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Resumo

Considerada um dos elementos basilares para uma cabal e completa prossecucdo dos
objetivos das instituicGes, a avaliacdo de desempenho permite valorizar o elemento
distintivo das organizac6es, 0 ser humano.

E neste contexto holistico, centrado na necessidade objetiva de incrementar o
empenhamento organizacional, que a Guarda Nacional Republicana procura, atraves da
aplicacdo do seu Regulamento de Avaliacdo de Mérito, avaliar o desempenho dos seus
militares, no sentido de verificar em que medida estes contribuem para os fins ultimos
definidos para a instituicao.

Deste modo, torna-se evidente a importancia de, concomitantemente, investigar de
que forma este sistema de avaliacdo é aceite, interiorizado e percebido pelos militares da
instituicdo e compreender se esse sistema de avaliacdo se assume como uma mais-valia
objetiva na promocgdo do empenho operacional, permitindo o desenvolvimento da carreira
dos mais capazes e orientados para a tarefa institucional.

Assim, considerando a unicidade que se encontra adjudicada a categoria profissional
de Oficiais, Unicos elementos do sistema avaliativo que sdo, cumulativamente, avaliados e
avaliadores, a presente pesquisa, através da aplicacdo de um questionario a uma amostra de
294 Oficiais, procura saber qual é a representacdo social que estes tém do sistema de

avaliacdo em vigor na Guarda Nacional Republicana.
Palavras-chave

Avaliacdo de Desempenho, Guarda Nacional Republicana, Oficiais, Representacéo

Social.
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Abstract

Seen as an essential element for a complete and exact prosecution of the institution’s
aims, the evaluation of the performance allows the recognition of the organization’s
distinctive element, the human being.

It’s in this holistic context, centralized around the objective need to increment the
organizational commitment, that the Guarda Nacional Republicana tries to evaluate the
performance of its militaries, through the application of its Merit Assessment Regulations,
as a manner of verifying the way these contribute to the defined aims of the institution.

Therefore, it is of evident importance the investigation that, concomitantly, analyses
how the evaluation system is accepted, interiorized and understood by the militaries of the
institution, along with understanding how much that same evaluation system comes as an
objective advantage on the promotion of the operational performance, allowing the
development of the career of the more capable and guided for the institutional mission.

According to this, and considering the unity that is adjudicated to the professional
category of Officials, the only elements of the evaluation system that are both evaluated
and evaluators, this research, through the use of a set of questions made to a sample of
294 Officials, tries to discover the social representation that they have of the evaluation
system that is now applied in the Guarda Nacional Republicana.

Keywords
Evaluation of the performance, Guarda Nacional Republicana, Officials, Social

Representation.
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Introducéo

Inseridas numa aldeia global dindmica, imprevisivel, complexa e multidisciplinar,
onde a abordagem holistica é incorporada na maior parte das praticas diarias, as
organizagoes atuais “lutam”, de uma forma congruente com os seus objetivos estratégicos,
para garantir uma vantagem competitiva que lhes permita apresentar carateristicas
diferenciadoras, num “mercado” de trabalho que cada vez mais se apresenta agressivo,
abrasivo e intolerante a desacertos.

Esta realidade, transversal a todo o universo organizacional, faz emergir a
importancia central do principal ativo estratégico das organizacdes, o capital humano. A
relevancia do capital humano ndo se encontra associada ao numero de pessoas na
organizacdo, nem a sua capacidade de geracdo de forcas, mas sim ao nivel de
comprometimento e cumplicidade que existe entre o individuo e a organizacdo e é esta
relacdo bilateral e continua que tem levado as organizagdes a adotar praticas que permitam
uma cabal e sustentavel gestdo dos recursos humanos (GRH), no sentido de, ao
incrementarem o desempenho institucional do seu capital humano, reforcarem a sua
capacidade competitiva, num ambiente onde ndo chega ser profissional, proficiente,
eficiente e eficaz, cumprir os objetivos, alcancar os seus fins, importando, para além de
tudo isso, marcar a diferenca. Essa diferenca deve, por sua vez, ressoar na forma como os
individuos da organizacdo atuam, tornando-se crucial que estes, além de abracarem 0s
ideais e dindmicas de decisdo organizacional, também sintam a propria organizacdo como
uma parte que lhes diz respeito e representa a sua imagem individual.

No entanto, este compromisso que deve ser assumido pelos recursos humanos (RH)
das instituices tem que ser sustentado por uma GRH organizacional proxima, eficaz e
eficiente, que se afaste da subjetividade, imparcialidade e injustica dos processos, pois s
assim conseguird congregar, num sé sentido, os esforcos de toda uma “maquina” que se
apresenta movida por vontades, emoc0es, crencas e dialéticas distintas.

Neste ambito, importa & GRH criar mecanismos validos e fiaveis, que permitam
verificar de que forma o desempenho individual contribui para as linhas de esforco da
organizacdo, no sentido de atingir o fim altimo previsto na carta de missao da propria
instituicdo. Para tal, é necessario aplicar um sistema que, gerado de acordo com 0s
objetivos e 0s principios organizacionais, possibilite avaliar o desempenho do capital
humano, no sentido de adotar condutas que viabilizem a correcdo e a recompensar de
comportamentos e ag0es, com o intuito de promover a motivacdo e o ensejo individuais

que conduzam ao incremento do desempenho e consequente valoragéo institucional.
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A presente investigacdo procura abordar esta dindmica, centrando-se na forma como
a GRH desenvolvida na Guarda Nacional Republicana (GNR), elemento crucial para a
competitividade e dindmica institucional, pode, através das suas praticas administrativas,
direta e indiretamente, afetar o empenhamento operacional dos militares da GNR e,
consequentemente, a qualidade dos servicos prestados pela instituigéo.

Tendo por referéncia as préaticas inerentes a GRH e ao sistema de avaliacdo (SA) em
vigor na GNR atualmente, pretende-se, a partir da analise de contributos teoricos de relevo
e da perspetiva dos profissionais aos quais essas praticas e sistemas se aplicam, aferir quais
as medidas e ajustamentos a adotar, tendentes a obtencdo de um equilibrio entre as
expectativas reais e individuais dos militares, no sentido de possibilitar o incremento da
competitividade organizacional e a otimizacdo do capital humano. A justificacdo da
pertinéncia deste estudo é a convicgdo de que a gestdo do capital humano € o elo de ligacdo
mais importante entre os RH e a estratégia das organizacdes. Para além da criagcdo de valor,
a gestdo do capital humano permite-nos demonstrar como as organizagdes aproveitam o
valor acrescentado do capital humano.

Com base nestas premissas, procurou-se direcionar a investigacdo para uma linha de
acao orientada para o elemento humano, nomeadamente, para a forma como este absorve e
gere as dinamicas resultantes da avaliacdo de desempenho, considerando que para qualquer
instituicdo, é crucial saber o que o seu capital humano pensa sobre o sistema avaliativo que
esta impde. Assim, o presente trabalho procurara, através da representacdo social (RS) que
os Oficiais possuem do objeto de estudo, o atual Regulamento de Avaliacdo do Mérito dos
Militares da Guarda Nacional Republicana (RAMMGNR), aprovado pela Portaria n°
279/2000, de 15 de Fevereiro em vigor na GNR, discriminar, segundo os militares da
categoria profissional de Oficias, intervenientes como avaliados e/ou conhecedores do
processo de avaliagdo, quais 0s aspetos positivos e negativos do atual SA, para,
posteriormente, focar a analise nos aspetos que, traduzindo-se em obstaculos, limitacdes e
handicaps, ao condicionarem as expectativas dos militares, criam entropia na GRH, com
consequéncias diretas no desempenho operacional da GNR e na imagem institucional.

A partir da consciéncia de que a verificacdo pratica do pensamento organizacional
sobre o militar se reflete aquando da sua avaliacdo, este estudo procura, por um lado,
identificar a representacdo que os militares da GNR da categoria profissional de Oficiais
tém do sistema avaliativo em vigor e, por outro, fornecer & organizagdo um suporte
orientador que lhe permita corrigir os handicaps verificados, atraves de alteracdes ou

elaboracdo de nova regulamentacdo de avaliacdo, que tenha por base uma congruéncia
2
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entre os objetivos da instituicdo e as expetativas dos militares. A delimitacdo do estudo aos
militares da categoria profissional de Oficiais encontra-se diretamente correlacionada com
a pertinéncia deste estudo, porquanto tem em vista a promocao de alteracdes ao atual
sistema avaliativo, em vigor ha quinze anos, periodo temporal durante o qual ocorreram
alteracbes profundas na instituicdo, nomeadamente, ap6s a publicacdo de uma nova Lei
Organica da Guarda Nacional Republicana (LOGNR)* e um novo Estatuto dos Militares da
Guarda Nacional Republicana (EMGNR)? . A escolha desta populagéo de estudo prende-se
com os seguintes fatores: o facto de os Oficiais serem o0s elementos de topo da hierarquia
institucional, provedores de alteragcdes e aglutinadores das ideias transmitidas pelos seus
subordinados; o papel que estes militares desempenham ao longo da aplicagéo do processo
de avaliacdo, sendo os Unicos que nele intervém na qualidade de avaliados e avaliadores; o
facto de nenhuma investigacdo realizada até hoje, cuja populacdo foram os Oficiais, ter
procurado analisar qual é a ideia coletiva que gera 0 RAMMGNR, principalmente no que
diz respeito a validade e fiabilidade, associadas a eficacia e eficiéncia da sua aplicacao.

