungdes que
afectam o desenvolvimento de carreira dos actuais Oficiais dos Quadros técnicos do Exército,
a falta de oficiais na zona dos Capitdes/Subalternos e o estrangulamento no acesso aos postos

de Major e Tenente—coronel.

As formas de contornar esses problemas, no sentido do desenvolvimento harmonioso da
carreira nestes QEsp, passam pela adopcdo integrada de um conjunto de medidas, de &mbito
especifico, que incidam sobre os actuais condicionamentos impostos pelo quadro legal
vigente, e de ambito mais geral, que incidam sobre a gestdo dos recursos humanos como um

todo, na Instituicdo, com impacto directo na gestdo das carreiras dos QP.

Para que o Exército defina uma estratégia eficaz em termos de recursos humanos é
necessario que adopte um modelo que permita a gestdo desses recursos de forma sistémica,
integrada e contingéncial e tenha em conta as diferentes variaveis e as suas inter-relacées,
devendo, para tal, estabelecer as politicas de recursos humanos que melhor se adaptem as
especificidades que caracterizam a Instituicdo, utilizando métodos e técnicas flexiveis e
adaptaveis, aplicados, quer directa, quer indirectamente, aos seus Quadros Permanentes.

Assim, num contexto de mudanca e inovacdo acelerada, devera privilegiar o recrutamento
de individuos de elevado potencial e com os perfis adequados, atribuir remuneracdes
compensatorias, efectuar avaliagdo do desempenho e formacgdo aberta e qualificada. A
formacdo, deverd fornecer as competéncias requeridas ao desempenho dos diversos
cargos/funcdes e centrar-se no desenvolvimento e valorizacdo sistematica dos seus quadros
permanentes, durante a sua progressao na carreira. Tais procedimentos sdo fundamentais, por
forma a conseguir a motivagdo, o comprometimento e a adesdo dos recursos humanos aos

objectivos da organizacéo.

Por outro lado, o Exército, devera utilizar sistemas de informacdo adaptados a sua
especificidade e utilizar a lideranca, por forma a dar énfase aos processos e competéncias,
tendo em atencdo a cultura e os valores da Instituicdo. Deverd ainda, identificar as suas
necessidades e oportunidades e facultar aos seus quadros informagfes sobre as carreiras e a

formacéo adequada ao seu desenvolvimento.

Para que o Exército utilize métodos, ou técnicas e processos adequados a gestdo dos seus

recursos humanos, tera, obrigatoriamente, de possuir a base que suporte a aplicacdo daqueles.
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Pelo que necessita de um sistema integrado de gestdo de recursos humanos, assente num

poderoso sistema informatico que permita efectuar analises integradas ao nivel das diversas

variaveis no ambito de todas as funcdes operativas. De igual modo, € fundamental, que

proceda a uma criteriosa descricdo e analise de cargos e funcGes, por forma a que, com base

nela, se consiga uma adequada gestédo da carreira dos seus quadros.

3.2 Proposta

A carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos, caracterizada por especificidades proprias,

exige do Exército uma postura activa no sentido de um desenvolvimento justo e harmonioso.

Para que isso venha a acontecer sera necessario:

Que se procurem harmonizar as necessidades em Oficiais dos Quadros Técnicos do
Exército nos postos inferiores (Cap/Sub), onde se verificam faltas actualmente, com as
expectativas de carreira, sem provocar estrangulamentos nos postos superiores,
analisando a possibilidade de oficiais RC desempenharem funcBes até Capitdo em

determinadas condicdes.

Que se procurem conciliar os pressupostos previstos no art.® 128° do EMFAR
(condicionamentos ao desenvolvimento da carreira militar) com a ocupagdo de vagas

versus desenvolvimento de carreiras.

Analisar a possibilidade de aumentar o nimero de efectivos fora do Exército para os
Quadros Técnicos, nos postos de maior incidéncia de estrangulamentos na carreira (na
promocdo a Major e a Tenente-coronel), por forma a permitir a abertura de vagas no
Ramo, salvaguardando, na medida do possivel, as expectativas de carreira dos oficiais
dos QP oriundos da Academia Militar, bem como dos admitidos por concurso. Esta
medida, possibilita, a0 mesmo tempo, a vivéncia de experiéncias de trabalho relevantes

no desempenho de outros cargos, e a aquisicao inclusive de novas competéncias.

No pressuposto da inalterabilidade dos efectivos dos QP fixados pelo Despacho N°
9875/97, do MDN, preencher os lugares fora da estrutura do Exército, prioritariamente
com oficiais no activo, em detrimento de oficiais na reserva na efectividade de servico,
tendo em atencdo no entanto, de forma compativel, as passagens compulsivas a
situacdo de reserva decorrentes das novas disposi¢des estatutarias (ultrapassagens na
promocdo por escolha e nimero maximo de anos nos postos de topo de carreira), de
modo a desbloquear a ascensdo na carreira, em particular nos postos de Major e

Tenente-coronel.
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= Estudar a criacdo de incentivos pela permanéncia longa nos postos ou possibilitar a

saida voluntaria dos oficiais cuja perspectiva de carreira se encontre blogueada.

= Estudar a criagdo de incentivos suficientemente apelativos que fomentem saidas do
Exército, nos pontos de maior estrangulamento de carreiras, salvaguardando os

interesses da Instituicdo e dos proprios militares.

= Que se equacionem, permanentemente, as necessidades de formacéo especifica a todos
os niveis, por forma a procurar manter actualizadas as competéncias necessarias ao

desempenho dos cargos/funcdes.

= Que se proceda a revisdo dos QOPess do Exército, tendo em vista actualizar e
satisfazer as necessidades da Instituicdo em RH, face aos novos QEsp e ao Sistema de

Forcas aprovado.

= Que o critério com que o CEME aprova os QEsp para cada ano, em que pondera o
dimensionamento dos QEsp com as existéncias por cada Arma ou Servigo em cada um
dos postos, continue a servir como regulador de carreira dos Oficiais do QP, até que 0s

QEsp traduzam com maior precisao as reais necessidades da organizacao.

= Que se verifique uma relagdo estreita entre as vagas consideradas (admissdes
autorizadas) para a frequéncia dos cursos de formagdo na ESPE, que habilitam ao
ingresso na categoria de Oficial do QP e o dimensionamento desses quadros. O seu
preenchimento deverd ter em conta, sobretudo, os condicionalismos que estiverem
referidos no EMFAR, os quais consubstanciam uma verdadeira garantia dos militares e
um respeito da Administragéo.

= Alterar o sistema de avaliagdo dos militares do QP do Exército em vigor, tendo em
vista a avaliacdo do desempenho e do potencial desses militares, visto esta avaliacdo
constituir um instrumento chave na gestdo dos RH no sentido de uma maior e melhor
integracdo e adequacdo dos perfis individuais aos perfis dos cargos/funcdes,
potenciando os desempenhos e adquirindo e desenvolvendo novas competéncias

profissionais, ao mesmo tempo que permite seleccionar 0s mais aptos.

* Implementar um sistema de descri¢do e analise de funcGes de forma a possibilitar a

avaliacdo do desempenho e do potencial dos militares dos QP do Exército.

= Estudar a forma de criar e implementar um 6rgao de aconselhamento de carreiras no

Exército, de modo a dotar a Instituicdo de um instrumento eficaz na gestdo das
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carreiras dos seus militares do QP, permitindo ao mesmo tempo, conjugar os interesses,
motivacdes e objectivos individuais com os objectivos da organizacdo, numa ldgica de
transparéncia, por forma a tornar o ambiente interno mais aglutinador e as carreiras

mais atractivas.

= Recorrer em alternativa a carreiras horizontais, nos postos de maior estrangulamento de
carreira, permitindo que um determinado individuo desempenhe as funcdes para as
quais se sente mais vocacionado e que mais o realizam (homeando-0 para grupos de
trabalhno que o motivem na sua area técnica), por um lado, ou possibilitando o
desempenho de diferentes funcdes, por outro lado, por forma a aumentar a viséo global
da organizacédo e a aquisicdo de novas competéncias. Esta modalidade, pressupde um

aumento correspondente de regalias (financeiras, condi¢c6es de trabalho, etc).

= Estudar a forma de criar um sistema integrado de gestdo de recursos humanos no
Exército, assente num sistema informéatico, que processe de forma avancada as
informacdes disponiveis e que possibilite a gestdo eficaz desses recursos de acordo

com as necessidades funcionais da organizacao.
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Anexo A - AREAS CHAVE DA GESTAO DOS RECURSOS HUMANOS

Recrutamento e Seleccéo

Face as necessidades da organizagao em recursos humanos, e definida a estratégia a seguir
relativamente ao tipo de recrutamento (interno ou externo, tendo em consideracdo as suas
vantagens e limitacGes), o processo de recrutamento e seleccdo devera ser escalpelizados nos
seus diferentes passos, com énfase para a entrevista de recrutamento, a qual, constitui chave

do processo.

Sdo factores importantes a ter em consideragcdo no processo de recrutamento e seleccgéo, a
aptiddo técnica dos candidatos para o desempenho das futuras fun¢@es, bem como o seu perfil
comportamental, que assegure a harmoniosa integracdo na organizacao e ainda o seu potencial

para poder evoluir para cargos de maior responsabilidade.
Formacéo

Segundo Mintzberg a formacé&o é constituida pelos processos através do qual se transmitem

0s conhecimentos e as competéncias relacionadas com o trabalho.

De uma forma mais abrangente poderemos dizer que a formacao prepara o individuo para
uma profissdo, para uma carreira dentro dessa profissdo e para um cargo ou fungdo em
determinado ponto da carreira. A formacdo é omnipresente e indispensavel a um bom
desempenho individual e consequentemente da organizacdo, e essencial para preparar a forca

de trabalho para a mudanga.

Segundo Chiavenato, a formacdo tem por finalidade 0ltima, alcancar os objectivos
organizacionais, proporcionando a oportunidade aos seus recursos humanos, a todos os niveis,
de obterem os conhecimentos a pratica e o comportamento requeridos pela organizacao, ou

seja obterem as competéncias necessarias ao desempenho dos cargos.
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Chiavenato, separa a formacdo (que designa de Educacdo profissional, porque relativa a
uma profissdo € a que visa o preparo do individuo para a vida profissional) em trés etapas

interdependentes mas perfeitamente distintas:

= Formacédo profissional (objectivo de longo prazo) — a que prepara o individuo para uma

profisséo
= Treino (objectivo de curto prazo) — a que adapta o individuo para uma funcéo ou cargo

=  Aperfeicoamento ou Desenvolvimento profissional ( objectivo de médio prazo) — a que

aperfeicoa o individuo para uma carreira. Visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o
individuo para o seu crescimento profissional em determinada carreira, na organizacao,
ou para que se torne mais eficiente e produtivo no seu cargo, situando-se 0s seus
objectivos no médio prazo, visando dar ao homem aqueles conhecimentos que
transcendem o cargo actual, preparando-o para assumir fungdes mais complexas e
numerosas. E conhecido como Desenvolvimento dos recursos humanos ( subsistema ou
funcdo operativa). Obedece a um programa pré estabelecido e atende a uma ac¢édo
sistematica, visando a adaptacdo do individuo a filosofia da organizacdo. Pode ser

aplicado a todos os niveis ou sectores da organizagao.

No processo de formacdo, esta, esta intrinsecamente associada as complexidades das
funcdes ou cargos desempenhados, envolvendo um conjunto quatro etapas que constituem um

ciclo repetitivo e interdependente. As etapas s&o:

» Determinagdo das necessidades de formacao - Diagnostico das necessidades, através de

uma anélise ou sintese de trabalho, por forma a identificar as discrepancias verificadas
entre as competéncias ministradas pela formacdo e as correspondentes a que 0s

desempenho dos cargos exigem. Das discrepancias verificadas identificam-se as
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necessidades de formacdo. Esta andlise deve ainda converter as necessidades de

formacdo em objectivos de formacéo.

= Concepcdo de accdes de formacdo — programar e planear a formagdo por forma a

atingir os objectivos de formacao identificados. Seleccionar os meios e 0s métodos e 0s

conteudos e os instrumentos de avaliagao.

= |Implementacdo — consiste na execucdo do planeamento efectuado, conduzindo as

acgOes de formacéo.

» Validacdo - processo pelo qual se determina se a formacdo ministrada esta a alcancar
0s objectivos anteriormente estabelecidos e se esses objectivos reflectem os requisitos

dos diversos cargos.
Planeamento e Gestdo de Carreiras
(Consultar corpo do trabalho)
Avaliacao

Num contexto organizacional a avalia¢do dos individuos, considera a avaliacdo do Mérito,

do Desempenho e do Potencial. A primeira incide sobre o investimento feito pelo individuo

para tentar obter os resultados esperados (avaliando a satisfacdo das expectativas proprias em
funcdo das expectativas criadas), a segunda incide sobre a comparacdo dos resultados e
comportamentos esperados com os efectivamente verificados e a Gltima incide sobre as
caracteristicas e sinais que prognosticam um éxito provavel no desempenho de fungdes mais
complexas e ou de maior responsabilidade, avaliando (utilizando a avaliagdo do Desempenho)

a capacidade ou potencial dos individuos para o desempenho de outros cargos futuros.

Segundo Chiavenato, a Avaliacdo do Desempenho, é uma sistemética apreciacdo do

desempenho do individuo no cargo e do seu potencial de desenvolvimento.
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Segundo Oliveira Rocha, a Avaliacdo do Desempenho, consiste na sistematica apreciacao
do comportamento do individuo na funcdo que ocupa, suportada na analise objectiva do
comportamento do individuo no trabalho e comunicacdo ao mesmo tempo do resultado da

avaliacao.

E um processo que visa estimular ou julgar, o valor, as qualidades ou o status do individuo,
no desempenho de determinado cargo ou fungdo. O processo implica a observagdo do
comportamento, a medicdo do comportamento com base em critérios uniformes e a
comunicacdo do resultado através de uma entrevista, de forma a incentivar e motivar o

individuo.

Os critérios de avaliacdo, sdo os padrdes ou testes pelos quais o desempenho é julgado e
devem reflectir a efectiva contribuicdo do individuo para o desempenho do cargo. Os

requisitos a ter em conta na definicdo de um critério s&o:

A relevancia para a organizag&o e para o individuo;

A confianca dos resultados obtidos ao longo do tempo;

A capacidade de discriminagdo entre bons e maus executantes;

Ser pratico por forma a ser facilmente entendido.

O método ou as técnicas a aplicar na avaliacdo do desempenho devem ser os adequados a
cada organizacdo. Métodos utilizados: escalas gréficas, da escolha forcada, da pesquisa de
campo, dos incidentes criticos, da comparacdo de pares, da superposicdo de perfis, de
ordenamento, de frases descritivas, do consenso comum, da auto avaliagdo, da avaliagéo por

resultados, mistos etc, apresentando todos eles vantagens e inconvenientes.

Na Avaliagdo do Desempenho, a observacdo do comportamento ou a apreciacdo do
desempenho, deve assentar na adequacgdo do individuo ao cargo/funcdo (e nao no individuo) ,

devendo circunscrever o seu juizo, no ambito de cada funcdo desempenhada em face dos
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requisitos exigidos. Desta forma sO tendo por base uma criteriosa descricdo e analise de

cargos e fungdes se podera efectuar uma correcta avaliacdo do desempenho.

A Avaliacdo do Desempenho ndo é um fim em si mesma, mas uma ferramenta para

melhorar os resultados dos recursos humanos na organizacdo (objectivo basico) e procurar

alcancar uma variedade de objectivos intermédios:

Adequacéo do individuo ao cargo;

Treino (detectar deficiéncias de formacédo ou identificar necessidades de formagéao para

colmatar as areas de oportunidade que tenham sido detectadas);

Servir de suporte a Promocdes na organizacao;

Gestdo das remuneragdes (Incentivo salarial ao bom desempenho);
Melhoria das relagdes humanas entre superior e subordinado;
Auto aperfeicoamento do individuo;

Estimar o potencial de desenvolvimento do individuo;

Estimular a maior produtividade;

Conhecer os padrdes de desempenho da organizagéo

Feedback de informacéo ao avaliado (pontos fortes e fracos, compara¢do com o padrao,

orientacdo e aconselhamento / perspectivas de carreira);

RotagOes ,transferencias, reconversoes, etc.

Tem como objectivos fundamentais:

Permitir a medicdo do potencial humano no sentido de determinar a sua melhor e plena

aplicacéo;
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= Permitir o tratamento dos recursos humanos como um recurso basico da organizagao e

cuja produtividade pode ser desenvolvida;

= Fornecer oportunidades de desenvolvimento e condicdes de efectiva participacdo de
todos os elementos da organizacdo, com vista a satisfacdo, por um lado, os objectivos

da organizacéo e por outro o0s objectivos individuais.
Concluindo, poderemos dizer que:

= a avaliacdo do desempenho, destina-se a aplicar da melhor forma as pessoas na
organizacdo de acordo com as suas potencialidades e aptiddes (seleccionando os mais
competentes para cargos de maior responsabilidade e simultaneamente orientar os
individuos para as funcdes que lhe sdo mais adequadas, procurando se possivel
conciliar o seu melhor aproveitamento) por forma a melhorar os resultados desses
recursos e assim contribuir para o atingir dos objectivos organizacionais, permitindo
condicdes para o alcancar dos objectivos individuais (satisfazendo as expectativas de

carreiras);

= 3 avaliagdo do desempenho permite por um lado validar os sistemas de recrutamento,
seleccdo e formagdo utilizados e por outro, medir o contributo individual para os

cumprimentos dos objectivos da organizagéo;

» a avaliacdo do desempenho assenta na fixacdo prévia de objectivos que devem ser
quantificados, calendarizados e alcancéaveis e 0 seu sucesso depende do compromisso

do avaliado em procurar atingi-los;

A avaliagdo do desempenho constitui uma instrumento chave na gestéo das pessoas e deve,
em resultado da sua aplicacdo, reforcar a motivacdo individual e o compromisso do avaliado
com os valores, a cultura e os objectivos da organizacdo. Dela decorrem consequéncias

importantes para a retencdo, motivacdo e desenvolvimento dos individuos na organizacao.
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Remuneracao

Deve ser considerado como um elemento essencial na analise das carreiras, uma vez que se
constitui como factor determinante na motivacdo dos individuos e com grande peso na sua

vida pessoal e familiar.
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Anexo B — CARACTERISTICAS DAS CARREIRAS ADEQUADAS

As carreiras adequadas incluem as caracteristicas de desempenho, atitude, adaptabilidade e

identidade, devendo ser motivadoras, competitivas e compensatdrias:

Desempenho: o salario e a posi¢do sdo 0s mais notdrios indicadores do desempenho. Quanto
mais rapidamente um individuo melhora de salario e sobe na hierarquia maior é a taxa de
desempenho na carreira. Este desempenho acarreta maiores responsabilidades em termos de
capacidade de supervisdo e maior autoridade. A organizacdo esta profundamente interessada
no desempenho na carreira uma vez que esse facto tem uma relagédo directa com a eficiéncia
da organizacgéo. Ou seja, a remuneragdo e 0 avango na carreira reflectem a contribuigcdo dada
pelo individuo a organizacdo. Porém, pode acontecer que a organizagdo ndo proporcione ou
ndo possa proporcionar a progressdo na carreira. Pode também acontecer que o desempenho

do individuo nédo corresponda as expectativas da organizagdo, por nao querer ou ndo poder.

Atitude: diz respeito & forma como os individuos percebem e avaliam as suas carreiras. As
atitudes podem ser positivas, como maior comprometimento com a organizacdo e maior
empenhamento no cargo, ou negativas, com caracteristicas opostas as anteriores. E 6bvio o
interesse da organizacdo em fomentar atitudes positivas, e estas coincidem com as
caracteristicas das carreiras e oportunidades que sdo consistentes com os interesses, valores,

necessidades e habilidades dos individuos.

Adaptabilidade: traduz a capacidade de adaptacdo dos individuos a novas exigéncias,

tecnologias e informacdo. A propria inseguranca do posto de trabalho nos dias que correm
leva as pessoas a reconsiderarem criteriosamente o planeamento das carreiras dentro de
determinada organizagdo. As organizacdes também beneficiam largamente da adaptabilidade
dos seus funcionarios. Por um lado, os individuos conseguem maior estabilidade profissional
e, por outro, as organizacOes beneficiam desta capacidade. Exemplo disto sdo os valores

elevados gastos pelas organizacgdes no treino e formacao dos seus funcionarios.
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Identidade: este conceito encerra duas ideias chave: a primeira é a percepcdo do individuo
dos seus proprios interesses, valores e expectativas em relagdo ao futuro; outra é o
entendimento, por parte desses mesmos individuos, da consisténcia, ao longo do tempo, das
atitudes na prossecucao daquelas percepcdes. Duma forma simples, este conceito é traduzido
na questao ““ o que quero ser e 0 que devo fazer para la chegar ? . Os individuos que sabem
a resposta a esta dupla questdo tém fortes probabilidades de terem um efectivo desempenho

na carreira e obterem contributos positivos para a organizagéo de que fazem parte.

Estas caracteristicas préprias das bem desenhadas carreiras individuais, contribuem para

uma real eficiéncia, producdo, qualidade, competitividade e desenvolvimento.

O desempenho na carreira parece estar relacionado com a produtividade, qualidade e
eficiéncia. Na maioria das organizacfes os processos de avaliacdo do desempenho focam a
sua atencdo naqueles aspectos. Se juntarmos estes aspectos anteriormente descritos
poderemos chegar a um desenho das relagbes entre as caracteristicas das carreiras e 0S

respectivos critérios organizacionais do desempenho :

Desempenho Produgéo
Eficiéncia
Atitudes Qualidade
Satisfacao
Adaptabilidade > Flexibilidade
Competitividade

Identidade

Desenvolvimento
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Anexo C — OS PROCESSOS DE SOCIALIZACAO E O DESENVOLVIMENTO DE CARREIRAS

Tém lugar em todas as organizagdes. Através deles os interesses dos individuos e das
organizacOes sdo identificado e confrontados. A socializagdo pde a tonica nos interesses da
organizacdo, engquanto o desenvolvimento de carreiras acentua os interesses do individuo. O
resultado desejavel € a integracdo e a compatibilizacdo dos interesses organizacionais com 0s

interesses dos individuos.

Entendidos como o0 conjunto de actividades destinadas a integrar 0s objectivos
organizacionais com os individuais, os Processos de Socializagdo coincidem, normalmente,
com os degraus das carreiras. A socializagdo antecipada ocorre nas posi¢des pré emprego e
pré reforma. A acomodacdo, segundo patamar da socializacdo, ocorre depois do individuo se
tornar um membro da organizagdo e destina-se a ajustar o individuo aos requisitos e
expectativas do seu grupo de trabalho. O terceiro patamar, a gestdo do envolvimento, tem
paralelo com uma estabilizacéo de carreira e destina-se a conciliar a vida profissional com a
vida familiar. O paralelismo entre patamares da socializagdo e o0s patamares do
desenvolvimento da carreira permite a implementacdo de processos que maximizem as

mudancgas, no sentido de satisfazer as necessidades quer do individuo, quer da organizacéo.

O sucesso da socializagdo organizacional depende de quanto as actividades de socializagdo
vao ao encontro das necessidades de ambas as partes em cada patamar da carreira. As praticas
organizacionais comuns como 0 recrutamento, seleccdo e colocagdo, promocdo e
transferéncia, podem constituir importantes partes dum adequado processo de socializacéo, se

forem pensados por forma a satisfazerem as necessidades dos individuos e da organizacéo.

A socializagdo organizacional pode ser vista como um meio para atingir a integracdo na
organizacdo. A maior tarefa consiste em conseguir a integracdo apesar da diversidade. Esta
diversidade resulta da necessidade de criar cargos e departamentos especializados e empregar

especialistas que produzam o trabalho especializado. A diversidade cria a necessidade de
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integracdo. A socializacdo pode ser um meio de fundir as necessidades individuais nas da

organizacao.
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Anexo D - ANALISE E QUALIFICACAO DE FUNCOES

A Analise e Qualificacdo de Funcdes trata-se de um método que consiste em analisar e

avaliar as fungdes para, por um lado, proporcionar conhecimentos concretos sobre 0s postos

de trabalho e, por outro, determinar a sua importancia relativa.

Compreende as seguintes fases:

Anélise de funcBes — consiste na investigacdo sistematica das tarefas, obrigacGes e
responsabilidades de uma funcdo e dos necessarios conhecimentos, capacidades e
experiéncia que uma pessoa precisa para desempenhar as funcgdes de forma adequada.
Implica a recolha de informagfes sobre uma fungdo permitindo distingui-la de uma
outra.

Descricdo de fungBes — constitui um sumario e um retracto fiel das tarefas, objectivos e
responsabilidades de uma determinada fungéo.

Especificagdo de funcbes — é uma listagem de vérios conhecimentos, capacidades e
experiéncias que um individuo precisa para desempenhar satisfatoriamente uma
determinada funcdo. Estes factores especificos transformam-se posteriormente em
factores de qualificacdo de funcdes.

Qualificacdo de funcdes — processo que possibilita determinar o valor relativo de cada

fungéo dentro da estrutura das func¢des da organizagéo.

A analise e descricdo de funcbes como utilidades:

A formagao profissional;

A seguranca no trabalho;

A avaliacdo do desempenho;

A qualificacdo de funcoes;

A gestdo das remuneragdes e incentivos;

O melhoramento das relacGes de trabalho;
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A motivacdo;
A planificacdo da organizacédo

O recrutamento e seleccéo.

A Analise e Descri¢do de fungfes, procura dar resposta, ao que o individuo faz, como faz,

porque faz, e que capacidades sdo necessarias para o fazer. Utilizam-se os métodos de

observacdo directa, do questionario, da entrevista ou 0 método misto, para lhe dar corpo.

A Especificacdo de funcBes indica os varios factores especificos de cada funcdo, em

termos de requisitos do saber, mentais ou sensoriais, fisicos, responsabilidades envolvidas e

condigdes de trabalho em que o trabalho e realizado.

A Qualificacdo ou avaliacdo de funcdes utiliza desde métodos ou técnicas simples até

sofisticadas. Dos primeiros séo disso exemplo:

Método da ordenacdo das fungdes — compara fungdes, no seu conjunto, e ordena-as em
ordem de dificuldade importancia e frequéncia;

Método da graduacdo das funcbes — classifica previamente as fungdes em graus (0s
quais sdo previamente definidos em manuais), e ordena-os tendo em conta 0s interesses
da organizacéo;

Método dos pontos — quantifica a avaliacdo de funcdes com base num determinado
namero de factores, comuns a todas as funcdes e suficientemente representativos. As
fungdes sdo avaliadas, comparando-as, tendo em conta os diversos factores de
apreciacao ( capacidade, esforcos, responsabilidade, etc.). Os resultados sdo atribuidos
a cada factor, determinando o conjunto de pontos para cada funcdo e o valor relativo
desta dentro da organizacao;

Método dos factores de comparacdo — o objectivo é chegar a valores salariais, partindo

directamente da ordenacéo dos factores.
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Dos segundos séo disso exemplo:

= O sistema do periodo de autonomia de Elliot Jacques — trata-se de um sistema
unidimensional que se baseia num Unico factor para determinar a qualificacdo das
funcdes: o periodo de autonomia ou discricionariedade na execucéo do trabalho;

= O sistema de bandas de decisdo de T. Peterson — parte dos seguintes axiomas: a
estrutura de remuneragOes deve reflectir a estrutura organizativa; a estrutura
organizativa deve reflectir a distribuicdo de responsabilidades numa dada empresa; a
responsabilidade deve ser medida em termos de factores comuns a todas as fungdes, em
especial a decisdo; a analise é desenvolvida com base numa teoria geral da gestdo com
duas grandes componentes, a teoria da organizacdo e a teoria da Administracao.
Segundo o autor deste sistema, existe uma relacdo exponencial entre a remuneracao e o
nivel de deciséo;

» O sistema Hay — é um método baseado na comparacéo de factores, tendo por objecto
qualificar e avaliar as funcdes de chefia. Os factores mais significativos agrupam-se em
quatro grandes categorias, nomeadamente os macrofactores (representando o Know-
how exigido para o trabalho), a capacidade exigida para a solugdo dos problemas , o
grau de responsabilidade e as condic¢Ges de trabalho (este s6 utilizado para as func¢Ges
desempenhadas em condicGes de risco e em ambiente perigoso). As fungbes podem
ndo sé ser ordenadas segundo a sua importancia na estrutura da organizacdo, como se
pode determinar também a distancia entre os diversos niveis de funcdes. Os factores
aparecem segundo certos padrdes que parecem ser inerentes a certos tipos de funcdes.
O processo de avaliacdo deve ter a natureza e requisitos do trabalho em si e ndo no
montante de remuneragdes efectivamente recebido e a capacidade e nivel de

conhecimentos do titular da fungéo.
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Anexo E - PROJECCAO DE QESP ELABORADOS A PARTIR DOS QOPESS

OFICIAIS
CAP/SUBALT
Ex
INF 70 24 126 32 130 16 388 11 714 83 797
ART 23 11 42 10 66 6 192 5 323 32 355
CAV 17 6 34 9 41 4 114 2 206 21 227
ENG 10 4 28 8 30 2 89 2 157 16 173
™ 9 2 23 8 28 2 74 2 134 14 148
SAM 11 4 41 13 49 2 143 2 244 21 265
SMAT 9 2 15 3 16 1 38 1 78 7 85
Subtotal 149 53 309 83 360 33 1038 25 1856 194 2050
MED 6 1 40 9 34 2 69 1 149 13 162
FARM 2 0 1 29 0 46 3 49
VET 1 0 1 18 0 31 2 33
MED DENT 0 0 0 4 0 7 7
Subtotal 9 1 52 12 52 4 120 1 233 18 251
[VURISTAS [ 1 o | 4 o | 4 o | n o | 2 o | 20 |
Subtotal 1 0 4 0 4 0 11 0 20 0 20
Total (Q Licenciados) 159 54 365 95 416 37 1169 26 2109 212 2321
EDT 0 0 1 0 0 14 0 18 0 18
CH BANDAS 0 0 1 0 0 4 0 12 0 12
EXPL TM 0 0 2 0 0 35 1 45 1 46
MAN TM 0 0 2 1 2 43 1 54 4 58
MAN MAT 0 0 4 1 14 1 94 2 112 4 116
PESSSECR 0 0 11 8 47 13 349 7 407 28 435
TP 0 0 4 0 14 2 80 3 98 5 103
CARTOGR 0 0 2 0 4 27 0 33 0 33
QTSA 2 0 0 8 12 0 28 0 28
Subtotal 2 0 33 10 114 18 658 14 807 42 849
Total (Q Técnicos) 2 0 33 10 114 18 658 14 807 42 849