Em consonancia com o até aqui exposto e tendo em vista delimitar o problema de
estudo - a GRH e o empenhamento organizacional, ndo se procurara estabelecer um padrao
de comparacdo com qualquer RS que exista num outro sistema avaliativo, mas sim abordar
a aplicabilidade do RAMMGNR como ferramenta de avaliagdo, nomeadamente, na forma
como estes militares sentem os efeitos da sua aplicabilidade e os representam num ideal
social de conjunto e no seu impacto ao nivel do desempenho da organizacéo.

Deste modo, mais do que particularizar, criticar ou elaborar juizos valorativos, o
objeto de estudo direcionar-se-a para um constructo real e valido, tendo por base a forma
como 294 Oficiais (Oficiais que constituem a amostra) validam, avaliam e representam o
sistema avaliativo da GNR. Este estudo pretende percecionar quais as medidas e
ajustamentos a adotar pela instituicdo, no sentido de a ferramenta avaliativa permitir um
equilibrio entre as expectativas reais e individuais dos seus militares e, deste modo,
proporcionar um incremento da competitividade organizacional e a otimizagdo do capital
humano.

Assim, o objetivo geral (OG) desta investigacdo € analisar qual é a RS que os
militares da categoria profissional de Oficiais da GNR possuem do SA em vigor na

instituicdo, que advém da aplicacdo, ao longo da sua carreira militar, das regras e

! Aprovada pela Lei n.° 63/2007, de 6 de Novembro.
2 Aprovado pelo Decreto-Lei n.° 297/2009, de 14 de Outubro, com as alteracdes introduzidas pela
Declaracdo de Rectificagdo n. 92/2009, de 27 de Novembro.

3
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principios orientadores previstos no Regulamento de Avaliacdo do Mérito dos Militares da
Guarda Nacional Republicana, aprovado pela Portaria n® 279/2000, de 15 de Fevereiro.

Para a sua prossecucéo, definimos os seguintes objetivos especificos (OE):

- OEL. Verificar a RS sobre a eficacia do RAMMGNR como instrumento de avaliagéo,
nomeadamente, para efeitos de promocao;

- OE2. Sistematizar perspetivas sobre a validade da aplicacdo do RAMMGNR, na gestdo
das expectativas de carreira dos Oficiais e na atribuicdo de fungdes, no desempenho
organizacional da GNR;

- OE3. Verificar em que medida o posto, o género, o tempo de servico e funcdo
desempenhada sdo determinantes de diferentes dimensdes significativas da RS do
RAMMGNR,;

- OEA4. Verificar qual a RS das lacunas e das mais-valias do SA da GNR.

No sentido de ir ao encontro do objetivo geral definido para a presente pesquisa,
congregando o estudo até aqui levantado e descrito para a investigacdo, articulou-se a
seguinte pergunta de partida (PP): “Qual ¢ a RS que os Oficiais da GNR tém do
RAMMGNR, enquanto ferramenta de gestdo e otimizagdo de RH?”

Por sua vez, no decurso da PP, que se apresenta desenvolvida tendo por base o0 OG e
respetivos OE, foram identificadas as perguntas derivadas (PD), que de seguida se
apresentam, com a correspondente hipdtese (H), para efeito de validacéo:

- PD1: Qual ¢ a eficacia do RAMMGNR e o efeito pratico que tem na promocdo de um
Oficial?

- H1: Os Oficiais da GNR apresentam relutancia sobre a eficacia do RAMMGNR como
instrumento de avaliacdo, mas consideram as avaliacdes decorrentes do RAMMGNR
essenciais na promocao de um militar.

- PD2: Em que sentido a aplicacdo do RAMMGNR condiciona ou delimita a progressao
dos Oficiais e a atribuicdo de funcdes no desempenho organizacional da GNR?

- H2: O RAMMGNR n&o apresenta qualquer condicionalismo no inicio da carreira dos
Oficiais da GNR e ndo tem efeitos praticos para a atribuicdo de funces.

- PD3: Existe influéncia das caracteristicas socio — profissionais (posto, género, tempo de
servico e funcdo desempenhada) na estruturacao das representacdes do RAMMGNR?

- H3: As caracteristicas socio — profissionais (posto, género, tempo de servi¢o e funcao
desempenhada) influem na estruturacédo das representacdes do RAMMGNR.

- PD4: Quiais sdo as principais lacunas e mais-valias percebidas no SA da GNR?
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- H4: A principal lacuna e mais-valia do sistema avaliativo da GNR sédo respetivamente, a
subjetividade da avaliacdo e o conhecimento dos resultados obtidos.

Cientes do papel orientador da presente pesquisa, que Sse encontra adstrito as
perguntas levantadas, seja a de partida, sejam as derivadas, optou-se, na metodologia
aplicada, por uma estratégia quantitativa de carater exploratério, descritivo, correlacional e
transversal, através da qual se pretende, em um dnico momento temporal, realizar o
levantamento provisério do objeto de estudo, no sentido de posteriormente realizar uma
analise sistematica mais pormenorizada e organizada, que permita, atraves do
corelacionamento das variaveis de estudo, avaliar as hip6teses levantadas, com o objetivo
de generalizar os resultados alcancados (Vilelas, 2009).

A operacionalizacdo da pesquisa decorrerd da aplicacdo de um inquérito por
questionario a uma amostra de 294 militares da categoria profissional de Oficiais da GNR,
selecionada a partir de uma técnica de amostragem probabilistica, no sentido de obter uma
amostra aleatéria simples, na qual todos os elementos do universo tém a mesma
probabilidade de serem selecionados. Os dados obtidos serdo trabalhados por analise
estatistica com recurso a aplicacdo informéatica do pacote estatistico para as ciéncias
sociais, verséo 22.

No sentido de dar resposta as perguntas de investigacdo levantadas, a presente
investigacdo apresenta-se estruturada em trés capitulos, que se encontram encadeados no
sentido de garantir uma sequéncia tedrico-préatica logica, que obedeca ao estipulado nas
Normas de Execugdo Permanente n® ACA-18, de 15 de setembro de 2015, do Instituto de
Estudos Superiores Militares.

O primeiro capitulo, abrangendo a analise conceptual, além de abordar a metodologia
adotada, apresenta 0s conceitos estruturantes da presente investigacdo, através de uma
revisao da literatura que retrata a GRH e a sua correlagdo com a avaliacdo de desempenho
e as RS, nomeadamente, no que respeita a sua formacéao e fungdes no seio da sociedade e
das organizagdes. No segundo capitulo, procura-se discorrer sobre os principios
estruturantes da avaliacdo na GNR, analisando o enquadramento legal que sustenta a sua
aplicacdo. Ao longo do terceiro capitulo, considerando a caraterizacdo da amostra e 0s
dados obtidos, realiza-se a analise e interpretacdo dos resultados. O trabalho de
investigagcdo individual culmina com as conclusdes obtidas, contributos para o
conhecimento, recomendagOes, limitagbes da presente pesquisa e, porquanto o

conhecimento cientifico é sempre inacabado, sugestdes para pesquisas futuras.
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1.  Enquadramento Concetual

1.1 Sintese Metodoldgica

Servindo o presente capitulo para abordar a metodologia de investigacdo usada para
elaborar a presente pesquisa, apoiamo-nos no entendimento de Hamilton Costa, vertido no
prefacio da obra de Umberto Eco (2015, p.16), segundo o qual “A metodologia da
investigacdo estrutura-se em dois momentos diferenciados e interdependentes. O primeiro
¢ 0 da descoberta da verdade, que agrupa todos os atos intelectuais indispensaveis a
formulacdo e resolucdo do problema estudado. Enquanto o segundo diz respeito a
transmissdo da verdade descoberta, com todos os problemas que o sistema da composi¢do
levanta. Ambos 0s momentos implicam ndo s6 operacfes cognitivas especificas como
designam uma ordem cronolédgica de abordagens que lhes garante a validade cientifica.”.
Deste modo, verifica-se que a escolha da metodologia deve subordinar-se ao objeto de
estudo, a sua natureza, amplitude e objetivos do pesquisador, segundo uma abordagem
holistica e integradora. Partindo desta premissa, optou-se, para a realizacdo do presente
trabalho, que tem por base o raciocinio hipotético-dedutivo, uma vez que se parte do
elemento particular para o geral (Santos, et al., 2015), por uma metodologia que permitisse,
por um lado, viabilizar as variaveis descritas e, por outro, responder as limitacdes e
necessidades decorrentes dos recursos e tempo disponiveis para a realizacdo do estudo.

Procurou-se, através da metodologia escolhida, percecionar, antes de mais, 0 proprio
procedimento cientifico e desencadear um processo que permitisse responder a
probleméatica em estudo, garantindo, simultaneamente, a assimilacdo do método de
pesquisa no qual se pretende gerar resultados, possibilitando assim uma real compreenséo
do fendbmeno de estudo, que permita que o0 mesmo seja realmente retratado (Quivy e
Campenhoudt, 2008).

Face a necessidade de uma escolha correta e eficaz do método de investigacdo e
tendo em consideracdo os métodos usados para a obtencdo de dados que nos permitem tirar
conclus@es validas para o nosso estudo (Hill e Hill, 2008), escolheu-se uma metodologia
de caracter exploratorio, descritivo, correlacional e transversal, com abordagem
guantitativa (Apéndice A). Esta modalidade de estudo permite ao investigador estruturar a
sua investigacdo realizando inicialmente uma analise exploratédria do fendmeno em estudo
para, de seguida, de forma mais aprofundada e detalhada, dar continuidade a anélise
inicial, no sentido de obter a informacgéo desejada, quer sobre a populacéo alvo do estudo,

quer sobre o objeto de estudo.
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Com o intuito de congregar o processo de recolha de dados, essencial no presente
trabalho, com a metodologia adotada, no que a abordagem quantitativa diz respeito, optou-
se por um instrumento de recolha de dados que, segundo Carmo e Ferreira (2008), se
encontra perfeitamente congregado com a tipologia da investigacdo escolhida, uma vez que
“a utilizagdo de métodos quantitativos ... pressuple a observacdo de fendmenos, a
formulagdo de hipoteses explicativas desses fendmenos, o controlo de varidveis, a selecéo
aleatdria dos sujeitos de investigacdo (amostragem), a verificacdo ou rejeicdo das hipoteses
mediante recolha de dados [questionarios] posteriormente sujeitos a uma analise estatistica
e uma utilizagdo de modelos matematicos para testar essas mesmas hipoteses.” (Carmo e
Ferreira, 2008, p.196). Assim, no que concerne a recolha de dados, optou-se pela utilizagéo
de inquéritos por questionario, instrumento de recolha de observacao indireta, uma vez que
permite o tratamento quantitativo, possibilitando a tradu¢do dos dados em resultados alvo
de analise.

Criado através da aplicacdo de geracdo de formulérios do Google, o preenchimento
do questionario aplicado (Apéndice B), denominado pelo autor da presente pesquisa
elaborado com recurso a escala de Likert (Apéndice A) e validado atraves de um teste
piloto (Apéndice C), foi solicitado aos elementos da amostra, através de um e-mail
remetido para o endereco eletronico institucional de cada militar, onde constavam, além do
link de acesso ao questionario, as regras de preenchimento e os objetivos do estudo. De
preenchimento e tratamento estatistico anénimos, o questionario €, quanto a sua forma,
constituido por questbes fechadas, que abordam os seguintes contetdos: dados
socioprofissionais e perspetiva pessoal dos militares sobre a avaliacdo do desempenho
resultante da aplicacdo do RAMMGNR e da sua eficacia para uma cabal gestdo dos RH,
nomeadamente, no que concerne a gestdo de carreiras, desempenho operacional e
atribuicdo de funcdes e cargos.

No gue concerne ao tratamento dos dados obtidos, considerando o método de recolha
usado, impde-se, segundo Quivy e Campenhoudt (2008), que 0s mesmos sejam tratados
através de andlise estatistica. Deste modo, observando que “A escolha dos métodos de
recolha dos dados influencia, portanto, os resultados do trabalho de modo ainda mais
direto: os métodos de recolha e os metodos de analise dos dados sdo normalmente
complementares e devem, portanto ser escolhidos em conjunto, em funcdo dos objetivos e
das hipoteses de trabalho.” (Quivy e Campenhoudt, 2008, p. 187), procedeu-se a uma

estruturagdo do questionario que permitisse uma prévia codificagdo, de modo a que os
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dados obtidos através da sua aplicacdo fossem trabalhados recorrendo ao Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 22 para Windows.

Neste sentido, ao concluir a concetualizacdo da metodologia da presente pesquisa, e
antes de abordar a GRH, importa evidenciar que a metodologia escolhida para a presente
investigacdo procura, concomitantemente, acreditar a consubstanciagdo dos objetivos

definidos para o objeto de estudo e a verificacdo das hipoteses levantadas.

1.2 Gestdo de Recursos Humanos
1.2.1 Conceitos e teorias

Embora ndo apresente um corpo tedrico de cariz identitario proprio, uma vez que a
sua base conceptual esta associada as teorias organizacionais e comportamentais, baseadas
nas pesquisas que envolvem as diferentes estruturas e processos organizacionais (Neves,
2000), a GRH, segundo Bilhim (2007), incorpora num s6 mecanismo, de forma holistica e
integrada 0s processos de decisdo de gestdo que influenciam a relacdo dual entre as
organizacOes e os trabalhadores. Tal conexdo bilateral encontra os primeiros indicios da
sua existéncia no século XVIII, nomeadamente, na Revolucdo Industrial. Esse periodo da
historia conduziu a queda do contexto empresarial familiar, focado no lucro imediato (em
que o elemento humano apenas assumia o papel de instrumento mecanico de consecucao
da atividade laboral, ndo contemplando qualquer preocupacdo com uma gestdo pratica dos
individuos ou do seu bem-estar), fazendo emergir nas grande unidades industriais que
comecavam a ser implementadas, a necessidade de salvaguarda da gestdo das pessoas, no
sentido de dirimir o elevado nimero de atritos que comegcavam a assomar os locais de
trabalho, condicionando a propria producdo (Cunha et al., 2015).

Assim, embora ndo possamos falar de uma tendéncia geracional de GRH que
despoletou com a Revolucdo Industrial, esta foi 0 mote para o surgimento de uma cadeia
evolutiva de mecanismos tendentes a protecdo e salvaguarda do bem-estar do elemento
humano nos locais de trabalho, que veio posteriormente dar origem a estruturacdo da
denominada “Funcio Pessoal™, ndo obstante esta apenas se ter materializado no inicio do
século XX, com a filosofia Taylorista, que importou para o local de trabalho uma concecao
laboral assente num método cientifico que incidia na divisdo do trabalho em pequenas

tarefas mecénicas procurando, concomitantemente, ir ao encontro dos interesses da

® Elemento caracterizador da GRH durante a segunda metade do século X1X, que incidia na nomeag#o
de funcionérios para cuidar dos locais de trabalho e alojamento dos trabalhadores (Cunha et al., 2015).
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organizacao e do individuo, no sentido de congregar esfor¢os para otimizar a producgdo
(Kaufman, 2007).

Entravamos assim naquela que Bilhim (2007) identifica como primeira grande fase
da edificacdo da GRH e que medeia o periodo temporal entre 1900 e 1945. Nessa fase,
atuando num continuo processo mecanico, o funcionério era comparado a um brago
robotizado, desprovido de capacidade cognitiva, de natureza pensante e de capacidade para
edificar ideias construtivas. Tratou-se de uma época massivamente marcada por
dificuldades econdmicas, em que a funcdo RH se restringia a circunstancialismos de
caracter administrativo e a valorizagcdo do elemento humano estava intrincadamente ligada
a sua disciplina de trabalho e eficiéncia.

A segunda fase apresentada por Bilhim (2007), que se estende até 1973, € marcada
essencialmente pelo surgimento da Teoria das Relagbes Humanas, para a qual o psicélogo
e sociblogo australiano George Mayo indubitavelmente contribuiu. Neste &mbito, embora o
elemento financeiro permanecesse como fim Gltimo da organizacdo, o foco dos RH era a
pessoa, ou seja, 0 ser humano, no seio organizacional, deixava de ser perspetivado como
um elemento mecéanico. “A sua unidade e complexidade estruturais passaram a ser
consideradas como inaliendveis do seu contexto laboral e, desde entdo, aspetos como a
necessidade de seguranca, o afeto, a aprovacdo social, o prestigio, a motivacdo e a
autorrealizacdo adquiriram a devida dignidade, no ambito das teorias da administra¢dao”
(Alves, et al., 2015, p. 5-6).

Decorrendo até 1985, a terceira fase marca decididamente o surgimento do conceito
de GRH, assente numa cultura organizacional que, embora ainda consubstanciada numa
forte componente administrativa, procura incidir a sua a¢cdo num diagrama tridimensional
que inclui a organizacdo, os sistemas de recursos humanos e a cultura organizacional. Esta
transformacédo orgéanica deu origem a uma preocupacdo estratégica ao nivel da gestdo do
elemento humano, comecando a importar, para 0 meio organizacional, a necessidade de
fomentar sistemas que avaliassem o mérito e o desempenho dos individuos (Cunha et al.,
2015 e Martins, 2005).

Fazendo emergir a pessoa como elemento diferenciador, para criar vantagem
competitiva, a quarta fase que perdura até aos dias de hoje. Caracteriza-se,
fundamentalmente, pela crescente valorizacdo do papel dos individuos nas organizacgdes,
gue se assume como principal sustentaculo das mesmas. Esta perspetiva encara o elemento
humano como fator critico para o sucesso, identificando-o como ferramenta norteadora das

condicdes decisivas para alcancar os objetivos estratégicos que a instituicdo idealizou.
9
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Assim, cabe a GRH o papel de atrair os melhores elementos para a sua organizacéo,
promovendo a sua manutencdo e bem-estar, no sentido de um ciclo continuo de simbiose
que potencie o sucesso organizacional e individual (Lengnick-Hall, et al., 2009).

Para Almeida (2010) e Bonache (2010), esta Gltima fase conduz ao surgimento da
funcdo de Direcdo de Recursos Humanos (DRH)*, instancia orgénica das instituicdes, a
quem cabe a responsabilidade de conduzir e coordenar a funcdo estratégica ao nivel da
GRH, assumindo um papel crucial na elaboracdo e implementacdo da estratégia
organizacional; na articulacdo entre elementos estruturais; na conducdo de auditorias de
ambito interno; na atuacdo como expertise administrativo, com o intuito de promover a
eficacia dos processos institucionais e no incremento do empenhamento institucional. As
atribuicdes anteriormente enumeradas denotam uma abrangéncia multifacetada do conceito
de GRH, no sentido em que abarcam os centros nevralgicos dos objetivos estratégicos da
organizacdo (Martins e Silva, 2013).