TOTAL 161 54 398 105 530 55 1827 40 2916 254 3170



Anexo F - PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TECNICOS DO EXERCITC

CALCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA

ALF TEN CAP P% MAJ P1% TCOR P2% COR Soma
T
Tempo de 1 4 T1 T3 T5
permanéncia no P% P1% P2% T7 (Anos de
posto T2 T4 T6 servigo efectivo)
Efecti a b cl dl el
SCAVOS S P% P1% P2% f
cada posto
c2 d2 e2
a b c
Resultado N2 N3 N4 N
N1
Variavéis a introduzir oo % de promogdes de CAP a MAJ
0 - ~ .
Variavéis calculadas (de forma automaética) % de promocdes a MAJ dos ingressos no QP
n° de ingressos no QP . % de promocdes de MAJ a TCOR
P1% -
n° de vagas ( ESPE) °" % de promogdes a TCOR dos ingressos no QP
T - Anos de servico efectivo .y % de promogdes de TCOR a COR
T1- Permanéncia média em CAP ° % de promogdes a COR dos ingressos no QP
T2 - Acréscimo de anos em CAP, caso ndo seja promovido N - Efectivo maximo autorizado em Oficiais QP, no Ramo
T3 - Permanéncia média em MAJ N1 = a (n°de ALF) + b (n°de TEN) + ¢ (c1 (n° de CAP a promover a MAJ) + c2 (n° de Cap

L ~ . . a id MAJ
T4 - Acréscimo de anos em MAJ, caso ndo seja promovido n<o promovicos a )

T5 - Permanéncia média em TCOR N2 = d1 (n° de Maj a promover a TCOR) + d2 (n° de MAJ n&o promovidos a TCOR)
T6 - Acréscimo de anos em TCOR, caso ndo seja promovido N3 = el (n° de TCOR a promover a COR) + €2 (n° de TCOR n&o promovidos a COR)
T7 - Permanéncia média em COR N4 = f (n° de COR autorizados)



PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS

(1Ac 1 Al NV Z101/149<X)

Variaveis:
o % ALHTENCAHRPYMAJ 19[COl'2JCORpom:
1o # TTAT8 465 4] 3 [@4
228 14 8 3 X.
R 2 30 #H | ## 64 22
Ih- R
-3 7| 7 50 7 [T || 2
N - # 20 rﬁiﬁ prEea ## 33 2 ##
P% - %
1% - ﬁ Pressu{gt\]ir)%j,”:{ AanNs = 3 anns na FSEF + 3 anns
32% - ﬁ ~ Proleccan de O)JFSn elahoradns a narfir dns



PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TECNICOS DO EXERCITO, PARA O EFECTIVO MAXIMO AUTORIZADO, NO RAMO E FORA (Dec-Lei |
(Dec-Lei n° 202/93 e Despacho n°® 9875/97 22 série do MDN)

Variaveis:
X - 31
v 42 ALF TEN CAP P% MAJ P1% TCOR P2% COR Soma
T1- 27
T2 - Tempo de 1 4 8 6 5 (Méax. em Svc
permanéncia no 40,20 44,50 11,85 3 efectivo no
3- posto 14 8 3 QTécnico de
T4 - Of)
T5-
6 Efecti 31 126 252 76 28
] ECliVos em 40,20 17,89 2,12 2
T7 - cada posto
¢ 263 56 15
N - 31 126 515
Resultado 132 43 2 849
672
40,20
P% -
40,20
P1% 44,50 Pressupostos:
b -
17,89 . (*) »» (13 anos = 3 anos na ESE + 3 anos em 2SAR + 4 anos em 1SAR + 3 anos na ESPE)
11,85 . Projeccéo de QEsp elaborados a partir dos QOPess.

P2% -
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Anexo G - CARACTERIZACAO DA SITUACAO NOS QUADROS ESPECIAIS DE
SGPQ, MANMAT, MANTM E EXPTM

1 .CARACTERIZACAO DA SITUACAO NO QUADRO ESPECIAL DE SGPQ

Situacdo dos efectivos fora do Quadro:

TEN CAP MAJ TCOR
Adido ao quadro
Supranumerario - - 4 1
total - - 4 1 5

Diferencial entre os efectivos autorizados e 0s existentes:

CAP/SUBAL MAJOR TENCORONEL CORONEL
(26-26)+0=0 (19-23)+0=-4 (3-4)+0=-1 0

Da comparagdo entre os efectivos autorizados com os existentes, verifica-se que estes
coincidem, excepto no posto de Major onde se verifica um excesso de 4 oficiais (encontram-
se na situacdo de supranumerario). e no posto de Tenente-coronel onde se verifica um oficial
em excesso (encontra-se na situacdo de supranumerdrio), relativamente aos quadros

aprovados.

Tempos de permanéncia nos actuais postos:

TEN CAP MAJ TCOR

0<lano 1 1

1 9 1

2 2 1

3 1 5 2

4 7 5

5 3

6 1

7 4 4

8 6
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Considerando neste universo de oficiais, 0s actuais tempos de permanéncia nos postos e a

satisfacdo das condicdes gerais e especiais de promocdo previstas no EMFAR, constatamos o

seguinte:

TENENTES:

Tem condi¢des de ser promovido em 010ut99, o unico Tenente existente por atingir o

tempo minimo no posto. Dispde de vaga no respectivo Quadro Especial.

CAPITAES:

Tém condicdes de serem imediatamente promovidos 10 Capitées por ja terem o tempo

minimo de permanéncia no posto;

em 20Mai2000, 3 capitées passardo a ter esta condi¢ao especial de promocao;
em 19Mai2001, 7 capitédes passardo a ter esta condi¢ao especial de promocao;
em 18Mai2002, 5 capitées passardo a ter esta condi¢ao especial de promocao.

Verificamos, no entanto, a ndo existéncia de quaisquer vagas de Major neste Quadro

Especial

MAJORES:

Tém condicgdes de serem imediatamente promovidos 9 Majores, por j& terem o tempo

minimo de permanéncia no posto;

em 01Jan2000, 2 Majores passardo a ter esta condicéo especial de promocao;
em 01Dez2000, 2 Majores passardo a ter esta condicéo especial de promocao;
em 010ut2001, 4 Majores passarao a ter esta condigédo especial de promocéo;
em 01Jan2002, 1 Major passaré a ter esta condicdo especial de promocao;

em 01Set2002, 5 Majores passardo a ter esta condi¢ao especial de promocao.
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= Verificamos, no entanto, a ndo existéncia de quaisquer vagas de Tenente-coronel neste

Quadro Especial.

PrevisOes de passagem a reserva;

IDADES DOS EFECTIVOS EXISTENTES NOS ACTUAIS POSTOS

343536 |37 |38 ]3940 |41 ] 42 |43 |44 |45 |46 |47 | 48] 49 [50 |51 |52 |53 |54 | 5556 | 57 | 58
TEN - - -1 -1 -1-1T-1-1T-1T-1-1-1-1-71-
CAP 3]s -l2[s5 -2 3|1 -J2 2 [-1-1[-1-1-1-1-1-1T-71-71-
MAJ -1 -T-1-T2[3]s53]a|-[5 -1 -[-J2a-1-1T-1-1T-71-7T-
TC T - -T-1-Tt-T-1T-12-1-T1/-T*21-1-T-1T-T1T-

Fonte: DAMP/CmdPessoal
Considerando os limites de idade de passagem a reserva consagrados no EMFAR, face as

idades dos oficiais o ritmo de passagens a reserva, até ao ano 2016, sera o seguinte:

Ano
99 ([ 00 | O1 | 02 | 03 | 04 | O5 | O6 | O7 | 08 | 09 | 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16
TC - - - - - - - - 1 - 1 - - 1 - - - 1
MAJ - - - - - - - - 1 - - 1 - 5 - 4 3 5
CAP - - - - - - - - - - - - 1 2 - 1 3 2

Expectativas de promocéo:

Caso se verificasse a permanéncia de vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as

expectativas de promocdo seriam as seguintes:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16

TC 9 4 4 6
MAJ 10 3 7 5 1
CAP 1

Com base nos pressupostos assumidos, face as existéncias e face ao ritmo de passagens a
reserva, prevé-se que fiquem por promover, em consequéncia de falta de vaga no Quadro

Especial, os seguintes efectivos:

Ano |
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99 | 00 | O1 | 02 | O3 | 04 | O5 | 06 | O7 | OB | 09 | 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16
MAJ 9 13 | 17 | 23 | 23 | 23 | 23 | 23 | 22 | 22 | 21 | 20 | 20 | 14 | 14 | 10 7 8
CAP 10 | 13 | 20 | 25 | 25 | 25 | 26 | 26 | 26 | 26 | 26 | 26 | 25 | 18 | 18 | 13 7 1

Prevé-se que sejam promovidos por existéncia de vaga no Quadro Especial, até ao ano

2016, com base nos pressupostos, 0s seguintes efectivos:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
aTC - - - - - - - - - - 1 - - 1 - - 2 1
aMAJ - - - - - - - - - - - - - 5 - 4 3 4
a CAP 1
Analise:

N&o havera problemas nas promocg6es a Capitdo, ocorrendo as mesmas de acordo com o

previsto.

Verificar-se-4 um bloqueamento nas promogdes a Major até ao ano 2011por falta de vagas;
até 2016 serdo promovidos a Major 16 (61,53%) Capitdes e passardo a reserva 9 (34,61%),

sendo o Capitdo restante promovido a Major ap6s 2016.

Isto significa que, dos 26 Capitées, 17 (65,38%) atingem o posto de Major e 9 (34,61%)
ndo serdo promovidos e passardo a reserva. E previsivel que dos 17 Capitdes entretanto
promovidos a Major, 9 (52,94%) atinjam o posto de Tenente-coronel, passando os restantes 8

(47,05%) a reserva.

Verificar-se-4& um blogueamento nas promog¢des a Tenente-coronel até ao ano 2008,
posteriormente, e até e 2016, serdo promovidos a Tenente-coronel, em virtude de abertura de
vaga por passagem a reserva dos Tenentes-coronéis, 5 Majores (21,73%); passarao a reserva
em Major até 2016, 15 Majores (65,21%); serdo ainda promovidos a Tenente-coronel, em

virtude da passagem a reserva dos Majores entretanto promovidos, mais 3 Majores.
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Isto significa que dos actuais 23 Majores, 8 (34,78%) serdo promovidos e 15 (65,21%) nédo

serdo promovidos e passarao a reserva.

2. CARACTERIZACAO DA SITUACAO NO QUADRO ESPECIAL DE MANMAT

Situacdo dos efectivos fora do Quadro:

TEN CAP MAJ TCOR
Adido ao quadro - 1 - 1
Supranumerario - - 3 3
total - 1 3 1
Diferencial entre os efectivos autorizados e 0s existentes:
CAP/SUBAL MAJOR TENCORONEL CORONEL
(82-57)+1 =26 (11-14)+0= -3 (2-6)+1= -3 0

Da comparacéo entre os efectivos autorizados com os existentes, verifica-se que nos postos
de Cap/Sub ha 26 vagas por preencher e nos postos de Major e Tenente-coronel verifica-se

um excesso de 3 oficiais em ambos (encontram-se ambos na situacdo de supranumerario),

relativamente aos quadros aprovados.

Tempos de permanéncia nos actuais postos:

TEN CAP MAJ TCOR
0<lano - 11 3 1
1 6 2 2
2 7 3 1
3 13 6 2 2
4 2
5 14 2
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Considerando neste universo de oficiais, 0s actuais tempos de permanéncia nos postos e a
satisfacdo das condicdes gerais e especiais de promocdo previstas no EMFAR, constatamos o

seguinte:
TENENTES:

= Serdo promovidos a Capitdo em 010ut99, 13 Tenentes por atingirem o tempo minimo
no posto, todavia ndo havera problemas em virtude do Quadro Especial dispor de

vagas.
CAPITAES:

= Em 010ut2000/1/2/3/4/5, respectivamente, 14 , 6, 7, 6, 11, e 13 Capitdes (estes ultimos
sdo os actuais Tenentes entretanto promovidos) atingirdo o tempo minimo no posto,
contudo ndo poderdo ser promovidos por auséncia de vagas no respectivo Quadro

Especial.
MAJORES:

»= Tém condigdes de serem imediatamente promovidos 4 Majores por ja terem o tempo

minimo de permanéncia no posto;
= em 01Nov99, 1 Major passara a ter esta condi¢do especial de promocao;
= em 10Ag02000, 1 Major passara a ter esta condicao especial de promogao;
= em 10Ag02001, 3 Majores passardo a ter esta condicdo especial de promocéo;
= em 01Set2002, 1Major passara a ter esta condi¢do especial de promocéo;
»= em 05Set2002, 1Major passara a ter esta condicdo especial de promocéo;

= em 01Jan2003, 3 Majores, passardo a ter esta condi¢do especial de promogéo.
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= Verificamos, no entanto, a ndo existéncia de quaisquer vagas de Tenente-coronel neste

Quadro Especial.

PrevisOes de passagem a reserva:

IDADES DOS EFECTIVOS EXISTENTES NOS ACTUAIS POSTOS
34 353637383940 |41 ] 42|43 ][44 |45 46 |47 48|49 |50 |51 525354 | 55565758
TEN | - |- |2 |25 4|21 ]-]-|-|-1-1-]-1-1-1-1-17-1-T1-°1~-1-°1-+

CAP -1 -T-13[7 (7ol |ala] -2 -2 [-]-1-1-1-1-1-71-71-+
MAJ -1 -T-1-T-T-1T-T-1-Tz2lx(a1-[2]2 -2z ]-[z]-]-
TC - T T-T-1-T-1-7T-1-1T-T-Tx2(1/-Tztlx1|-T-1T-1T-11

Fonte: DAMP/CmdPessoal

Considerando os limites de idade de passagem a reserva consagrados no EMFAR, face as

idades dos oficiais o ritmo de passagens a reserva, até ao ano 2016, sera o seguinte:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
TC - 2 - - - - - 1 1 - 1 1 - - - -
MAJ - - - 1 - 1 1 - 1 2 - 1 4 1 2 -
CAP - - - - - - - - - - 1 - 1 - 4 4 8 9

Expectativas de promocéo:

Caso se verificasse a permanéncia de vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as

expectativas de promocao seriam as seguintes :

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
TC 5 1 3 2 3
MAJ 14 6 7 6 11 13
CAP 13

Com base nos pressupostos assumidos, face as existéncias e ao ritmo de passagens a
reserva, ficam por promover, em consequéncia de falta de vaga no Quadro Especial, 0s

seguintes efectivos:
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Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
MAJ 5 6 9 10 | 13 | 12 1 | 11 9 7 6 4 3 3 2 0 3 5
CAP - 14 20 27 33 44 57 57 55 53 51 49 45 43 37 29 21 12

Prevé-se que sejam promovidos por existéncia de vaga no Quadro Especial, até ao ano

2016, com base nos pressupostos, os seguintes efectivos:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
aTC - - - - - - - - 1 - 1 1 - 1 1 2
aMAJ - - - - - - - - 2 2 1 2 3 2 2 4
aCAP | 13
Analise:

N&o havera problemas nas promocg6es a Capitdo, ocorrendo as mesmas de acordo com o

previsto.