Temos assim que, independentemente da sua natureza ideoldgica, da sua
caracterizacdo organizacional ou identidade prépria, que advém da tipologia de recursos
gue medeia, a GRH é hoje em dia parte intrinseca e basilar de todas as instituicdes,
procurando, a partir de uma idealizagdo continua de performance dindmica e construtiva,
garantir a prossecucdo do sucesso das organizacOes, através do elemento humano. Deste
modo, a sua acao recria e reconstrdi continuamente a afinidade relacional entre a pessoa e a
organizacdo, uma vez que abrange todas as decisdes gestionarias que contribuem para essa
relacdo dual (Armstrong-Stassen e Ursel, 2009). Boxall e Purcell (2008) consideram, por
isso, a GRH como o conjunto de atividades congregadas e diretamente relacionadas com a
relacdo simbidtica pessoa-trabalho, realizadas em todas as organizac6es formais, definicao
que, ao ser analisada, tendo em conta a exponencial vertente estratégica que envolve, nos
permite identificar o conceito de GRH como “A strategic, integrated and coherent
approach to the employment, development and well-being of the people working in
organizations.” (Armstrong-Stassen e Ursel, 2009, p. 4).

A GRH, como atualmente é entendida, afasta-se claramente dos principios tayloristas
e burocraticos que a caracterizaram, apresentando-se inclusa num intrincado sistema
global, que por si sO esta inserido num amplo conjunto de sistemas que congregam a
cultura organizacional, o0 ambiente externo, a estratégia organizacional e as pessoas. A sua

dimensdo de atuacdo, apresentando-se em perfeita coordenacdo com a estratégia da

* Funcdes da DRH na GNR - Ver Art° 11.° do Decreto Regulamentar n.° 19/2008, de 27 de
Novembro.
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organizagdo, procura, através dessa mesma vertente estratégica, deslocar os esforcos dos
elementos humanos para a concretizagdo dessa mesma estratégia, no intuito de objetivar a
aquisicdo dos resultados pretendidos pela organizacdo, orientacdo que leva a GRH a
assumir-se como uma gestao estratégica de recursos humanos, uma vez que estabelece uma
corporea inter-relagdo entre a gestao das pessoas e a estratégia definida a nivel institucional
(Almeida, 2010).

Neste ambito, ao focar-se nas pessoas, a GRH define as suas politicas de atuacdo e
avaliacdo de acordo com a anélise de func@es que realiza e que Cunha et al. (2015, p. 145),
consideram ser a “...espinha dorsal...” da GRH, uma vez que é o que esta na base de todas
as atividades de RH, sejam elas o planeamento, o recrutamento, a selegéo, a avaliacdo de
desempenho ou a gestdo de carreiras.

Deste modo, antes de no ponto seguinte da presente investigacdo abordarmos a
avaliacdo de desempenho na GRH, torna-se premente referir que é a defini¢do da funcéo,
ou seja, 0 conjunto de acdes que os individuos conduzem na organizacdo, que estipula o
papel organizacional do elemento humano. Assim, encarando a fun¢do como o
conjunto de tarefas com um ou mais objetivos que identificam o posto de trabalho...”
(Cunha et. al, 2015, p. 144), importa referir que é sobre a forma como esta é conduzida e
realizada, que recai a avaliacdo de desempenho do individuo na organizacdo, de forma
holistica e incorporando as suas caracteristicas pessoais e profissionais. A avaliacdo, como
de seguida se explicita, deve obedecer a uma cuidada condugdo na sua realizacdo, no
sentido de afastar a subjetividade que medeia o estabelecimento de normas que procuram
valorar as a¢Bes do individuo no seio da organizacdo, na maior parte das vezes em
competicdo direta com 0s seus pares.

1.2.2 A avaliacdo de desempenho na Gestdo de Recursos Humanos

Conforme anteriormente referimos, o elemento humano assume nos dias de hoje uma
posicdo de relevo na orientacdo estratégica das organizacGes, conduzindo a necessidade de
enquadrar a sua atuacdo com as diretrizes definidas para atingir o fim Gltimo a que cada
organizacao se propoe.

Neste sentido, a avaliagio é encarada como uma das ferramentas mais
preponderantes ao nivel de uma GRH, apresentando-se como uma dimensdo estratégica

para conduzir a administracdo do recurso mais valioso das instituicdes, ou seja, as pessoas.
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A avaliagdo de desempenho® é, nos dias de hoje, uma realidade transversal as diferentes
organizagOes do contexto internacional, assumindo-se como instrumento que, focado no
elemento humano, procura, através de um sistema sustentado de acdes, obter informacdes,
tendo em vista atuar sobre os desempenhos individuais, através de uma logica de causa-
efeito, no sentido de promover o incremento do desempenho de toda a organizagao
(Armstrong, 2006).

Avaliar pessoas, 0s seus comportamentos, acfes, a forma como agem, falam ou
orientam os seus discursos, é algo intrinseco a existéncia humana, acompanhando-a desde
a sua origem, pelo que a avaliagdo mais ndo €, ao nivel do senso comum, do que um
processo através do qual se transmite uma opinido sobre determinada acdo realizada,
apreciacdo que num panorama real pode refletir uma ideia de aprovacdo ou reprovacao
relativamente a acdo adotada, considerando o ideal de comportamento conscientemente ou
inconscientemente esperado ou pretendido (Seitz, 2012).

Quando aplicada ao contexto organizacional, a avaliagdo ao nivel da GRH apresenta-
se como “... a sistematica apreciacdo do comportamento do homem no trabalho e a
comunica¢do ao mesmo do resultado da avaliagdo” (Rocha, 2010, p.199), ou num sentido
mais amplo como um “...processo formal, sistematico e periédico que visa avaliar os
resultados alcancados por cada individuo em face de objetivos previamente estabelecidos,
detetando desvios que merecam acdes corretivas ou que sugiram um potencial de
desenvolvimento...” (Almeida, 2008, p. 303). Daqui se estabelece que para que a avaliagdo
de desempenho conduza a uma eficaz e eficiente GRH, na prossecucdo dos objetivos
definidos pela organizagéo, ela tem de ser assumida por todos 0s intervenientes como um
processo continuo e bidirecional, capaz de avaliar o historico de desempenhos reais do
individuo, tendo por base os padrdes ou fichas de avaliacdo previamente definidos, de
acordo com os interesses institucionais e a funcdo que aquele elemento ocupa (Dessler,
2009). Entende-se, atualmente, que a avaliacdo serve 0 ensejo de coordenar e nortear
comportamentos, tendo em vista 0s objetivos organizacionais, promovendo 0s interesses
individuais e estimulando as pessoas, conduzindo a um crescendo de valor e a obtencao de
melhores resultados institucionais. Ao nivel da GRH, a avaliacdo de desempenho surge
como um elemento primordial que, ao permitir obter informacdes sobre o0s

comportamentos individuais no seio profissional, possibilita & organizacdo a distribuicao

® Segundo Caetano (2008a), entende-se por desempenho, os comportamentos adotados pelos
individuos que, sendo relevantes para 0s objetivos da instituigdo, permitem a sua mensuragdo relativamente
ao seu contributo para a obtencéo desses objetivos.
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de incentivos, no sentido de promover as a¢fes que mais contribuiram para o alcance dos
seus objetivos, sejam eles intermédios ou finais. Esses estimulos tendem a valorizagdo
pessoal e ao reconhecimento pelo servico prestado, podendo ser objetivados em
promocdes, nomeacao para cargos ou fungdes de destaque ou de reconhecimento publico
perante os demais elementos da organizacgdo, procurando-se deste modo a manutencdo de
uma relacdo simbidtica individuo-instituicdo, em que ambos saem favorecidos (Obisi,
2011).

Pelo exposto, verifica-se a importancia que o capital humano tem ao nivel das
organizagOes, uma relevancia que surge num sentido de responsabilidade dual que abrange
dirigentes e dirigidos. Como tal, para que uma qualquer organizagdo consiga alcangar 0s
objetivos que se propGe atingir, tem que existir uma cumplicidade integrada e coesa dos
seus membros, uma vez que € o resultante do desempenho de todos que traduz o resultado
organizacional. E esta cumplicidade que se exige que faz emergir a necessidade de termos
uma avaliacdo de desempenho que se apresenta ciclica, num sistema aberto, que permita
um relacionamento direto entre avaliador e avaliado, no sentido de dai se obterem
beneficios para a instituicdo. Sé desta forma se torna possivel esclarecer a identificacdo de
metas a alcancar, promover a corre¢do de comportamentos desajustados, finalidades dubias
ou mesmo mas interpretacdes de contexto intra e interpessoal, garantindo deste modo um
feedback construtivo entre individuos, no intento de se conseguir uma avaliacdo que
promova a objetividade e o rigor (Mendes e Sarmento, 2009).

Incidindo no desempenho prestado durante um periodo de tempo, que se reflete nos
comportamentos observados, o processo avaliativo é fundamental, como ja foi referido,
para mobilizar o elemento humano, quer para promover corre¢des, quer para reconhecer
desempenhos, revelando-se essencial para os objetivos institucionais (Atakpa, Ocheni e
Nwankwo, 2013). No entanto, importa ressaltar que, de forma analoga a todos os sistemas,
0 uso errado, subjetivo ou mal estruturado de um sistema avaliativo corr6i uma instituicéo,
fazendo emergir o sistema avaliativo como um complemento desestruturante e divisor de
individuos, contribuindo para uma visdo redundante e desvalorizada que ndo serve os
intentos da organizagéo (Grote, 2002).

No sentido de dirimir o desrespeito pelo sistema avaliativo, assume especial relevo o
papel do avaliador. A ele deve ser exigida uma aplicacdo rigorosa das regras, atraves de
um processo isento, claro, sustentado e competente, ndo se podendo, para tal, perspetivar o
processo avaliativo como uma obrigatoriedade costumeira que apenas serve para

incrementar a quantidade de trabalho. Ao avaliador exige-se frontalidade, proficiéncia,
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dedicacéo, profissionalismo e um inteiro compromisso com 0s objetivos da instituicdo. A
sua acao ndo se resume a mera quantificacdo de um resultado, uma vez que produz efeitos
diretos no avaliado e, consequentemente, em si e na organizacdo, efeitos que se podem
traduzir em sentimentos antagénicos de desmotivacdo e exultagdo com os resultados
obtidos, que devem ser acompanhados das medidas necessérias para o aperfeicoamento dos
desempenhos menos conseguidos e reconhecimento de mérito dos comportamentos que
mais contribuiram para os objetivos da organizacdo. Assim se compreende que seja
imperativa uma relacdo aberta entre os elementos do processo avaliativo, que permita ao
avaliado conhecer e ser esclarecido sobre o0 que a organizacdo espera dele, no sentido de
este promover as agdes para a sua consecucdo, a fim de obter o reconhecimento que lhe
sera devido (Vasset, Marnburg e Furunes, 2011).

A forma como a avaliagio de desempenho € conduzida, estd diretamente
correlacionada com o SA que a organizagdo implementa. N&o se pode deixar de referir que
a escolha deste mesmo sistema, sendo ele um instrumento de medida, deve ser congregada
com aquilo que a propria instituicdo pretende mensurar, procurando-se, na maior parte das
vezes, que esse sistema avaliativo congregue em si a possibilidade de aquisicdo, em
simultaneo, de varios objetivos (Grund e Sliwka, 2009).

Como tal, é de grande importancia destringcar quais as finalidades que se procuram
atingir com o SA e de que forma este vai contribuir para a necessaria e cuidada GRH,
preocupacdo que se deve refletir na construcdo do sistema avaliativo, de forma a fazer
coincidir os objetivos da avaliagdo com os objetivos da organizagdo. Caso essa articulagcéo
seja descurada, os efeitos podem ser nefastos para a propria instituicdo, corroendo a
eficacia e eficiéncia da GRH e inviabilizando, cumulativamente, a aquisi¢do do fim altimo
que a organizacdo se prop0s atingir (Caetano, 2008b). De qualquer forma, seja qual for o
sistema adotado, mesmo alinhado com o0s objetivos organizacionais, ele ndo pode descurar
a propria cultura organizacional, nomeadamente, 0s seus principios, normas e regras
internas. E esta cultura organizacional, proveniente da propria estruturacdo institucional,
que norteia as fontes de avaliacdo de desempenho, assumindo, tradicionalmente, a chefia
direta do avaliado, uma responsabilidade de especial relevo para todo o processo. Néo
obstante esta regra proveniente do costume, justificada pela ideia latente de que o chefe
direto esta em melhores condi¢bes para realizar uma cabal avaliacdo, outras fontes de
avaliacdo de desempenho podem ocorrer, como a avaliagdo a 360° a avaliacdo pelos
pares/colegas, a avaliagdo pelos subordinados, a avaliagdo pelos clientes e a autoavaliagao,

sendo que a sua aplicabilidade estard sempre correlacionada com o0s objetivos
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organizacionais e que se pode, em toda a medida, optar pelo uso de mais do que uma fonte
em simultaneo (Cunha et al., 2015).

A partir da consciéncia da importancia que a avaliacdo de desempenho na GRH
assume, ndo se pode deixar de referir as dificuldades de construcdo e implementacdo que
se encontram associadas a todo e qualquer SA, arduidades que além de condicionarem todo
o0 sistema, levam, conforme anteriormente se referiu, ao surgimento de criticas destrutivas
por parte de todos os intervenientes no processo.

Sendo este um processo com uma elevada carga emocional, uma vez que se trata de
classificar individuos com os quais se lida diariamente, € uma situacdo sensivel que pode
comprometer tanto as capacidades funcionais do individuo como o0s objetivos
organizacionais (Almeida, 1996). Importa ter em conta que “Um dos principais problemas
da avaliacdo € que esta é sempre subjetiva.” (Santiago, 2011, p. 26) e que a este aspeto, se
associa, por vezes, uma outra agravante que advém da existéncia de varios avaliadores que
congregam as suas avaliacbes para um contexto comum, de um sistema avaliativo
constituido por dados que ndo refletem todas as realidades existentes, por falta ou
inadequacao dos indicadores de avaliacdo (Santiago, 2011).

Assim, para que se procure objetivar a avaliacdo de desempenho, importa que esta
reflita a eficacia e eficiéncia demostradas no cumprimento das funcbes, explorando a
capacidade, os conhecimento e a motivacao dos individuos, num claro envolvimento destes
com os objetivos organizacionais, intrincados num acérrimo comprometimento da gestdo
ao mais alto nivel, no sentido de definir e explicar os objetivos que se pretendem atingir,
objetivando através da estratégia da organizacdo, 0s comportamentos que se espera que
sejam visualizados (Maddux, 2001).

Para fazer face as dificuldades apresentadas, o sistema avaliativo deve ser flexivel e
regido por um ideal de melhoria continua, através do qual se procura, tendo por base um
sistema de licbes aprendidas, dar resposta as imprecisfes detetadas, com o intuito de
reduzir a complexidade e subjetividade intrinsecas a avaliagdo de desempenho,
condicionantes que ao fomentar a injustica entre os pares, comprometem a eficacia e
eficiéncia da GRH na prossecucéo dos objetivos organizacionais (Maddux, 2001).

Neste ambito, importa referir que é a partilha congregada de uma ideia comum sobre
0 SA, seja ela favoravel ou desfavoravel, que vai gerar a RS que os individuos de uma
organizacao tém do préprio sistema, orientando a sua postura perante a sua aplicabilidade e
os resultados que dela advém. Essa representagdo, ao condicionar 0 empenhamento

organizacional dos individuos, conflitua com os objetivos institucionais e com a imagem
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que a instituicdo procura transmitir. Deste modo, considerando a importancia da RS como
elemento aglutinador de ideais e padrdes de atuacdo, que podem condicionar a GRH e,
cumulativamente, os proprios objetivos institucionais, no capitulo que se segue procura-se
abordar esta tematica, no sentido de, ao compreendé-la, nomeadamente, no que diz respeito
a sua formacdo e funcGes, se conseguir interpretar a sua importancia na geracdo de forgas

ideoldgicas em contextos organizacionais.

1.3 Representacdes Sociais
1.3.1 Conceitos e teorias

Seria pouco sensato para a presente investigagdo realizar uma abordagem a RS que 0s
Oficiais da GNR fazem da aplicabilidade do RAMMGNR, sem previamente retratar o
conceito de RS®, quer na sua amplitude e extensdo, quer na sua dimensdo dual, que surge
pelo facto de caracterizar e ser caracterizado pelo individuo.

Neste ambito, importa desde logo clarificar que os individuos ndo surgem no meio
social unicamente como recetores e processadores de informacdo. Antes, apresentam-se,
cumulativamente, como elementos edificadores de significados e construtores tedricos da
realidade social. Consequentemente, os individuos sdo conduzidos a uma idiossincrasia,
baseada na busca de explicagdes, sempre que se confrontam com uma realidade que é
contraria as suas representacdes. Estes acontecimentos, implicitos a vida social do
individuo, levam-nos a verificar que as RS, na perspetiva individual do elemento humano,
funcionam como um construto teérico fundado no senso comum, que integrando uma
analise explicativa, conduzem a um pensamento racional sobre os objetos a observar,
norteando o individuo em interacdo social (Nobrega, 2003).

Urge, igualmente, realcar a importancia da caracterizacdo dos individuos como seres
biopsicossociais, cuja natureza €, portanto, promotora e simultaneamente condicionadora
do seu pensamento e forma de atuacdo, bem como a necessidade de procurar entender
como estes interpretam as diferentes realidades do seu dia-a-dia.

Segundo Almeida et al. (2006), qualquer investigacgdo no campo das RS, surge
precedida de trés questdes fundamentais que se espelham na necessidade de saber 0 que 0s
individuos pensam, porque pensam dessa forma e como processam esse pensamento. Esta
abordagem tridimensional apresenta-se como essencial para qualquer estudo no ambito das

RS e incorporé-la na presente investigacéo, significa determinar o que pensam os Oficiais

8¢ .. une forme de connaissance, socialement élaborée et partagée ayant une visée pratique et

concourant a la construction d’une réalité commune da un ensemble social.” (Jodelet, 1989, p. 36).
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da GNR, sobre 0 RAMMGNR, porque o pensam e como 0 pensam, isto &, avaliar qual o
papel das representaces do RAMMGNR e quais 0s mecanismos sociais e psicolégicos
responsaveis por essa idealizacdo (Fernandes, 2010).