Verificar-se-4 um bloqueamento nas promog¢des a Major até ao ano 2006 por falta de
vagas; até ao ano 2016 serdo promovidos a Major 18 (31,57%) Capitdes e passarao a reserva
27 (47,36%); dos 18 Majores entretanto promovidos 3 (16,66%) serdo promovidos a Tenente-
coronel; é previsivel que apos 2016 mais 2 destes Majores atinjam o posto de Tenente-
coronel, ou seja, dos 18 Majores entretanto promovidos, 5 (27,77%) serdo Tenentes-coronéis;
é previsivel que apds 2016, dos 12 Capitées restantes, 8 atinjam o posto de Major e desses, 3

atinjam o posto de Tenente-coronel, passando os restantes 4 a reserva.

Isto significa que dos 57 Capitaes, 26 (45,61%) serdo promovidos a Major, passando 0s
restantes 31 (54,38%) a reserva; dos 26 Capitdes promovidos a Major, 8 serdo promovidos a

Tenente-coronel.

Verificar-se-4& um bloqueamento nas promoc¢des a Tenente-coronel até ao ano 2006 por

falta de vagas; até ao ano 2016 serdo promovidos a Tenente-coronel, em virtude de abertura
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de vaga por passagem a reserva dos Tenentes-coroneis, 4 (28,57%) dos actuais 14 Majores,

passando os restantes 10 (71,42%) a reserva.
3. CARACTERIZACAO DA SITUAQAO NO QUADRO ESPECIAL DE MANTM

Situacdo dos efectivos fora do Exército:

TEN CAP MAJ TCOR
Adido ao quadro - 1 2 -
Supranumerario - - 1 3
total - 1 3 3
Diferencial entre os efectivos autorizados e 0s existentes:
CAP/SUBAL MAJOR TENCORONEL CORONEL

(53-38)+1=+16

(14-17)++2=-1

(3-6)+0=-3

Da comparacéo entre os efectivos autorizados com os existentes, verifica-se que nos postos
de Cap/Sub ha 16 vagas por preencher e nos postos de Major e Tenente-coronel, ha,

respectivamente, um excesso de 1 e 3 oficiais (encontram-se ambos na situagédo de

supranumerario),relativamente aos quadros aprovados.

Tempos de permanéncia nos actuais postos:

TEN

CAP

MAJ

TCOR

0<lano

gl o ~N| o

RN N

o O B W N -

= N o
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Considerando neste universo de oficiais, 0s actuais tempos de permanéncia nos postos e a
satisfacdo das condicdes gerais e especiais de promocdo previstas no EMFAR, constatamos o

seguinte:
TENENTES:

= Serdo promovidos a Capitdo, em 010ut99/2000, respectivamente, 6 e 1 Tenentes por
atingirem o tempo minimo no posto. Todavia, ndo haverd impedimento em virtude do

Quadro Especial dispor de vagas.
CAPITAES:

= Em 01Ago02000, 5 Capitaes atingirdo o tempo minimo no posto, porém, ndo poderao
ser promovidos, por falta de vagas no respectivo Quadro Especial; em 010ut
2001/2/3/4, respectivamente, 5/8/7/6 Capitées passardo a ter essa condicdo especial de
promocdo, mas ndo poderdo ser promovidos por inexisténcia de vagas no respectivo

Quadro Especial.

MAJORES:

Tém condicOes de serem imediatamente promovidos 12 Majores por ja terem o tempo

minimo de permanéncia no posto;
= em 01Nov99, 2 Majores, passarao a ter esta condigédo especial de promogéo;
= em 10Ag02000, 2 Majores passardo a ter esta condicdo especial de promocao;
= em 01Jan2003, 1 Major, passara a ter esta condi¢cdo especial de promocao.

= Verificamos, no entanto, a ndo existéncia de quaisquer vagas de Tenente-coronel neste

Quadro Especial.

Previsdes de passagem a reserva:
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IDADES DOS EFECTIVOS EXISTENTES NOS ACTUAIS POSTOS

34 |35 (36|37 (3839 (40|41 |42 |43 |44 |45 |46 |47 |48 |49 |50 |51 |52 |53 (|54 (55|56 (57|58
TEN 2 13|11 - - -] - _
CAP - 2|5|10]4|2|4|1]|]2]|1 - - - -
MAJ 311 2 412|112 1 1
TC - |- - 2 1 1 1]1
Fonte: DAMP/CmdPessoal

Considerando os limites de idade de passagem a reserva consagrados no EMFAR, face as

idades dos oficiais o ritmo de passagens a reserva, até ao ano 2016, sera o seguinte:

Ano

99 ([ 00 | O1 | 02 | 03 | 04 | O5 | O6 | O7 | 08 | 09 | 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16
TC 1 1 1 1 2 - - B
MAJ 1 1 - 2 1 2 4 - 2 1 3
CAP - 1 2 1 4 2 4 10

Expectativas de promoc3o:

Caso se verificasse a permanéncia de vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as

expectativas de promocdo seriam as seguintes:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
TC 14 2 1
MAJ 5 5 8 7 6
CAP 6 1

Com base nos pressupostos assumidos, face as existéncias e ao ritmo de passagens a

reserva, prevé-se que fiqguem por promover, em consequéncia de falta de vaga no Quadro

Especial, os seguintes efectivos:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
MAJ 14 15 15 14 15 13 11 9 4 4 5 6 10 11 9 10 10 8
CAP - 5 10 18 25 30 34 33 28 27 26 25 23 22 16 15 15 7
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Prevé-se que sejam promovidos por existéncia de vaga no Quadro Especial, até 2016, com

base nos pressupostos, 0s seguintes oficiais:

Ano

99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16

aTC - - - - - -1 -T2 11 -1T1-]-1T3]-1]-72

a MAJ - - - - - 1 2 2 5 1 1 1 1 - 3 - - 3

a CAP 6 1

Andlise:

N&o havera problemas nas promoc@es a Capitdo, ocorrendo as mesmas de acordo com 0

previsto.

Verificar-se-4 um bloqueamento nas promocdes a Major até 2004 e em 2009/11/12/14/15;
até ao ano de 2016, 20 Capitaes (52,63%) serdo promovidos a Major e, destes, 5 (25%) serdo
promovidos a Tenente-coronel, sendo previsivel que mais 2 possam ser promovidos a
Tenente-coronel ap6s 2016 (significard que dos 20 Majores entretanto promovidos 7 (35%)
atingirdo o posto de Tenente-coronel); 11 dos Capitdes ndo serdo promovidos e passardo a
reserva; ap6s 2016, os 7 Capitdes restantes, serdo, previsivelmente, todos promovidos a

Major, atingindo 5 o posto de Tenente-coronel.

Verificar-se-4& um bloqueamento nas promog¢des a Tenente-coronel até 2004 e em
2006/9/11/12/14/15; dos actuais 17 Majores, 5 (29,41%) serdo promovidos a Tenente-coronel

e os restantes 12 (70,58%) passardo a reserva até ao ano 2016.
4. CARACTERIZACAO DA SITUACAO NO QUADRO ESPECIAL DE EXPTM

Situacdo dos efectivos fora do Quadro:

TEN CAP MAJ TCOR
Adido ao quadro - - - 1
Supranumerario
total - - - 1 1

Diferencial entre os efectivos autorizados e 0s existentes:
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CAP/SUBAL MAJOR TENCORONEL CORONEL

(34-24)+0 = + 10 0 (1-2+1=0 0

Da comparacdo entre os efectivos autorizados com 0s existentes, verifica-se que estes

coincidem, excepto nos postos de Cap/Sub onde se verificam 10 vagas por preencher.

Tempos de permanéncia nos actuais postos:

TEN CAP MAJ TCOR

0<lano

N BN

al B W N

Considerando neste universo de oficiais, 0s actuais tempos de permanéncia nos postos e a
satisfacdo das condicdes gerais e especiais de promocdo previstas no EMFAR, constatamos o

seguinte:
TENENTES:

= Serdo promovidos a Capitdo, em 010ut99 4 Tenentes, por atingirem o tempo minimo
no posto. Nao havera todavia impedimento em virtude do Quadro Especial dispor de

vagas.
CAPITAES:

= Em 01Ago2000, 3 Capitées atingirdo o tempo minimo no posto, mas ndo poderao ser

promovidos por falta de vagas no respectivo Quadro Especial;

= em 010ut 2001/2/3/4, respectivamente, 7/4/2/4 Capitaes terdo esta condicdo especial

de promocéo, embora o respectivo Quadro Especial ndo disponha de vagas.

PrevisOes de passagem a reserva:
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IDADES DOS EFECTIVOS EXISTENTES NOS ACTUAIS POSTOS

34 |35 (36|37 (3839 (40|41 |42 |43 |44 |45 |46 |47 |48 |49 |50 |51 |52 |53 (|54 (55|56 (57|58
TEN - -T2 - -1-1-7- -
CAP -1-1-1-1-T2]3lwo]a]1]- -
MAJ N I I R I N .
TC - - - -1
Fonte: DAMP/CmdPessoal

Considerando os limites de idade de passagem a reserva consagrados no EMFAR, face as

idades dos oficiais o ritmo de passagens a reserva, até ao ano 2016, sera o seguinte:

Ano

99 ([ 00 | O1 | 02 | 03 | 04 | O5 | O6 | O7 | 08 | 09 | 10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16
TC - 1 1 - - - -
MAJ - - -
CAP - - - - 1 4 10
TEN - - - - 1

Expectativas de promocéo:

Caso se verificasse a permanéncia de vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as

expectativas de promocdo seriam as seguintes :

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11 12 13 14 15 16
TC
MAJ 3 7 4 2 4
CAP 4

Com base nos pressupostos assumidos, face as existéncias e ao ritmo de passagens a

reserva, ficam por promover, em consequéncia de falta de vaga no Quadro Especial, 0s

seguintes efectivos:

Ano
99 00 01 02 03 04 05 06 07 08 09 10 11

12 13 14 15 16
MAJ

CAP 3 10 14 16 20 20 24 24 24 24

24 24 24 24 24 23 19 8
Prevé-se que sejam promovidos por existéncia de vaga no Quadro Especial, até 2016, com

base nos pressupostos, 0s seguintes oficiais:
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Ano
99 [ 00 [ 01 [ 02 [ 03 [ 04 050607 [08] 09 [20[ 11 [ 12 13 14 [ 15 | 16
aTC - - - - - - - - - - - - - - - -
aMAJ] - - - - - - - - - - - - - - - -
aCAP 4
Analise:

N&o havera problemas nas promoc@es a Capitdo, ocorrendo as mesmas de acordo com 0

previsto.

Verificar-se-4 um blogueamento nas promocgdes a Major por falta de qualquer vaga neste
Quadro Especial e, por consequéncia, a Tenente-coronel, pelo mesmo motivo; nesta situacdo
passardo a reserva, até ao ano 2016, 16 Capitdes. Apds 2016, os 8 Capitdes que restam,

também passardo a reserva , a menos que autorizem vagas no respectivo Quadro Especial.
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Anexo | - CONDICOES DE ADMISSAO DE CANDIDATOS A ESCOLA

SUPERIOR POLITECNICA DO EXERCITO (ESPE)

CURSOS NA ESPE QUADRO ESPECIAL
DESIGNACAO GENERICA | QUADROS ESPECIAIS DURACAO DE ORIGEM
EXPTM x
MANTM TRANSMISSOES
MANMAT MANMAT
INFANTARIA
CAVALARIA
ARTILHARIA
_ 3 ANOS ENGENHARIA
GESTAO E TECNOLOGIAS | PESSECR ADM MILITAR
MILITARES TRANSP PESSECR
TRANSP
CORN/CL
FARM
VET
CBM MUSICOS
MED
EDT L ANO DT/SSMED

Todos os cursos ministrados na ESPE excepto o curso de EDT, tém formag¢do comum nas

areas militar, cientifico cultural de base e técnica de gestdo durante trés semestres.

O curso de EDT tem na formacdo as componentes militar e de gestdo, uma vez que 0s

candidatos ao curso ja sao enfermeiros, com o Bacharelato efectuado anteriormente na Escola

Superior de Tecnologia de Saude ( estabelecimento de ensino superior civil, em Lisboa) ao

abrigo de um protocolo estabelecido entre este estabelecimento e o Exército.

CODICOES DE ADMISSAO A ESPE

CONDIGOES GERAIS
HABILITAGOES LITERARIAS

CFS na ESE em qualquer A/S/Especialidade

12° Ano ou equivalente em qualquer area

Prova nacional especifica (prova de ingresso) de
MATEMATICA para os candidatos aos cursos de EXPTM,
MANTM, MANMAT, PESSECR, TRANSP, DE
PORTUGUES e uma prova de APTIDAO VOCACIONAL para
0s candidatos ao curso de CBM.

TIPO DE RECRUTAMENTO

INTERNO: recrutamento no universo dos 1° Sargentos ou
Sargentos Ajudantes

Ano lectivo 96/97 - 42 anos até 31 Dez
Ano lectivo 97/98 — 39 anos até 31 Dez
Ano lectivo 98/99 — 37 anos até 31 Dez

IDADE LIMITE = Ano lectivo 99/2000 — 35 anos até 31 Dez
= Ano lectivo de 2000/01 e seguintes — 34 anos até 31
Dez
A DR AN LRSS =  Prova documental

Provas de seleccdo: inspec¢do médica, PAF, PAPSi
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Anexo H- ALUNOS EM CURSO NA ESPE

0 0 0
CURSOS Masc |1 Fﬁn?0| Total | Masc |2 Fﬁn?ol Total | Masc |3 F':n:]ol Total -
TPESSEC 6 6 4 4 4 4 14
TMANMAT 5 5 5 5 4 4 14
TEXPTM /TMANTM 6 6 4 4 5 5 15
CBMUS 2 2 0 2
TTRANS 5 5 5 5 6 6 16
TEDT 7 7 0 7
TOTAL 29 29 20 20 19 19 68

Fonte : Elementos fornecidos pela ESPE, em 200ut99

Nota: foram promovidos a Alferes em 01 de Outubro de 1999 os seguintes efectivos

CURSOS Alferes

Masc | Fem | Total
TPESSEC 23 23
TMANMAT
TEXPTM /TMANTM
CBMUS 2 2
TTRANS
TEDT 4 4

TOTAL 29
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Anexo J - EXISTENCIA/CABIMENTO ORGANICO POR U/E/O DOS
OFICIAIS DOS QUADROS TECNICOS DO EXERCITO, NO
RAMO E FORA DO RAMO, DOS QUADROS ESPECIAIS DE
SGE, QTS, SGPQ, MANMAT, MANTM E EXPTM
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Quadro conceptual de referência

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

A gestão dos recursos humanos no contexto actual

		Tem um carácter sistémico integrado e contingêncial



		Utiliza técnicas altamente flexíveis e adaptáveis







Traduz-se num processo através do qual os RH são planeados, obtidos, aplicados, formados, mantidos e controlados pela organização







O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

A gestão dos recursos humanos no contexto actual

		Recrutamento de pessoas de elevado potencial

		Planear saídas de pessoal excedentário

		Atribuição de incentivos (remunerações, promoções, prémios etc)

		Realização de avaliação do desempenho

		Formação centrada no desenvolvimento profissional

		Gestão participada (envolvendo a participação das pessoas no 			processo)



Principais práticas
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Áreas Chave

		RECRUTAMENTO E SELECÇÃO (subsistema Obtenção de RH)

		FORMAÇÃO (subsistema Desenvolvimento de RH)

		PLANEAMENTO E GESTÃO DE CARREIRAS (subsistema Aplicação e RH)

		AVALIAÇÃO (subsistema Aplicação de RH)

		REMUNERAÇÃO (subsistema Manutenção de RH)

		SISTEMAS DE INFORMAÇÃO (subsistema Controlo de RH)



A gestão dos recursos humanos no contexto actual
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Objectivos

		Criar, manter e desenvolver um contingente de recursos humanos com habilidade e motivação para realizar os objectivos da organização;

		Criar, manter e desenvolver condições organizacionais de aplicação, desenvolvimento e satisfação plena dos recursos humanos e alcance dos objectivos individuais;

		Alcançar eficiência e eficácia com os recursos humanos disponíveis.