Inicialmente associada a Durkheim (2002), a importancia da representacdo para o ser
humano surge incorporada numa abrangéncia coletiva que apresenta a vida societal como
fundamentalmente baseada em representagfes imposta ao individuos, que, embora possam
atuar sobre este num sentido externo a sua vontade, sdo cruciais para a sustentacdo da
coesdo social, uma vez que constituem os pilares dos fendmenos coletivos e orientadores
da nossa sociedade, onde se incluem o0 senso comum, as crencas e as ideologias (Vala,
2007).

Embora estavel, esta conceptualizacio de Durkheim, dada a sua dificil
operacionalizacdo, nunca foi para as ciéncias sociais mais do que uma teorizacdo que
facilitou a Moscovici edificar o conceito operativo de RS a partir do conceito de
representacéo coletiva (Almeida et al., 2006).

Assim, ao construir o conceito de RS, Moscovici, pretendeu dar resposta as
emergentes necessidades de uma sociedade que, além de se apresentar individualizada,
surge caracterizada por uma vivéncia diaria onde a facilidade de acesso a informagdo e a
aquisicédo de saber auto-instrutivo, inviabilizam a coexisténcia com a tradi¢do (Vala, 2007).
Deste modo, procura criar uma teoria que se apresentasse como operativa de uma
representacdo, que embora social, fosse construida como um elemento coletivo resultante
das interacdes e das componentes comunicacionais, no seio de uma determinada sociedade
ou grupo de pertenca, refletindo uma contextualizacdo ideoldgica, profissional e social
(Coutinho e Catdo, 2003). A necessidade desta teoria operativa tinha como intuito decifrar
como ocorre a mediacdo entre o individual e o social e a sua convergéncia com a negacao
de uma explicacdo social ou cognitiva.

Moscovici procura, na sua investigacdo, através do conceito de opinido (que para o
autor se encontra correlacionado com o comportamento do individuo e é objetivado no
produto da sua reacdo perante determinado objeto), explicar o que é a RS (Costa e
Almeida, 1999). A RS ¢ abordada pelo autor a partir de uma visdo construtiva que, ao
surgir incorporada na opinido, acarreta que aquele objeto que a gerou representa algo no
individuo, induzindo a que essa opinido assuma, simultaneamente, uma vertente diretora
do comportamento e modificadora e reorganizadora do meio contextual onde o
comportamento se origina, levando os individuos a assumir um papel ativo na edificacdo

das sociedades (Moscovici, 1981).
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Assim, é segundo uma dimensdo que Moscovici identifica como comum a todas as
sociedades, j& que resulta da relacdo individuo-sociedade, que o autor caracteriza as RS
como “ Um conjunto de conceitos, proposicoes e explicagdes, criado na vida quotidiana,
no decurso da comunicacao interindividual. (...) o equivalente, na nossa sociedade, dos
mitos e sistemas de crengas das sociedades tradicionais; podem ainda ser vistos como
versdo contemporanea do senso comum.” (Moscovici, 1981, p. 181). Esta no¢ao, embora
surja envolta numa flexibilidade que lhe possibilita, concomitantemente, mobilidade,
volatilidade e rigidez, facilita a compreensdo do que é uma RS, mas ndo simplifica a sua
defini¢do, uma vez que “Considera-la como uma nogdo comum, Util para dar sentido aos
acontecimentos sociais e necessaria para organizar a comunicagdo e 0s comportamentos no
interior dos grupos, é limitar os alcances das representaces sociais e circunscrever o seu
real valor.” (Fernandes, 2010, p. 44).

Consensualmente aceite como a definicdo que melhor cimenta o conceito de RS, uma
vez que congrega em si varios elementos do ser humano, sejam eles afetivos, sociais ou
psicologicos, a definicdo classica de Jodelet (1989, p. 41), segundo a qual “as
representacdes sociais devem ser estudadas articulando elementos afetivos, mentais,
sociais, integrando a cognicdo, a linguagem e a comunicagdo as relacBes sociais que
afetam as representacdes sociais e a realidade material, social e ideativa sobre a qual elas
intervém”, permite-nos interligar as RS ao individuo como um “ser pensante”, com
capacidade de questionar sobre a vida e refletir na procura de respostas, estabelecendo uma
convergéncia real entre a necessidade de compreensdo do pensamento social e a importante
necessidade de refletir sobre a vida (Walmsley, 2004).

Neste ambito, as RS surgem como sistemas de interpretacdo, uma vez que
representam um conceito holistico, contribuindo simultaneamente para a aquisicdo e
divulgacdo do conhecimento, edificacdo - quer a nivel intra, quer a nivel intergrupal - de
identidades pessoais e sociais e surgindo como elemento orientador do individuo, aferindo
0S seus comportamentos societais e individuais, aquando perante acdes de resisténcia e
mudanca social (Cabecinhas, 2004).

Esta abordagem holistica faz com que as representa¢des assumam uma dimensdo de
transdisciplinaridade, uma vez que assentam no elemento social, sendo posteriormente
reorganizadas pelo individuo, numa clara e intrinseca realidade inter-relacional, que
engloba o individuo e o social. Verifica-se, igualmente, o efeito pragmatico que as RS
exercem na conduta humana, nomeadamente, na formagdo dos comportamentos

individuais, ao reajusta-los, em consonancia com os padrdes da sociedade que o envolve.
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Assim, o comportamento do ser humano fomenta-se em algo mais do que na
individualidade pessoal, refletindo, antes, a forma como este absorve os elementos sociais
que o rodeiam, 0 que leva a que um mesmo sujeito, huma mesma época, inserido em
diferentes sociedades, crie distintas representaces sobre uma mesma realidade (Costa e
Almeida, 1999).

Perante esta concomitancia entre o individual e o social, realizar um estudo sobre as
RS do RAMMGNR, envolve a aceitacdo de uma realidade que se encontra intimamente
ligada as experiéncias vivenciadas pelos individuos, ao longo dos momentos em que se
procedeu & aplicacdo das regras inscritas neste regulamento. A aceitacdo desta realidade
possibilita-nos encaixar as RS numa dimensdo de tempo e lugar que envolve a sociedade
em estudo, assumindo deste modo que as RS que hoje se verificam sdo o resultante de um
processo mutavel que as transfigurou e modificou ao longo do tempo, de acordo com as
experiéncias e expetativas pessoais que advém do resultado da aplicagdo do RAMMGNR,
com a interacdo social que envolve os individuos. Neste sentido, as RS do RAMMGNR,
enguanto fenémenos que sofreram mutagdes ao longo do tempo, revelam, a data do estudo,
a edificacdo do individual sobre o social relativamente ao RAMMGNR. Estas
representacdes formam-se com base nos pressupostos que, de seguida, sdo alvo de

desenvolvimento.

1.3.2 Formacdo das representacdes sociais

Formadas como um produto das experiéncias diarias dos individuos, as RS
normalizam e conduzem a interagdo entre os seres humanos. Resultam de uma relagdo que
se apresenta dual e de mdtua influéncia, com uma mistura de vivéncias pessoais e
adquiridas pela comunicacdo com os outros sujeitos da sociedade, sincronia que leva a que
as RS sejam apresentadas como um processo circular de encadeamento, construido
diariamente devido as constantes alteracbes dos pensamentos individuais e sociais,
condicionadas pela aquisicdo de conhecimento pessoal, popular, cientifico e religioso etc.
(Fernandes, 2010).

Identificando-as como parte resultante da convergéncia entre o individual e o social,
Martis et al. (2009) consideram que a formacéo das RS surge da subjetividade existente na
ligacao do sujeito a sociedade que naquele dado momento integra, ou seja, “...formam-se a
partir de um processo complexo que se constitui pelas condigdes objectivas dos sujeitos e
pelo conjunto de experiéncias vividas e das relagdes sociais que mantém...” (Martins et al.,

2009, p. 294).
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Apresentando-se como formadas num contexto social e reinterpretadas pela
unicidade cognitiva do elemento humano, como fonte individual de experiéncias e
aquisicdo de conhecimento, num continuo relacionamento entre conjuntos societais, as RS
tém, na sua base formativa, segundo Abric (2001), um nucleo central que advém da
interligacdo entre a natureza do objeto representado e o grupo social, mais particularmente
a significancia que aquele objeto tem para o grupo. Esta perspetiva parte da Teoria do
Nucleo Central elaborada por Abric, segundo a qual a RS surge tendo por base as
caracteristicas individuais do sujeito, nomeadamente, a cognicao interpretativa e o contexto
experiencial da unicidade social vivenciada. Esta teorizacdo remete para o ndcleo a
responsabilidade de geracdo e organizacdo, a fim de atribuir sentido e significancia as
partes que constituem a representacdo, sendo que a responsabilidade de incorporar as
novas ideias e informacdes no elemento real, fica a cargo dos sistemas periféricos,
assumindo estes também a responsabilidade de contornar e ultrapassar as barreiras do
nacleo, adversas a mudanca e que inviabilizam e dificultam o elemento transformacional
das RS (Magalhdes, 2008).

Moscovici, por sua vez, retrata a formacdo das RS através de um paralelismo
situacional de trocas cognitivas entre individuos de uma determinada sociedade, no sentido
de garantirem a adocdo, na sua vivéncia diaria, dos normativos sociais do grupo, ideia que

(13

leva 0 pai das RS a considerar que elas surgem como “... um corpus organizado de
conhecimentos e uma das atividades psiquicas, gracas as quais 0s homens tornam
inteligivel a realidade fisica e social, e se inserem num grupo ou numa ligacdo quotidiana
de trocas.” (Moscovici, 2012, p. 28), que tem na sua base formativa, dois processos
sociocognitivos socialmente reguladores das operacBes cognitivas, denominados de
objetivagdo’ e ancoragem?® (Vala, 2007).

Verifica-se, assim, que a formacdo das RS impulsiona todo um grupo social com
individualidades distintas, a ado¢do de comportamentos similares congregados em
normativas vivenciais que “... refletem as normas e valores sociais que determinam o que

¢ ou ndo ¢ permitido e toleravel num dado contexto social...” (Martins et al., 2009, p.295)

atribuindo, deste modo, uma funcdo as RS, que vai ser alvo de analise no ponto seguinte.

7 «A objectivacao retrata a forma como as componentes que integram a representacéo se interligam e
reagrupam, cumulativamente, é a manobra que permite a materializacdo da palavra, dirimindo os excessos de
interpretagdes que representam a realidade.” (Fernandes, 2010, p. 46).

8 Enquanto processo que precede a objectivagdo “... a ancoragem, expressa a insercdo social das
representacoes, a sua relagcdo com a posigao social dos individuos e dos grupos e com o seu quadro simbélico
e ideoldgico ...” (Negreiros, 1995, p.26).
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1.3.3 Funcéo das representagdes sociais

Erigidas na ambivaléncia entre o individual e o social, as RS assumem,
primordialmente, a funcdo de sustentacdo dos comportamentos humanos, conferindo um
valor cognitivo aos objetos em conformidade com as vivéncias adquiridas, sendo atraves
delas que o ser humano organiza os seus comportamentos, numa dialética entre os valores
individuais e o normativo da identidade social onde se encontra inserido, possibilitando ao
individuo a aquisicdo dos elementos construtivos necessarios para uma coordenagdo
cognitiva, atempada e Idgica, que Ihe permite discernir e absorver a realidade social que o
medeia, garantindo a sua integracao grupal (Vala, 2007).

Ocorre, assim, uma interagdo necessaria entre o individuo e o social, que faz realcar o
caracter social que se encontra associada as RS. Esta caracteristica torna-se mais evidente
na forma como elas regulam a insercdo do elemento humano numa determinada sociedade,
procurando nortear o sujeito a partir de uma dialética coordenada entre 0s normativos
individuais e sociais. E deste modo, com um sentido holistico de congregacdo entre a
unicidade do individuo e a complexidade do social que, segundo Moscovici (2012),
emergem as funcbes das RS, nomeadamente, a funcdo cognitiva, que possibilita aos
individuos integrar em um determinado classificador cognitivo, novos objetos e situagdes
que surjam no seu ambiente social; a fungdo de interpretacdo e construcdo da realidade,
que se encontra correlacionada com a capacidade individual de pensar e interpretar o
espaco social mundial e a sua vivéncia diaria; a funcdo orientadora de comportamentos,
que procura conduzir o sujeito em consonancia com os padrfes e fungdes da sociedade; a
funcdo identitaria, que permite a identificagdo do individuo com um determinado grupo
social devido a partilha de valores, regras e sistemas de cognicdo muitas vezes
historicamente ligados e, por ultimo, a funcdo de justificacdo de determinadas préaticas que
apenas sdo aceites em determinados contextos, consoante os valores e normativos da
sociedade em questdo e que permitem sustentar e justificar certos comportamentos quando
verificados em determinados contextos grupais.

Abric, sustentado na sua teoria de formacéo das RS, tendo por base o principio do
nacleo central, associa a este como fungdes primordiais, a funcdo geradora que congrega a
criagdo, a de transformacéo da RS e a de organizacgdo, que procura unificar os elementos
provenientes da representacdo gerada. Por sua vez, ao sistema periférico cabe a funcgéo de
protecdo e defesa do elemento central, possibilitando a estabilidade da representacao,

perante a presenca de constructos antagonicos que podem desfazer a capacidade pléstica de
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adaptacdo do sistema, quando na presenca de novos catalisadores, sejam eles antagonicos
ou favoraveis a representacdo gerada (Santos, 2007).

E numa dimensdo que enquadra as RS como um saber funcional, que Vala (2006)
defende uma funcdo identitaria e construtiva, através da qual as RS estabelecem uma
dindmica de processamento que permite aos individuos, de uma forma congregada e de
acordo com as necessidades verificadas, compreender o meio social, justificar e explicar
comportamentos, relac6es sociais e de diferenciacdo social, tendo como elemento essencial
a funcdo de comunicacdo, que coexistindo através de uma linguagem partilhada entre os
membros do grupo, facilita a interpretagdo comum, sendo que “...os atos de comunicar nao
sdo sempre, ou ndo sdo so, atos de partilha de consensos; sdo muitas vezes atos de debate,
de discussdo e argumentagdo no interior dos grupos e entre grupos.” (Vala, 2007, p. 484).

Neste sentido, é facilmente evidente a importancia associada as RS no que concerne a
diferenciacéo social. Elas caracterizam o meio social, regendo a rela¢do dos sujeitos com o
social e com os demais individuos, norteando e organizando, consequentemente, as suas
condutas e interac@es sociais (Costa e Almeida, 1999).

Torna-se assim premente perceber a significancia das RS no seio da GNR, uma vez
que elas se apresentam como essenciais na edificagdo de uma imagem institucional, no que
reporta a uma partilha de principios e normativos comuns que se congregam numa
comunicacdo que se pretende homogeénea e clara, onde o elemento avaliativo se apresenta
como elemento crucial na valorizacdo do elemento humano e consequente incremento do
desempenho profissional. Assim, importa abordar a RS que os Oficiais da GNR tém do
RAMMGNR, no sentido de caracterizar o sistema avaliativo da instituicdo e a sua
influéncia no desempenho operacional, em conformidade com uma linha de pensamento
identitaria e congregada com os principios vicariantes de um grupo que se apresenta
congregado num ideal edificador comum, que advém dos normativos institucionais, mas
que, cumulativamente, é afetado, no que diz respeito ao SA que de seguida
caracterizaremos, pelas experiéncias individuais de cada militar, num determinado

contexto espacio-temporal.
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2. O sistema de avaliagdo dos militares da Guarda Nacional Republicana
2.1 Principios estruturantes da Avaliagdo dos militares da Guarda Nacional
Republicana

A partir da consciéncia de que a avaliacdo de desempenho é uma realidade
transversal a todas as organizagfes, procura-se, através do uso de sistemas de avaliagdo e
de uma forma vertical e direcionada, obter uma anélise ao desempenho de um determinado
individuo. A avaliacdo na GNR inclui em si, além do objetivo de avaliar o desempenho
individual dos seus militares, garantir a obtencéo do incremento do desempenho da propria
organizacao.

Neste sentido, ciente de que a prépria avaliacdo deve ser vista como um meio para a
aquisicdo de informacdo sobre o desempenho, competéncias e défices dos seus militares
(Domingues, 2002), a GNR pretende de uma forma imparcial, coerente e igualitaria,
colocar em pratica um sistema avaliativo viavel, assente na premissa de que, sendo este
regulado e aplicado de forma correta, se constitui como uma mais-valia para a institui¢éo
como um todo (Seixo, 2004).

E na busca de uma convergéncia entre a necessidade de avaliar o desempenho dos
seus militares e o incremento da eficacia e eficiéncia institucional, que 0 EMGNR define
as linhas orientadoras dos SA a aplicar na GNR, referindo desde logo no seu preambulo,
que a avaliacdo de desempenho se encontra subordinada ao vetor diferenciador obtido no
ambito da classificacdo de mérito, tendo este repercussdes diretas na carreira dos militares,
nomeadamente, para efeitos de promocao (Ludovino, 2013).

Temos assim, numa primeira instancia, a avaliagdo como um mecanismo regulador®
a ser aplicado na gestdo da carreira dos militares da GNR, procurando, na convergéncia
entre a maleabilidade da gestdo e a motivacdo dos militares, fazer salientar as qualidades
individuais dos elementos da instituicdo, com o objetivo intrinseco de melhorar o
desempenho institucional, “oferecendo” em troca, na génese do espirito da lei, uma
progressao de carreira mais rapida para os considerados mais aptos (Bogas et al., 2007).

No que concerne a forma de avaliacdo a aplicar na GNR, o EMGNR procura, em
todo o seu alcance, um sistema que se apresente justo e imparcial. Deste modo, a avaliagéo
dos militares na efetividade do servigo, surge baseada em dois elementos que se espera,
traduzam o real valor dos individuos: o curriculo e o desempenho. Procurando, conforme

ja referimos, uma justa progressdo na carreira e, concomitantemente, uma eficaz e honesta

® Art.° 55.° do EMGNR.
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gestdo dos RH, a avaliagdo destas duas dimensdes apresenta como objetivos especificos
atualizar os dados existentes relativos ao potencial humano; analisar, a partir de uma
perspetiva holistica, o0 mérito individual, no sentido de selecionar os mais capazes para
determinadas missdes, cargos ou funcdes; estimular a observancia e execugdo das
atribuicdes da GNR'?; promover a concertacdo do homem certo no lugar certo, no sentido
de incrementar e potenciar, quer o individuo, quer o desempenho institucional e gerir de
forma eficaz a selecéo e formacédo dos militares (Art.° 161.° do EMGNR).