A gestão dos recursos humanos no contexto actual
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Traduz a forma como a organização pretende lidar com os seus membros e, por intermédio destes, atingir os objectivos organizacionais criando condições para alcançar os objectivos individuais. 

A Política de RH

A gestão dos recursos humanos no contexto actual
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planeamento de Recursos Humanos





É 

uma estratégia para o recrutamento, utilização, melhoria e preservação dos RH de uma organização



Visa 

assegurar um fluxo de profissionais com o perfil ideal, na quantidade necessária e no momento certo  que permita à organização atingir os seus objectivos



Obriga 

		ao diagnóstico da situação por parte da organização;

		à análise dos factores ambientais susceptíveis de alterar o planeamento;

		 à organização dos meios para atingir os objectivos
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planeamento de Recursos Humanos

determinar as necessidades de recrutamento e a sua calendarização

definir com rigor as necessidades de formação

detectar potenciais redundâncias e avaliar possibilidades de reconversão

avaliar o impacto de novas tecnologias no volume e produtividade do pessoal

estimular a introdução de formas diferentes de organização do trabalho





PERMITE
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planeamento de Carreiras

As práticas eficazes de planeamento atribuem a mesma responsabilidade ao indivíduo e à organização





Visa 

Permitir identificar e desenvolver, a médio e longo prazo, os indivíduos de elevado potencial existentes na organização







ELEMENTOS ENVOLVIDOS NA GESTÃO DE CARREIRAS

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército







INDIVÍDUO


GESTOR


ORGANIZAÇÃO





· aceitar ser o principal responsável pela sua carreira;



· procurar informação sobre a sua carreira;



· estabelecer objectivos e um plano de carreira;



· fazer uso das oportunidades de desenvolvimento;



· discutir com o gestor da carreira o seu plano de carreira;



· prosseguir um plano de carreira realista.


· fornecer ao empregado informação atempada ao seu desempenho;



· fornecer propostas de cargos que possibilitem o desenvolvimento do empregado e apoiá-lo no seu desenvolvimento;



· discutir e apoiar o planeamento de carreira;



· apoiar o desenvolvimento individual e de carreira.


· comunicar a missão , política(s) e procedimentos;



· garantir oportunidades de desenvolvimento;



· fornecer informação sobre perfis de carreira;


· oferecer uma gama variada de carreiras.





Fonte : Human Resource Management
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planeamento de Carreiras

O estabelecimento de orientações uniformes para o desenvolvimento de carreiras em todos os sectores

A implementação generalizada de ferramentas para gerir esse desenvolvimento

Aumentar a satisfação profissional

Reduzir a rotação de elementos de elevado potencial





vantagens
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planeamento de 

Carreiras

Planeamento de 

Recursos humanos





Sucesso de ambos
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planos de carreira

“Conjunto de acções programadas, que têm por objectivo o desenvolvimento pessoal e profissional de um elemento da organização, de modo a que o mesmo, consiga a médio prazo, atingir o potencial que lhe foi detectado”
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O Planeamento de RH e a Gestão de carreiras

Planos de carreira

Com base em perfis de competências

Em função da avaliação do desempenho e do potencial demonstrados pelos indivíduos

Exigem a existência de um método de Análise e Qualificação de Funções 





São estabelecidos
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Carreira

Sequência dos vários postos de trabalho, cargos ou ocupações que um indivíduo ocupa ao longo da vida





PT 1



PT 3



PT 2



Cargo A



Ocupação X

Cargo A

Ocupação Y

Ocupação Z

Cargo B

Carreira
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Carreiras Adequadas

características





DESEMPENHO



ATITUDE



IDENTIDADE



ADAPTABILIDADE
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BGECM

Quadro Legal vigente

EMFAR

RAMME

DecLei 202/93 MDN

Despacho 4969/99 ( 2ª SÉRIE) CEME

Despacho 9875/97 (2ª SÉRIE) MDN
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BGECM

Garante a todos os militares o direito e o dever de receber formação inicial e permanente ao longo da carreira

Garante a todos os militares o direito à progressão na carreira 







O desenvolvimento de carreira orienta-se pelos seguintes princípios básicos:



· relevância da valorização da formação militar;



· aproveitamento da capacidade profissional, avaliada em função de competências reveladas e de experiências;



· adaptação à inovação e transformação decorrentes do progresso científico, técnico e operacional;



· harmonização das aptidões e interesses individuais com os interesses das Forças Armadas”.
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EMFAR

Princípios orientadores ( artº 127º)

Primado da valorização militar

Universalidade

Profissionalismo

Igualdade de oportunidades

Equilíbrio

Flexibilidade

Mobilidade 

Credibilidade

Carreira militar (artº 27º)

 “conjunto hierarquizado de postos, desenvolvida por categorias que se concretizam em Quadros Especiais e a que corresponde o desempenho de cargos e o exercício de funções diferenciadas entre si “ 
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EMFAR

“O Desenvolvimento da Carreira militar traduz-se em cada categoria, na promoção dos militares aos diferentes postos, de acordo com as respectivas condições gerais e especiais, tendo em conta as qualificações, a antiguidade e o mérito revelados no desempenho profissional e as necessidades das FA” 



“...deve possibilitar uma permanência significativa e funcionalmente eficaz nos postos que a constituem” ( artº 127º)



CONDICIONAMENTOS AO SEU DESENVOLVIMENTO

NECESSIDADES

 DE CADA 

QUADRO ESPECIAL

MECANISMOS

 REGULADORES

 DE CARREIRA
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EMFAR

MECANISMOS REGULADORES DE CARREIRA

Limite de idade de passagem à reserva

Tempos máximos nos postos

Exclusões da promoção

Por falta de mérito

Por limite do número de ultrapassagens nas promoções por escolha

Tempos mínimos de permanência em cada posto

Passagem à reserva por declaração do próprio

Avaliação do Mérito
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EMFAR

Oficiais do QP dos Quadros técnicos do Exército

ARTº 236º







Quadro Especial


Postos





Técnico Exploração de Transmissões – TEXPTM



Técnico Manutenção de Transmissões- TMANTM



Técnico Manutenção de Material – TMANMAT



Técnico de Pessoal e Secretariado – TPESSECR



Técnico Transportes  - TTRANS



Técnico de Enfermagem Diagnóstico e Terapêutica - TEDT


Coronel



Tenente Coronel



Major



Capitão



Tenente



Alferes





 Chefe de Banda de Música - CBMUS


Tenente Coronel



Major



Capitão



Tenente



Alferes
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EMFAR

Oficiais do QP dos Quadros técnicos do Exército

ARTº 19º e 22º das disposições comuns

Quadro Especial de Oficiais (QEO)

Quadro do Serviço Geral do Exército (SGE)

Quadro do Serviço Postal Militar (SPM) 

Quadro Técnico de Secretariado (QTS)

Quadro do Serviço Geral Pára-quedista (SGPQ)

 Quadro de Enfermeiros  Pára-quedistas (ENFPQ) 

Em progressiva extinção por cancelamento de admissões
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REGULAMENTO DE AVALIAÇÃO DO MÉRITO DOS MILITARES DO EXÉRCITO









DIMENSIONAMENTO DE QUADROS 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

DEC-LEI Nº 202/93 DO MDN

QUADROS DE PESSOAL DO EXÉRCITO







Postos


Efectivo





Coronel



Tenente Coronel



Major



Capitães e Subalternos


161



398



530



1827





total


2916
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QUADROS DE PESSOAL FORA DO EXÉRCITO

DESPACHO Nº 9875/97 DO MDN










NA ESTRUTURA ORGÃNICA DAS FORÇAS ARMADAS








EXÉRCITO


QUALQUER RAMO








ACTIVO


RESERVA


ACTIVO


RESERVA





CORONEL



TCORONEL / MAJOR



CAPITÃO / SUBAL


7



31



16


2



4



4


3



10



8


-



3



1





total


54


10


21


4








FORA DA ESTRUTURA ORGÃNICA DAS FORÇAS ARMADAS








EXÉRCITO


QUALQUER RAMO








ACTIVO


RESERVA


ACTIVO


RESERVA





CORONEL



TCORONEL / MAJOR



CAPITÃO / SUBAL


38



101



8


24



11



1


25



74



39


56



58



36





total


147


36


138


150
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QUADROS ESPECIAIS NO EXÉRCITO

DESPACHO Nº 4969/99 DO CEME







QUADROS ESPECIAIS


CORONEL


TCORONEL


MAJOR


CAP/SUB


SOMA





TEDT



CBM



EXPTM



MANTM



MANMAT



PESSECR



SGE



SPM



QEO



QTS



SGPQ



ENFPQ


0



0



0



0


0



0



0



0



0



0



0



0


0



1



1



3



2



0



2



0



14



0



3



0


0



1



0



14



11



0



39



0



0



38



19



0


4



7



34



53



82



23



245



0



0



50



26



2


4



9



35



70



95



23



286



0



14



88



48



2





Total


0


26


122


526


674









PROJEÇÃO DOS QESP A PARTIR DOS QOPESS





O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército







Proj_QOPess_Of


			Anexo … ( PROJECÇÃO DE QESP ELABORADOS A PARTIR DOS QOPESS / OFICIAIS ) à Info Nº .../PM/99


			OFICIAIS


			A/S			COR						TCOR						MAJ						CAP/SUBALT						TOTAL


						Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			SOMA


			INF			70			24			126			32			130			16			388			11			714			83			797


			ART			23			11			42			10			66			6			192			5			323			32			355


			CAV			17			6			34			9			41			4			114			2			206			21			227


			ENG			10			4			28			8			30			2			89			2			157			16			173


			TM			9			2			23			8			28			2			74			2			134			14			148


			SAM			11			4			41			13			49			2			143			2			244			21			265


			SMAT			9			2			15			3			16			1			38			1			78			7			85


			Subtotal			149			53			309			83			360			33			1038			25			1856			194			2050


			MED			6			1			40			9			34			2			69			1			149			13			162


			FARM			2			0			8			2			7			1			29			0			46			3			49


			VET			1			0			3			1			9			1			18			0			31			2			33


			MED DENT			0			0			1			0			2			0			4			0			7			0			7


			Subtotal			9			1			52			12			52			4			120			1			233			18			251


			JURISTAS			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


			Subtotal			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


						159			54			365			95			416			37			1169			26			2109			212			2321


			EDT			0			0			1			0			3			0			14			0			18			0			18


			CH BANDAS			0			0			1			0			7			0			4			0			12			0			12


			EXPL TM			0			0			2			0			8			0			35			1			45			1			46


			MAN TM			0			0			2			1			9			2			43			1			54			4			58


			MAN MAT			0			0			4			1			14			1			94			2			112			4			116


			PESSSECR			0			0			11			8			47			13			349			7			407			28			435


			TP			0			0			4			0			14			2			80			3			98			5			103


			CARTOGR			0			0			2			0			4			0			27			0			33			0			33


			QTSA			2			0			6			0			8			0			12			0			28			0			28


			Subtotal			2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


						2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


			TOTAL			161			54			398			105			530			55			1827			40			2916			254			3170








PerspCarreira_Of


			Anexo F - PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO


			CÁLCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA


												ESPE			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


									Tempo de permanência no posto			3			1			4			T1			P%			T3			P1%			T5			P2%			T7			T


												(Duração do Curso)																														(Anos de serviço efectivo)


																					T2						T4						T6


									Efectivos em cada posto						a			b			c1			P%			d1			P1%			e1			P2%			f


																					c2						d2						e2


									Resultado			Alunos em Curso			a			b			c						N2						N3						N4			N


															N1


									Variavéis a introduzir																		% de promoções de CAP a MAJ


									Variavéis calculadas (de forma automática)																		% de promoções a MAJ dos ingressos no QP


									nº de ingressos no QP																		% de promoções de MAJ a TCOR


									nº de vagas ( ESPE )																		% de promoções a TCOR dos ingressos no QP


									Anos de serviço efectivo																		% de promoções de TCOR a COR


									Permanência média em CAP																		% de promoções a COR dos ingressos no QP


									Acréscimo de anos em CAP, caso não seja promovido																		Efectivo máximo autorizado em Oficiais QP, no Ramo


									Permanência média em MAJ


									Acréscimo de anos em MAJ, caso não seja promovido


									Permanência média em TCOR


									Acréscimo de anos em TCOR, caso não seja promovido


									Permanência média em COR





1


5


155


+


+


5


163


230


+


+


27


186


317


+


+


720


274


434


+


399


+


+





Of_DecLei 202


			Anexo … ( PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO EM OFICIAIS DO QP, NO RAMO ) à Info Nº .../PM/99


						94									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						127


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			64.30			7			84.00			6			63.38			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						94			376			753			64.30			423			54.01			305			34.23			161


						5																																																1373


						5																		604						106						93


						161


						2916						Resultado			635			94			376			1357						530						398						161			2916


																		1827


						64.30


						64.30


			P1% -			84.00									Pressupostos:


						54.01												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						63.38												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						34.23


						68									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						92


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			76.75			7			91.15			6			66.40			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						68			272			544			76.75			366			69.96			286			46.45			158


						5


						5																		285						51						80


						158


						2109						Resultado			460			68			272			829						416						366						158			2109


																		1169


						76.75


						76.75


			P1% -			91.15									Pressupostos:


						69.96												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						66.40												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						46.45


			(Dec Lei Nº 202/93)


						30									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						40


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			35.50			6			41.00			5			15.32			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						30			120			239			35.50			64			14.56			22			2.23			2


						3


						3																		270						50						11


						2


						807						Resultado			200			30			120			509						114						33						2			807


																		658


						35.50


						35.50


			P1% -			41.00									Pressupostos:


						14.56


						15.32												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.23





1


5


155


+


+


5


163


230


+


+


27


186


317


+


+


720


274


434


+


399


+


+





Of_DecLei 202 + Desp 9875


			Anexo ... PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA A CATEGORIA DE OFICIAIS PARA O EFECTIVO MÁXIMO NO RAMO E FORA DO RAMO


						102									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						138


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			70.80			7			90.20			6			65.85			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						102			409			818			70.80			507			63.86			392			42.05			215


						5


						5																		537						78						112


						215


						3170						Resultado			690			102			409			1356						585						503						215			3170


																		1867


						70.80


						70.80


			P1% -			90.20									Pressupostos:


						63.86												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						65.85												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						42.05


						75									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						101


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			83.55			7			97.80			6			69.63			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						75			299			599			83.55			438			81.71			367			56.90			213


						5


						5																		222						15						93


						213


						2321						Resultado			505			75			299			821						453						460						213			2321


																		1195


						83.55


						83.55


			P1% -			97.80									Pressupostos:


						81.71												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						69.63												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						56.90


			PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO, PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO, NO RAMO E FORA (Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97)


			(Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97 2ª série do MDN)


						31									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						42


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			40.20			6			44.50			5			11.85			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						31			126			252			40.20			76			17.89			28			2.12			2


						3


						3																		263						56						15


						2


						849						Resultado			210			31			126			515						132						43						2			849


																		672


						40.20


						40.20


			P1% -			44.50									Pressupostos:


						17.89


						11.85												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.12
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ANÁLISE DA ACTUAL SITUAÇÃO 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS ORIUNDOS DA ESCOLA SUPERIOR POLITÉCNICA DO EXÉRCITO (ESPE)



PRESSUPOSTOS

		Mantém-se o actual limite de idade de passagem à reserva para os diferentes postos;

		Mantém-se o actual efectivo autorizado nos diversos QEsp, nos diferentes postos, bem como o actual efectivo autorizado para fora do ramo



PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS ACTUAIS EFECTIVOS EXITENTES NOS DIVERSOS QEsp ATÉ AO ANO 2016







SITUAÇÃO ACTUAL DOS QUADROS ESPECIAIS

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

RELAÇÃO ENTRE NECESSIDADES E EXISTÊNCIAS ( RAMO E FORA DO RAMO)

REFERIDO A 06SET99







Folha1


									TEN/CAP												MAJOR									TENCOR									CORONEL


									QUADRO			EXIS/TENE			EXIS/CAP			DIFEREN			QUADRO			EXISTEN			DIFER			QUADRO			EXISTEN			DIFEREN			QUADRO			EXISTEN			DIFEREN			EXIS/TOTAL			DIFE/TOTAL


						TEDT			4			0			0			-4			0			0			0			0			0			0			0			0			0			0			-4


						CBM			7			2			3			-2			1			2			1			1			1			0			0			0			0			8			-1


						EXPTM			34			4			20			-10			0			0			0			1			2			1			0			0			0			26			-9


						MANTM			53			7			31			-16			14			17			3			3			6			3			0			0			0			61			-10


						MANMAT			82			13			44			-25			11			14			3			2			6			4			0			0			0			77			-18


						PESSCR			23			0			0			-23			0			0			0			0			0			0			0			0			0			0			-23


						SGE			245			46			197			-2			39			72			33			2			5			3			0			0			0			320			34


						SPM			0			0			0			0			0			1			1			0			0			0			0			0			0			1			1


						QEO			0			0			0			0			0			1			1			14			22			8			0			2			2			25			11


						QTS			50			0			44			-6			38			88			50			0			0			0			0			0			0			132			44


						SGPQ			26			1			25			0			19			23			4			3			4			1			0			0			0			53			5


						ENFPQ			2			0			2			0			0			0			0			0			0			0			0			0			0			2			0


						TOTAL			526			73			366			-88			122			218			96			26			46			20			0			2			2			705			30












ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército







Situação dos efectivos fora do Quadro:






TEN


CAP


MAJ


TCOR








Adido ao quadro


3


9


12


3








Supranumerário


-


-


18


-








Deficiente das FA


-


-


3


-








total


3


9


33


3


48









ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército







Diferencial entre os efectivos autorizados e os existentes:



CAP/SUBAL


MAJOR


TENCORONEL


CORONEL





(245-243)+(9+3) =+14


(39-72)+15= -18


(2-5)+3=0


0









ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército



















ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

















































ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PREVISÕES DE PASSAGEM À RESERVA























ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Expectativas de promoção























ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Expectativas de promoção

















ANÁLISE DA SITUAÇÃO NO QESP DO SGE 

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Expectativas de promoção





















O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Perspectiva de carreira até 2016

ANÁLISE DA SITUAÇÃO DA CARREIRA 







QUADRO ESPECIAL


PERSPECTIVA DE CARREIRA DOS ACTUAIS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO ATÉ AO ANO 2016 (COM BASE NOS PRESSUPOSTOS LEVANTADOS)








TENENTES


CAPITÃES


MAJORES





SGE


Existências - 46



A promover - 100% (1)


Existências – 197+46 = 243



A promover – 22,63% (55, destes 4 a TenCor)



Mantêm-se no posto – 27,16% (66)



A passar à reserva – 50,20% (122)


Existências – 72



A promover – 18,05% (13)



A passar à reserva – 81,94% (59)





SGPQ


Existências - 1



A promover - 100% (1)


Existências – 25+1 = 26



A promover – 61,53% (16)



Mantém-se no posto – 3,84% (1)



A passar à reserva – 34,61% (9)


Existências – 23



A promover – 21,73% (5)



Mantêm-se no posto – 13,04% (3)



A passar à reserva – 65,21% (15)





MANMAT


Existências -13



A promover - 100% (13)


Existências – 44+13 = 57



A promover – 31,57% (18, destes 3 a TenCor)



Mantêm-se no posto – 21,05% (12)



A passar à reserva – 47,36% (27)


Existências – 14



A promover – 28,57% (4)



A passar à reserva – 71,42% (10)





MANTM


Existências -7



A promover - 100% (7)


Existências – 31+7 = 38



A promover – 52,63% (20, destes 5 a TenCor)



Mantêm-se no posto – 18,42% (7)



A passar à reserva – 28,94% (11)


Existências – 17



A promover – 29,41% (5)



A passar à reserva – 70,58% (12)





EXPTM


Existências -4



A promover - 100% (4)


Existências – 20+4 = 24



A promover – 0% 



Mantêm-se no posto – 33,33% (8)



A passar à reserva – 66,66% (16)


Existências –  0

















PERSPECTIVA DE CARREIRA

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército















PERSPECTIVA DE CARREIRA

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército















PERSPECTIVA DE CARREIRA

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Média

33,57%















PERSPECTIVA DE CARREIRA

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército















PERSPECTIVA DE CARREIRA

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Média 24,44%















PERSPECTIVA DE CARREIRA

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Será melhorada se ocorrerem situações tais como:

passagens à situação de reserva, a pedido dos oficiais

abates ao Quadro (morte, invalidez, outros motivos) 

aumento dos efectivos autorizados a prestar serviço fora do Ramo

aumento dos efectivos autorizados nos respectivos Quadros Especiais

Será mais limitadora se:

diminuírem os efectivos autorizados a prestar serviço fora do Ramo

diminuírem os efectivos autorizados nos respectivos Quadros Especiais









O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Afectar maior % de vagas para estes Quadros Especiais nos postos de Major e TCor

Prever nos Quadros Orgânicos de Pessoal a afectação de mais lugares de atribuição directa a TCor 

Aumentar o Nº de efectivos fora do Exército nos postos de maior incidência de estrangulamentos

Fomentar saídas da Instituição

Realizar transferências de Quadros Especiais

Recorrer a carreiras horizontais

Quais as formas de contornar os bloqueamentos e estrangulamentos  















O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

Equacionar o estudo e a adopção de um Modelo de Avaliação do Desempenho;

Criar e desenvolver um processo de Descrição Análise e  Qualificação de funções;

Estudar a adopção de um sistema Informático que permita de forma avançada a gestão integrada do Recursos Humanos  e auxilie o processo de tomada de decisão

Criar um órgão de aconselhamento de carreiras

Outras medidas de âmbito estrutural e processual  













CÁLCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA DOS OFICIAIS DA ESPE

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército







Proj_QOPess_Of


			Anexo … ( PROJECÇÃO DE QESP ELABORADOS A PARTIR DOS QOPESS / OFICIAIS ) à Info Nº .../PM/99


			OFICIAIS


			A/S			COR						TCOR						MAJ						CAP/SUBALT						TOTAL


						Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			SOMA


			INF			70			24			126			32			130			16			388			11			714			83			797


			ART			23			11			42			10			66			6			192			5			323			32			355


			CAV			17			6			34			9			41			4			114			2			206			21			227


			ENG			10			4			28			8			30			2			89			2			157			16			173


			TM			9			2			23			8			28			2			74			2			134			14			148


			SAM			11			4			41			13			49			2			143			2			244			21			265


			SMAT			9			2			15			3			16			1			38			1			78			7			85


			Subtotal			149			53			309			83			360			33			1038			25			1856			194			2050


			MED			6			1			40			9			34			2			69			1			149			13			162


			FARM			2			0			8			2			7			1			29			0			46			3			49


			VET			1			0			3			1			9			1			18			0			31			2			33


			MED DENT			0			0			1			0			2			0			4			0			7			0			7


			Subtotal			9			1			52			12			52			4			120			1			233			18			251


			JURISTAS			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


			Subtotal			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


						159			54			365			95			416			37			1169			26			2109			212			2321


			EDT			0			0			1			0			3			0			14			0			18			0			18


			CH BANDAS			0			0			1			0			7			0			4			0			12			0			12


			EXPL TM			0			0			2			0			8			0			35			1			45			1			46


			MAN TM			0			0			2			1			9			2			43			1			54			4			58


			MAN MAT			0			0			4			1			14			1			94			2			112			4			116


			PESSSECR			0			0			11			8			47			13			349			7			407			28			435


			TP			0			0			4			0			14			2			80			3			98			5			103


			CARTOGR			0			0			2			0			4			0			27			0			33			0			33


			QTSA			2			0			6			0			8			0			12			0			28			0			28


			Subtotal			2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


						2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


			TOTAL			161			54			398			105			530			55			1827			40			2916			254			3170








PerspCarreira_Of


			Anexo F - PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO


			CÁLCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA


												ESPE			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


									Tempo de permanência no posto			3			1			4			T1			P%			T3			P1%			T5			P2%			T7			T


												(Duração do Curso)																														(Anos de serviço efectivo)


																					T2						T4						T6


									Efectivos em cada posto						a			b			c1			P%			d1			P1%			e1			P2%			f


																					c2						d2						e2


									Resultado			Alunos em Curso			a			b			c						N2						N3						N4			N


															N1


									Variavéis a introduzir																		% de promoções de CAP a MAJ


									Variavéis calculadas (de forma automática)																		% de promoções a MAJ dos ingressos no QP


									nº de ingressos no QP																		% de promoções de MAJ a TCOR


									nº de vagas ( ESPE )																		% de promoções a TCOR dos ingressos no QP


									Anos de serviço efectivo																		% de promoções de TCOR a COR


									Permanência média em CAP																		% de promoções a COR dos ingressos no QP


									Acréscimo de anos em CAP, caso não seja promovido																		Efectivo máximo autorizado em Oficiais QP, no Ramo


									Permanência média em MAJ


									Acréscimo de anos em MAJ, caso não seja promovido


									Permanência média em TCOR


									Acréscimo de anos em TCOR, caso não seja promovido


									Permanência média em COR





1


5


155


+


+


5


163


230


+


+


27


186


317


+


+


720


274


434


+


399


+


+





Of_DecLei 202


			Anexo … ( PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO EM OFICIAIS DO QP, NO RAMO ) à Info Nº .../PM/99


						94									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						127


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			64.30			7			84.00			6			63.38			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						94			376			753			64.30			423			54.01			305			34.23			161


						5																																																1373


						5																		604						106						93


						161


						2916						Resultado			635			94			376			1357						530						398						161			2916


																		1827


						64.30


						64.30


			P1% -			84.00									Pressupostos:


						54.01												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						63.38												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						34.23


						68									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						92


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			76.75			7			91.15			6			66.40			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						68			272			544			76.75			366			69.96			286			46.45			158


						5


						5																		285						51						80


						158


						2109						Resultado			460			68			272			829						416						366						158			2109


																		1169


						76.75


						76.75


			P1% -			91.15									Pressupostos:


						69.96												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						66.40												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						46.45


			(Dec Lei Nº 202/93)


						30									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						40


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			35.50			6			41.00			5			15.32			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						30			120			239			35.50			64			14.56			22			2.23			2


						3


						3																		270						50						11


						2


						807						Resultado			200			30			120			509						114						33						2			807


																		658


						35.50


						35.50


			P1% -			41.00									Pressupostos:


						14.56


						15.32												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.23
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5
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5
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+





Of_DecLei 202 + Desp 9875


			Anexo ... PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA A CATEGORIA DE OFICIAIS PARA O EFECTIVO MÁXIMO NO RAMO E FORA DO RAMO


						102									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						138


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			70.80			7			90.20			6			65.85			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						102			409			818			70.80			507			63.86			392			42.05			215


						5


						5																		537						78						112


						215


						3170						Resultado			690			102			409			1356						585						503						215			3170


																		1867


						70.80


						70.80


			P1% -			90.20									Pressupostos:


						63.86												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						65.85												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						42.05


						75									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						101


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			83.55			7			97.80			6			69.63			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						75			299			599			83.55			438			81.71			367			56.90			213


						5


						5																		222						15						93


						213


						2321						Resultado			505			75			299			821						453						460						213			2321


																		1195


						83.55


						83.55


			P1% -			97.80									Pressupostos:


						81.71												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						69.63												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						56.90


			PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO, PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO, NO RAMO E FORA (Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97)


			(Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97 2ª série do MDN)


						31									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						42


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			40.20			6			44.50			5			11.85			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						31			126			252			40.20			76			17.89			28			2.12			2


						3


						3																		263						56						15


						2


						849						Resultado			210			31			126			515						132						43						2			849


																		672


						40.20


						40.20


			P1% -			44.50									Pressupostos:


						17.89


						11.85												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.12
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O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PERSPECTIVA DE CARREIRA DOS OFICIAIS ORIUNDOS DA ESPE, NO RAMO







Proj_QOPess_Of


			Anexo … ( PROJECÇÃO DE QESP ELABORADOS A PARTIR DOS QOPESS / OFICIAIS ) à Info Nº .../PM/99


			OFICIAIS


			A/S			COR						TCOR						MAJ						CAP/SUBALT						TOTAL


						Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			SOMA


			INF			70			24			126			32			130			16			388			11			714			83			797


			ART			23			11			42			10			66			6			192			5			323			32			355


			CAV			17			6			34			9			41			4			114			2			206			21			227


			ENG			10			4			28			8			30			2			89			2			157			16			173


			TM			9			2			23			8			28			2			74			2			134			14			148


			SAM			11			4			41			13			49			2			143			2			244			21			265


			SMAT			9			2			15			3			16			1			38			1			78			7			85


			Subtotal			149			53			309			83			360			33			1038			25			1856			194			2050


			MED			6			1			40			9			34			2			69			1			149			13			162


			FARM			2			0			8			2			7			1			29			0			46			3			49


			VET			1			0			3			1			9			1			18			0			31			2			33


			MED DENT			0			0			1			0			2			0			4			0			7			0			7


			Subtotal			9			1			52			12			52			4			120			1			233			18			251


			JURISTAS			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


			Subtotal			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


						159			54			365			95			416			37			1169			26			2109			212			2321


			EDT			0			0			1			0			3			0			14			0			18			0			18


			CH BANDAS			0			0			1			0			7			0			4			0			12			0			12


			EXPL TM			0			0			2			0			8			0			35			1			45			1			46


			MAN TM			0			0			2			1			9			2			43			1			54			4			58


			MAN MAT			0			0			4			1			14			1			94			2			112			4			116


			PESSSECR			0			0			11			8			47			13			349			7			407			28			435


			TP			0			0			4			0			14			2			80			3			98			5			103


			CARTOGR			0			0			2			0			4			0			27			0			33			0			33


			QTSA			2			0			6			0			8			0			12			0			28			0			28


			Subtotal			2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


						2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


			TOTAL			161			54			398			105			530			55			1827			40			2916			254			3170








PerspCarreira_Of


			Anexo F - PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO


			CÁLCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA


												ESPE			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


									Tempo de permanência no posto			3			1			4			T1			P%			T3			P1%			T5			P2%			T7			T


												(Duração do Curso)																														(Anos de serviço efectivo)


																					T2						T4						T6


									Efectivos em cada posto						a			b			c1			P%			d1			P1%			e1			P2%			f


																					c2						d2						e2


									Resultado			Alunos em Curso			a			b			c						N2						N3						N4			N


															N1


									Variavéis a introduzir																		% de promoções de CAP a MAJ


									Variavéis calculadas (de forma automática)																		% de promoções a MAJ dos ingressos no QP


									nº de ingressos no QP																		% de promoções de MAJ a TCOR


									nº de vagas ( ESPE )																		% de promoções a TCOR dos ingressos no QP


									Anos de serviço efectivo																		% de promoções de TCOR a COR


									Permanência média em CAP																		% de promoções a COR dos ingressos no QP


									Acréscimo de anos em CAP, caso não seja promovido																		Efectivo máximo autorizado em Oficiais QP, no Ramo


									Permanência média em MAJ


									Acréscimo de anos em MAJ, caso não seja promovido


									Permanência média em TCOR


									Acréscimo de anos em TCOR, caso não seja promovido


									Permanência média em COR
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Of_DecLei 202


			Anexo … ( PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO EM OFICIAIS DO QP, NO RAMO ) à Info Nº .../PM/99


						94									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						127


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			64.30			7			84.00			6			63.38			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						94			376			753			64.30			423			54.01			305			34.23			161


						5																																																1373


						5																		604						106						93


						161


						2916						Resultado			635			94			376			1357						530						398						161			2916


																		1827


						64.30


						64.30


			P1% -			84.00									Pressupostos:


						54.01												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						63.38												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						34.23


						68									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						92


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			76.75			7			91.15			6			66.40			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						68			272			544			76.75			366			69.96			286			46.45			158


						5


						5																		285						51						80


						158


						2109						Resultado			460			68			272			829						416						366						158			2109


																		1169


						76.75


						76.75


			P1% -			91.15									Pressupostos:


						69.96												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						66.40												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						46.45


			(Dec Lei Nº 202/93)


						30									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						40


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			35.50			6			41.00			5			15.32			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						30			120			239			35.50			64			14.56			22			2.23			2


						3


						3																		270						50						11


						2


						807						Resultado			200			30			120			509						114						33						2			807


																		658


						35.50


						35.50


			P1% -			41.00									Pressupostos:


						14.56


						15.32												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.23
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Of_DecLei 202 + Desp 9875


			Anexo ... PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA A CATEGORIA DE OFICIAIS PARA O EFECTIVO MÁXIMO NO RAMO E FORA DO RAMO


						102									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						138


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			70.80			7			90.20			6			65.85			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						102			409			818			70.80			507			63.86			392			42.05			215


						5


						5																		537						78						112


						215


						3170						Resultado			690			102			409			1356						585						503						215			3170


																		1867


						70.80


						70.80


			P1% -			90.20									Pressupostos:


						63.86												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						65.85												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						42.05


						75									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						101


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			83.55			7			97.80			6			69.63			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						75			299			599			83.55			438			81.71			367			56.90			213


						5


						5																		222						15						93


						213


						2321						Resultado			505			75			299			821						453						460						213			2321


																		1195


						83.55


						83.55


			P1% -			97.80									Pressupostos:


						81.71												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						69.63												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						56.90


			PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO, PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO, NO RAMO E FORA (Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97)


			(Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97 2ª série do MDN)


						31									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						42


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			40.20			6			44.50			5			11.85			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						31			126			252			40.20			76			17.89			28			2.12			2


						3


						3																		263						56						15


						2


						849						Resultado			210			31			126			515						132						43						2			849


																		672


						40.20


						40.20


			P1% -			44.50									Pressupostos:


						17.89


						11.85												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.12
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PERSPECTIVA DE CARREIRA DOS OFICIAIS ORIUNDOS DA ESPE, NO RAMO E FORA DO RAMO

O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército







Proj_QOPess_Of


			Anexo … ( PROJECÇÃO DE QESP ELABORADOS A PARTIR DOS QOPESS / OFICIAIS ) à Info Nº .../PM/99


			OFICIAIS


			A/S			COR						TCOR						MAJ						CAP/SUBALT						TOTAL


						Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			Ex			FEx			SOMA


			INF			70			24			126			32			130			16			388			11			714			83			797


			ART			23			11			42			10			66			6			192			5			323			32			355


			CAV			17			6			34			9			41			4			114			2			206			21			227


			ENG			10			4			28			8			30			2			89			2			157			16			173


			TM			9			2			23			8			28			2			74			2			134			14			148


			SAM			11			4			41			13			49			2			143			2			244			21			265


			SMAT			9			2			15			3			16			1			38			1			78			7			85


			Subtotal			149			53			309			83			360			33			1038			25			1856			194			2050


			MED			6			1			40			9			34			2			69			1			149			13			162


			FARM			2			0			8			2			7			1			29			0			46			3			49


			VET			1			0			3			1			9			1			18			0			31			2			33


			MED DENT			0			0			1			0			2			0			4			0			7			0			7


			Subtotal			9			1			52			12			52			4			120			1			233			18			251


			JURISTAS			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


			Subtotal			1			0			4			0			4			0			11			0			20			0			20


						159			54			365			95			416			37			1169			26			2109			212			2321


			EDT			0			0			1			0			3			0			14			0			18			0			18


			CH BANDAS			0			0			1			0			7			0			4			0			12			0			12


			EXPL TM			0			0			2			0			8			0			35			1			45			1			46


			MAN TM			0			0			2			1			9			2			43			1			54			4			58


			MAN MAT			0			0			4			1			14			1			94			2			112			4			116


			PESSSECR			0			0			11			8			47			13			349			7			407			28			435


			TP			0			0			4			0			14			2			80			3			98			5			103


			CARTOGR			0			0			2			0			4			0			27			0			33			0			33


			QTSA			2			0			6			0			8			0			12			0			28			0			28


			Subtotal			2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


						2			0			33			10			114			18			658			14			807			42			849


			TOTAL			161			54			398			105			530			55			1827			40			2916			254			3170








PerspCarreira_Of


			Anexo F - PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO


			CÁLCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA


												ESPE			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


									Tempo de permanência no posto			3			1			4			T1			P%			T3			P1%			T5			P2%			T7			T


												(Duração do Curso)																														(Anos de serviço efectivo)


																					T2						T4						T6


									Efectivos em cada posto						a			b			c1			P%			d1			P1%			e1			P2%			f


																					c2						d2						e2


									Resultado			Alunos em Curso			a			b			c						N2						N3						N4			N


															N1


									Variavéis a introduzir																		% de promoções de CAP a MAJ


									Variavéis calculadas (de forma automática)																		% de promoções a MAJ dos ingressos no QP


									nº de ingressos no QP																		% de promoções de MAJ a TCOR


									nº de vagas ( ESPE )																		% de promoções a TCOR dos ingressos no QP


									Anos de serviço efectivo																		% de promoções de TCOR a COR


									Permanência média em CAP																		% de promoções a COR dos ingressos no QP


									Acréscimo de anos em CAP, caso não seja promovido																		Efectivo máximo autorizado em Oficiais QP, no Ramo


									Permanência média em MAJ


									Acréscimo de anos em MAJ, caso não seja promovido


									Permanência média em TCOR


									Acréscimo de anos em TCOR, caso não seja promovido


									Permanência média em COR
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Of_DecLei 202


			Anexo … ( PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO EM OFICIAIS DO QP, NO RAMO ) à Info Nº .../PM/99


						94									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						127


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			64.30			7			84.00			6			63.38			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						94			376			753			64.30			423			54.01			305			34.23			161


						5																																																1373


						5																		604						106						93


						161


						2916						Resultado			635			94			376			1357						530						398						161			2916


																		1827


						64.30


						64.30


			P1% -			84.00									Pressupostos:


						54.01												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						63.38												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						34.23


						68									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						92


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			76.75			7			91.15			6			66.40			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						68			272			544			76.75			366			69.96			286			46.45			158


						5


						5																		285						51						80


						158


						2109						Resultado			460			68			272			829						416						366						158			2109


																		1169


						76.75


						76.75


			P1% -			91.15									Pressupostos:


						69.96												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						66.40												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						46.45


			(Dec Lei Nº 202/93)


						30									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						40


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			35.50			6			41.00			5			15.32			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						30			120			239			35.50			64			14.56			22			2.23			2


						3


						3																		270						50						11


						2


						807						Resultado			200			30			120			509						114						33						2			807


																		658


						35.50


						35.50


			P1% -			41.00									Pressupostos:


						14.56


						15.32												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.23
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Of_DecLei 202 + Desp 9875


			Anexo ... PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA A CATEGORIA DE OFICIAIS PARA O EFECTIVO MÁXIMO NO RAMO E FORA DO RAMO


						102									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						138


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			70.80			7			90.20			6			65.85			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						102			409			818			70.80			507			63.86			392			42.05			215


						5


						5																		537						78						112


						215


						3170						Resultado			690			102			409			1356						585						503						215			3170


																		1867


						70.80


						70.80


			P1% -			90.20									Pressupostos:


						63.86												. Carreira de 36 anos ( 5 anos de AM + 31 Anos de serviço efectivo);


						65.85												. Efectivos autorizados pelo Dec-Lei 202/93, por postos.


						42.05


						75									AM			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						101


						8						Tempo de permanência no posto			5			1			4			8			83.55			7			97.80			6			69.63			5			31


						18																																							(Anos de serviço efectivo)


						7																		18						11						5


						11


						6						Efectivos em cada posto						75			299			599			83.55			438			81.71			367			56.90			213


						5


						5																		222						15						93


						213


						2321						Resultado			505			75			299			821						453						460						213			2321


																		1195


						83.55


						83.55


			P1% -			97.80									Pressupostos:


						81.71												. Carreira de 36 anos ( 31 Anos em serviço efectivo);


						69.63												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						56.90


			PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO, PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO, NO RAMO E FORA DO RAMO


			(Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97 2ª série do MDN)


						31									(*)			ALF			TEN			CAP			P%			MAJ			P1%			TCOR			P2%			COR			Soma


						42


						8						Tempo de permanência no posto			13			1			4			8			40.20			6			44.50			5			11.85			3			27


						14																																							(Máx. em Svc efectivo no QTécnico de Of)


						6																		14						8						3


						8


						5						Efectivos em cada posto						31			126			252			40.20			76			17.89			28			2.12			2


						3


						3																		263						56						15


						2


						849						Resultado			210			31			126			515						132						43						2			849


																		672


						40.20


						40.20


			P1% -			44.50									Pressupostos:


						17.89


						11.85												. Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


						2.12
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O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

		Formas de contornar esses problemas

adopção integrada de um conjunto de medidas de âmbito específico que incidam sobre os actuais condicionamentos impostos pelo Quadro Legal vigente

adopção de medidas de âmbito estrutural e  processual  que incidam sobre a gestão dos recursos humanos e das carreiras no Exército 

CONCLUSÕES

Principais problemas  que afectam o Desenvolvimento de carreiras

		  falta de oficiais nos postos de Capitão/subalterno

		  estrangulamento no acesso aos postos de Major e Tenente-coronel













MODELO DE GESTÃO



POLÍTICAS DE  RH



ESTRUTURA



TECNOLOGIA E SISTEMAS DE INFORMAÇÃO



LIDERANÇA



ESTRATÉGIA







O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PROPOSTA

		 Que se procurem harmonizar as necessidades em Oficiais nos postos de Cap/Sub, onde se verificam faltas actualmente, com as expectativas de carreira, sem provocar estrangulamentos nos postos superiores, recorrendo a  oficiais em RC para  o desempenho de funções de Capitão



		 Analisar a possibilidade de aumentar o número de efectivos fora do Exército para os Quadros Técnicos, nos postos de maior incidência de estrangulamentos na carreira, por forma a permitir a abertura de vagas no Ramo











O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PROPOSTA

		 Preencher os lugares fora da estrutura do Exército, prioritariamente com oficiais no activo, em detrimento de oficiais na reserva na efectividade de serviço de modo a desbloquear a ascensão na carreira



		 Estudar a criação de incentivos pela permanência longa nos postos ou possibilitar a saída voluntária dos oficiais cuja perspectiva de carreira se encontre bloqueada.











O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PROPOSTA

		 Que se equacionem, permanentemente as necessidades de formação específica, a todos os níveis, por forma a procurar manter actualizadas as competências necessárias ao desempenho dos cargos/funções



		 Estudar a criação de incentivos que fomentem saídas do Exército, nos postos de maior estrangulamento de carreira, salvaguardando os interesses da Instituição e dos próprios militares











O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PROPOSTA

		 Proceder à revisão dos QOPess do Exército, tendo em vista actualizar e satisfazer as necessidades da Instituição em RH, face aos novos QEsp e ao Sistema de Forças aprovado



		 Que o critério com que o CEME aprova os QEsp para cada ano, em que pondera o dimensionamento dos QEsp com as existências por cada Arma ou Serviço em cada um dos postos, continue a servir como regulador de carreira dos Oficiais do QP, até que os QEsp traduzam com maior precisão as reais necessidades da organização.











O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PROPOSTA

		 Que as vagas consideradas para a entrada na ESPE tenham em conta o Dimensionamento de Quadros e os condicionalismos estabelecidos no EMFAR, no sentido do seu desenvolvimento harmonioso



		 Proceder à revisão do RAMME  no sentido de passar a adoptar um modelo de avaliação do desempenho 



		 Implementar um sistema de descrição e análise de funções de forma a possibilitar a avaliação do desempenho e do potencial dos militares dos QP do Exército











O Desenvolvimento de Carreira dos Oficiais dos Quadros Técnicos do Exército

PROPOSTA

		 Implementar um órgão de aconselhamento de carreiras no Exército



		 Recorrer em alternativa a carreiras horizontais, nos postos de maior estrangulamento de carreira



		 Estudar a forma de criar um sistema integrado de gestão de recursos humanos no Exército, assente num sistema informático, que processe de forma avançada as informações disponíveis e que possibilite a gestão eficaz desses recursos de acordo com as necessidades funcionais da organização.
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PERSPECTIVA DE CARREIRA DOS ACTUAIS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO ATÉ


AO ANO 2016 (COM BASE NOS PRESSUPOSTOS LEVANTADOS)


QUADRO


ESPECIAL


TENENTES


CAPITÃES


MAJORES


SGE


Existências - 46


A promover - 100% (1)


Existências – 197+46 = 243


A promover – 22,63% (55


, destes 4 a


TenCor)


Mantêm-se no posto – 27,16% (66)


A passar à reserva – 50,20% (122)


Existências – 72


A promover – 18,05% (13)


A passar à reserva – 81,94% (59)


SGPQ


Existências - 1


A promover - 100% (1)


Existências – 25+1 = 26


A promover – 61,53% (16)


Mantém-se no posto – 3,84% (1)


A passar à reserva – 34,61% (9)


Existências – 23


A promover – 21,73% (5)


Mantêm-se no posto – 13,04% (3)


A passar à reserva – 65,21% (15)


MANMAT


Existências -13


A promover - 100% (13)


Existências – 44+13 = 57


A promover – 31,57% (18


, destes 3 a


TenCor)


Mantêm-se no posto – 21,05% (12)


A passar à reserva – 47,36% (27)


Existências – 14


A promover – 28,57% (4)


A passar à reserva – 71,42% (10)


MANTM


Existências -7


A promover - 100% (7)


Existências – 31+7 = 38


A promover – 52,63% (20


, destes 5 a


TenCor)


Mantêm-se no posto – 18,42% (7)


A passar à reserva – 28,94% (11)


Existências – 17


A promover – 29,41% (5)


A passar à reserva – 70,58% (12)


EXPTM


Existências -4


A promover - 100% (4)


Existências – 20+4 = 24


A promover – 0%


Mantêm-se no posto – 33,33% (8)


A passar à reserva – 66,66% (16)


Existências –  0


0
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SGE SGPQ MANMAT MANTM EXPTM
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A Promover


Mantêm-se no posto
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(Dec Lei Nº 202/93)


Variáveis:


X - 30


Y - 40


T1 - 8


13 27


T2 - 14


T3 - 6


T4 - 8


T5 - 5


T6 - 3


T7 - 3


f -


2


N - 807


30 120 509


35,50


35,50


41,00


Pressupostos:


14,56 . (*) »»» (13 anos = 3 anos na ESE + 3 anos em 2SAR + 4 anos em 1SAR + 3 anos na ESPE)


15,32 . Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


2,23


 PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO, PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO, NO RAMO





ALF TEN CAP


P%


MAJ


P1%


TCOR


P2%


COR


Soma


41,00


5 Tempo de 


permanência no 


posto


1 4 8


15,32


3


(Máx. em Svc 


efectivo no 


QTécnico de 


Of)





14 8 3


35,50


6


Efectivos em 


cada posto


 26% 


(Perdas)


30 120


50 11


239


35,50


64


14,56


807


658


P% -


Resultado 200 114 33


P1% -


P2% -


(*)


2


22


2,23 2





270


(Dec-Lei nº 202/93 e Despacho nº 9875/97 2ª série do MDN)


Variáveis:


X - 31


Y - 42


T1 - 8


13 27


T2 - 14


T3 - 6


T4 - 8


T5 - 5


T6 - 3


T7 - 3


f -


2


N - 849


31 126 515


40,20


40,20


44,50


Pressupostos:


17,89 . (*) »»» (13 anos = 3 anos na ESE + 3 anos em 2SAR + 4 anos em 1SAR + 3 anos na ESPE)


11,85 . Projecção de QEsp elaborados a partir dos QOPess.


2,12


P1% -


P2% -


2 849


672


P% -


Resultado 210 132 43


28


2,12 2


15


252


40,20


76


17,89


263 56


Efectivos em 


cada posto


 26% 


(Perdas)


31 126





3


(Máx. em Svc 


efectivo no 


QTécnico de 


Of)





14 8 3


Soma


Tempo de 


permanência no 


posto


1 4 8


40,20


6


44,50


5


11,85


P1%


TCOR


P2%


COR


PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO, PARA O EFECTIVO MÁXIMO AUTORIZADO, NO RAMO E FORA DO RAMO





(*) ALF TEN CAP


P%


MAJ










3 T


a b c


Variavéis a introduzir


% de promoções de CAP a MAJ


Variavéis calculadas (de forma automática)


% de promoções a MAJ dos ingressos no QP


X - nº de ingressos no QP


% de promoções de MAJ a TCOR


Y - nº de vagas ( ESPE )


% de promoções a TCOR dos ingressos no QP


T - Anos de serviço efectivo


% de promoções de TCOR a COR


T1 - Permanência média em CAP


% de promoções a COR dos ingressos no QP


T2 - Acréscimo de anos em CAP, caso não seja promovido


N -Efectivo máximo autorizado em Oficiais QP, no Ramo 


T3 - Permanência média em MAJ


N1 =


T4 - Acréscimo de anos em MAJ, caso não seja promovido


T5 - Permanência média em TCOR


N2 =d1


 (nº de Maj a promover a TCOR) + 


d2


 (nº de MAJ não promovidos a TCOR)


T6 - Acréscimo de anos em TCOR, caso não seja promovido


N3 =e1


 (nº de TCOR a promover a COR) + 


e2 


(nº de TCOR não promovidos a COR)


T7 - Permanência média em COR N4 =f 


(nº de COR autorizados)


CAP


P%


MAJ





ESPE ALF TEN


P1%


TCOR


P2%


COR


Soma


Tempo de 


permanência no 


posto


1 4 T1


P%


T3


P1%


T5


P2%


T7


(Anos de 


serviço 


efectivo)





T2 T4 T6


Efectivos em 


cada posto


 26% 


(Perdas na 


formação)


a b





c1


P%


d1


P1%


c2 d2


e1


P2%


f


e2


Anexo F - PERSPECTIVA DE CARREIRA PARA OS OFICIAIS DOS QUADROS TÉCNICOS DO EXÉRCITO


CÁLCULO DA PERSPECTIVA DE CARREIRA 


(Duração do 


Curso)


Alunos em 


Curso


N4 N


N1


Resultado N2 N3


P% -


P1% -


P2% -


a 


(nº de ALF) +


 b


 (nº de TEN) +


 c 


(


c1


 (nº de CAP a promover a MAJ) + 


c2


 (nº 


de Cap não promovidos a MAJ)


INDIVÍDUO


GESTOR


ORGANIZAÇÃO


§


 


aceitar ser o principal


responsável pela sua carreira;


§


 


procurar informação sobre a


sua carreira;


§


 


estabelecer objectivos e um


plano de carreira;


§


 


fazer uso das oportunidades de


desenvolvimento;


§


 


discutir com o gestor da


carreira o seu plano de


carreira;


§


 


prosseguir um plano de


carreira realista.


§


 


fornecer ao empregado


informação atempada ao seu


desempenho;


§


 


fornecer propostas de cargos


que possibilitem o


desenvolvimento do


empregado e apoiá-lo no seu


desenvolvimento;


§


 


discutir e apoiar o planeamento


de carreira;


§


 


apoiar o desenvolvimento


individual e de carreira.


§


 


comunicar a missão ,


política(s) e procedimentos;


§


 


garantir oportunidades de


desenvolvimento;


§


 


fornecer informação


sobre perfis de


carreira;


§


 


oferecer uma gama


variada de carreiras.


Fonte : Human Resource Management


Postos


Efectivo


Coronel


Tenente Coronel


Major


Capitães e Subalternos


161


398


530


1827


total


2916


A/S


COR TCOR MAJ CAP/SUBALT TOTAL


Ex FEx Ex FEx Ex FEx Ex FEx Ex FEx SOMA


INF


70 24 126 32 130 16 388 11 714 83 797


ART


23 11 42 10 66 6 192 5 323 32 355


CAV


17 6 34 9 41 4 114 2 206 21 227


ENG


10 4 28 8 30 2 89 2 157 16 173


TM


9 2 23 8 28 2 74 2 134 14 148


SAM


11 4 41 13 49 2 143 2 244 21 265


SMAT


9 2 15 3 16 1 38 1 78 7 85


Subtotal


149 53 309 83 360 33 1038 25 1856 194 2050


MED


6 1 40 9 34 2 69 1 149 13 162


FARM


2 0 8 2 7 1 29 0 46 3 49


VET


1 0 3 1 9 1 18 0 31 2 33


MED DENT


0 0 1 0 2 0 4 0 7 0 7


Subtotal


9 1 52 12 52 4 120 1 233 18 251


JURISTAS


1 0 4 0 4 0 11 0 20 0 20


Subtotal


1 0 4 0 4 0 11 0 20 0 20


Total 


(Q Licenciados) 159 54 365 95 416 37 1169 26 2109 212 2321


EDT


0 0 1 0 3 0 14 0 18 0 18


CH BANDAS


0 0 1 0 7 0 4 0 12 0 12


EXPL TM


0 0 2 0 8 0 35 1 45 1 46


MAN TM


0 0 2 1 9 2 43 1 54 4 58


MAN MAT


0 0 4 1 14 1 94 2 112 4 116


PESSSECR


0 0 11 8 47 13 349 7 407 28 435


TP


0 0 4 0 14 2 80 3 98 5 103


CARTOGR


0 0 2 0 4 0 27 0 33 0 33


QTSA


2 0 6 0 8 0 12 0 28 0 28


Subtotal


2 0 33 10 114 18 658 14 807 42 849


Total 


(Q Técnicos) 2 0 33 10 114 18 658 14 807 42 849


TOTAL


161 54 398 105 530 55 1827 40 2916 254 3170


QUADROS ESPECIAIS


CORONEL


TCORONEL


MAJOR


CAP/SUB


SOMA


TEDT


CBM


EXPTM


MANTM


MANMAT


PESSECR


SGE


SPM


QEO


QTS


SGPQ


ENFPQ


0


0


0


0


0


0


0


0


0


0


0


0


0


1


1


3


2


0


2


0


14


0


3


0


0


1


0


14


11


0


39


0


0


38


19


0


4


7


34


53


82


23


245


0


0


50


26


2


4


9


35


70


95


23


286


0


14


88


48


2


Total


0


26


122


526


674


Quadro Especial


Postos


Técnico Exploração de Transmissões – TEXPTM


Técnico Manutenção de Transmissões- TMANTM


Técnico Manutenção de Material – TMANMAT


Técnico de Pessoal e Secretariado – TPESSECR


Técnico Transportes  - TTRANS


Técnico de Enfermagem Diagnóstico e Terapêutica - TEDT


Coronel


Tenente Coronel


Major


Capitão


Tenente


Alferes


 


Chefe de Banda de Música - CBMUS


Tenente Coronel


Major


Capitão


Tenente


Alferes


Situação dos efectivos fora do Quadro


:


TEN


CAP


MAJ


TCOR


Adido ao quadro


3


9


12


3


Supranumerário


-


-


18


-


Deficiente das FA


-


-


3


-


total


3


9


33


3


48


NA ESTRUTURA ORGÃNICA DAS FORÇAS ARMADAS


EXÉRCITO


QUALQUER RAMO


ACTIVO


RESERVA


ACTIVO


RESERVA


CORONEL


TCORONEL / MAJOR


CAPITÃO / SUBAL


7


31


16


2


4


4


3


10


8


-


3


1


total


54


10


21


4


FORA DA ESTRUTURA ORGÃNICA DAS FORÇAS ARMADAS


EXÉRCITO


QUALQUER RAMO


ACTIVO


RESERVA


ACTIVO


RESERVA


CORONEL


TCORONEL / MAJOR


CAPITÃO / SUBAL


38


101


8


24


11


1


25


74


39


56


58


36


total


147


36


138


150


Diferencial entre os efectivos autorizados e os existentes


:


CAP/SUBAL


MAJOR


TENCORONEL


CORONEL


(245-243)+(9+3) =+14


(39-72)+15= -18


(2-5)+3=0


0


Tempos de permanência nos actuais postos


:


TEN


CAP


MAJ


TCOR


0<1ano


-


32


14


2


1


-


33


13


-


2


4


34


19


2


3


42


38


17


-


4


-


9


-


5


59


-


1


6


-


-


-


7


1


-


-


Caso existissem sempre vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as


expectativas de promoção seriam as seguintes :


Ano


99


00


01


02


03


04


05


06


07


08


09


10


11


12


13


14


15


16


TC


14


12


19


13


14


MAJ


1


59


38


34


33


32


42


4


CAP


42


4


Considerando os limites de idade de passagem à reserva consagrados no EMFAR, face


às idades dos oficiais o ritmo de passagens à reserva, até ao ano 2016, será o seguinte:


Ano


99


00


01


02


03


04


05


06


07


08


09


10


11


12


13


14


15


16


TC


-


1


-


1


-


2


1


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


MAJ


1


2


3


2


1


1


3


-


1


3


4


7


13


8


7


8


6


2


CAP


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


1


4


8


10


11


26


51


TEN


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


1


-


1


4


5


Prevê-se que sejam promovidos por existência de vaga no Quadro Especial, até 2016,


com base nos pressupostos, os seguintes oficiais:


Ano


99


00


01


02


03


04


05


06


07


08


09


10


11


12


13


14


15


16


a TC


-


1


-


1


-


2


1


-


-


1


1


1


1


2


2


-


2


2


a MAJ


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


4


7


12


8


9


6


7


2


a CAP


42


4


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


-


IDADES DOS EFECTIVOS EXISTENTES NOS ACTUAIS POSTOS
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QUADROEXIS/TENEEXIS/CAPDIFERENQUADROEXISTENDIFERQUADROEXISTENDIFERENQUADROEXISTENDIFERENEXIS/TOTAL DIFE/TOTAL


TEDT 4 0 0 -4 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -4


CBM 7 2 3 -2 1 2 1 1 1 0 0 0 0 8 -1


EXPTM 34 4 20 -10 0 0 0 1 2 1 0 0 0 26 -9


MANTM 53 7 31 -16 14 17 3 3 6 3 0 0 0 61 -10


MANMAT 82 13 44 -25 11 14 3 2 6 4 0 0 0 77 -18


PESSCR 23 0 0 -23 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -23


SGE 245 46 197 -2 39 72 33 2 5 3 0 0 0 320 34


SPM 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 0 0 1 1


QEO 0 0 0 0 0 1 1 14 22 8 0 2 2 25 11


QTS 50 0 44 -6 38 88 50 0 0 0 0 0 0 132 44


SGPQ 26 1 25 0 19 23 4 3 4 1 0 0 0 53 5


ENFPQ 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 2 0


TOTAL 526 73 366 -88 122 218 96 26 46 20 0 2 2 705 30


CORONEL TEN/CAP MAJOR TENCOR


O desenvolvimento de carreira orienta-se pelos seguintes princípios básicos:


§


 


relevância da valorização da formação militar;


§


 


aproveitamento da capacidade profissional, avaliada em


função de competências reveladas e de experiências;


§


 


adaptação à inovação e transformação decorrentes do


progresso científico, técnico e operacional;


§


 


harmonização das aptidões e interesses individuais com


os interesses das Forças Armadas”.


Prevê-se que fiquem por promover, em consequência de falta de vaga no Quadro


Especial, os seguintes efectivos:
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Tempos de permanência nos actuais postos:
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Considerando os limites de idade de passagem à reserva consagrados no EMFAR, face às idades dos oficiais o ritmo de passagens à reserva, até ao ano 2016, será o seguinte:
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Caso existissem sempre vagas nos diferentes postos neste Quadro Especial, as expectativas de promoção seriam as seguintes :
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Prevê-se que sejam promovidos por existência de vaga no Quadro Especial, até 2016, com base nos pressupostos, os seguintes oficiais:
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Prevê-se que fiquem por promover, em consequência de falta de vaga no Quadro Especial, os seguintes efectivos:
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