Baseada em principios estruturantes que procuram o desenvolvimento das aptiddes
militares em proveito do desempenho da instituicdo, a avaliagdo na GNR assume um
caracter obrigatério, continuo e transversal a todos os militares na efetividade do servico™,
independentemente do seu posto, cargo ou situacdo administrativa. Este sistema avaliativo,
apresenta-se como confidencial e € por norma realizado pela hierarquia militar direta dos
militares alvo da avaliagdo, sendo que cada momento de avaliacdo diz unicamente respeito
ao periodo temporal em analise, ndo sendo, para tal, tidas em consideracdo, apreciagdes
anteriores, procurando-se em todo o seu espectro, quer um equilibrio entre o resultado da
avaliacdo e o desempenho observado, quer uma fundamentacdo linear que se pretende
objetiva e precisa (Mendes, 2009).

Neste ambito, conforme estatutariamente previsto, no sentido de esbater a
subjetividade intrinseca a toda e qualquer apreciacdo que se apresente baseada em critérios
preestabelecidos, dependente da observacdo dos avaliadores, cada avaliacdo, que por
norma tem uma periocidade anual, incorporando o ciclo de gestdo da GNR, deve ser
realizada, sempre que tal seja organicamente viavel, por dois avaliadores'?, que procurar&o
munir-se de todos os elementos tidos por convenientes e necessarios para a prossecucéo de
uma objetiva e justa avaliacdo (Art.° 164.° e 165.° do EMGNR).

Importa também realcar que, no sentido de salvaguardar a equidade e justeza das
avaliacOes e deste modo prover a eficacia e eficiéncia da gestdo dos RH na GNR, cabe a
DRH a supervisdo e analise das avaliacBes, quer seja no que concerne ao seu tratamento
estatistico - comparando e verificando os resultados obtidos pelos militares na mesma
situacdo estatutaria, quer na verificacdo de avaliagbes que possam, em certa medida, ser

nitidamente antagoOnicas as até ai obtidas, podendo, sempre que necessario, adotar as

9 Art.2 3.2 da LOGNR.

1 Sjtuagdo que, até a data, ndo se verifica, uma vez que 0 RAMMGNR, como ser4 abordado mais &
frente, ndo se aplica a categoria profissional de Guardas.

12 «QOs avaliadores devem ser oficiais ou sargentos.” (n.° 2 do art.° 164 do EMGNR).
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diligéncias tidas por convenientes, no sentido de esclarecer os fundamentos para as
discrepancias verificadas (Gomes, 2006).

Verifica-se assim que a avaliacdo na GNR procura consubstanciar-se hum critério de
justica que tende para um incremento do desempenho institucional baseado no individual.
Para tal, 0o EMGNR prevé que os efeitos da avaliacdo, além de na ja referida gestdo da
promoc&o da carreira dos militares, se verifiquem igualmente ao nivel da atribuicao de dias
de férias e alteracbes ao nivel do posicionamento no regime remuneratdrio a aplicar aos
militares, aquando do reconhecimento de um desempenho excelente por um periodo de
tempo normativamente definido, ou a dispensa do servico®® quando essa avaliacdo
consubstancie um desempenho inadequado, nos tramites previstos na lei.

Por ultimo, importa referir que 0 EMGNR remete a regulacdo do sistema avaliativo
dos militares da GNR para um diploma proprio, que de seguida analisaremos, onde se
pretende que se venham a verificar os principios estruturantes da avaliagdo previstos no
EMGNR (Ludovino, 2013).

2.2 O Regulamento de Avaliacdo de Mérito dos Militares da Guarda Nacional
Republicana

Aprovado pela portaria n.° 279/2000, de 15 de fevereiro, 0o RAMMGNR estabelece o
sistema de avaliacdo de mérito dos militares da Guarda Nacional Republicana
(SAMMGNR) e as regras que conduzem a sua aplicacdo, um sistema avaliativo que,
conforme mencionado anteriormente, decorre de uma imposi¢do normativa prevista
estatutariamente tendo como objetivos os anteriormente identificados previstos no art.°
161.°do EMGNR.

Para que se possa caracterizar 0 RAMMGNR, torna-se desde logo premente abordar
0 seu ambito de aplicacdo e neste campo, salvo as situacdes expressamente previstas na
lei'*, ele aplica-se, conforme j& mencionado, a todos os militares na efetividade de servico,
sendo que a sua aplicabilidade a categoria profissional de Guardas, se encontra dependente
de regulamentacdo prépria’®, algo que até & data nunca ocorreu.

Assim, temos um documento auténomo que deveria ser aplicado a todas as
categorias profissionais da GNR, embora por falta de legislacao tal ndo se verifique e cujos

objetivos especificos sdo esclarecer e desenvolver as regras e procedimentos de execugéo

3 N.2 2 do art.® 167.° conjugado com o art.? 83.° do EMGNR.
¥ N.21 do art.® 2.° conjugado com o n.° 3 do art.? 8.2 do RAMMGNR.
' N.°2 do art.® 2.° do RAMMGNR.
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da avaliacdo de mérito; instituir critérios claros, simples, neutrais e imparciais que
conduzam a uma avaliacdo objetiva e séria do real desempenho dos militares e,
concomitantemente, definir o expediente suporte do SAMMGNR, regras de elaboracéo,
tratamento processual, bem como desenvolver procedimentos que apoiem os avaliadores a
aplicacdo correta dos critérios de avaliacdo individual. Tais objetivos procuram responder
as finalidades estabelecidas para o proprio SAMMGNR, no que concerne ao seu imperioso
contributo para uma correta gestdo dos RH da GNR, nomeadamente, através do
desenvolvimento da carreira dos militares de acordo com as capacidades apresentadas e
vertidas no mérito que lhes é atribuido; de uma cabal designacdo e selecdo do Homem
certo para o lugar certo, de acordo com as especificidades da fungdo e as caracteristicas
individuais e profissionais demostradas, no sentido de providenciar o incremento e
melhoria da qualidade do servico prestado pela instituicdo; do exercitar, nos militares,
através de um sistema valorativo do empenhamento, o ideal de melhoria continua; de, em
prol de um critério igualitario e imparcial, corrigir assimetrias verificadas nas avaliacGes
decorrentes de possiveis aplicacdes menos objetivas dos critérios definidos (Art.° 3.2 e 4.°
do RAMMGNR).

No sentido de ir ao encontro dos objetivos e finalidades estabelecidos para um SA
que se quer justo, correto, valido e capaz de conduzir ao reconhecimento do empenho
demonstrado pelos militares e, consequentemente, fomentar melhorias no desempenho
institucional, o RAMMGNR estatui que 0 SAMMGNR seja constituido por trés elementos
essenciais: a ficha curricular (FC), a avaliacdo individual (Al) e as provas de aptidao fisica
(PAF)™, que congregam o resultado das capacidades demonstradas pelo militar ao longo
do periodo em avaliacdo (Paiva, 2011).

Compreendendo uma componente formativa que diz respeito aos cursos e concursos
de ingresso, especializacdo, qualificacdo e outras formacdes académicas militares ou civis
e que se encontra aliada a antiguidade no posto e ao registo disciplinar (RD) que incorpora
as referéncias elogiosas, os louvores, condecoracdes, punigdes e penas, a FC procura dar
corpo fisico ao desempenho individual de cada militar que sera objeto de analise,
nomeadamente, aquando do processo de promogao por escolha (Ludovino, 2013).

Por sua vez, a Al é realizada através de um processo sistematico e continuo, a partir
do qual se procura conhecer o militar, cuja apreciacdo assenta em matrizes de padrbes

quantificados e graduados por niveis de exceléncia, que dizem respeito a demostracdo dos

16 N&o aplicavel uma vez que carece de despacho do Exmo. Tenente-General Comandante-Geral da
GNR (ponto 4 da alinea e) do n.° 3 do art.° 17.° do RAMMGNR).
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conhecimentos técnico-profissionais revelados ao longo do desenvolvimento de atividades
realizadas no ambito do desempenho dos cargos e fungbes que o militar ocupa, a que se
associam as capacidades militares e experiéncia evidenciados, traduzidos no
preenchimento, por cada periodo de avaliacdo, de uma ficha de avaliacdo individual (FALI).
Este ambito avaliativo “... consiste em valorar as ac¢des, comportamentos e resultados do
trabalho observados no exercicio de cargos, desempenho de fun¢Ges ou execucdo de
tarefas de que o avaliado foi incumbido ou na frequéncia de cursos ou estagios de
promocao, de especializagdo ou qualifica¢dao.” (n.° 3 do art.° 5. do RAMMGNR).

Realizada, por regra, por dois avaliadores, conforme estatuido no EMGNR e
complementado no n.° 1 do art.’ 7.° do RAMMGNR, em cada periodo de Al, seja ela
periddica ou extraordinaria*’, os superiores hierarquicos responsaveis pela elaboracdo da
FAI, devem reunir o maximo de elementos que conduzam a uma analise do militar objetiva
e justa, procurando deste modo conhecer bem os seus militares, ser precisos, isentos e
objetivos nas apreciacOes efetuadas, realizando as mesmas de forma ponderada e completa,
ndo se deixando influenciar por juizos de valor extrinsecos ou acontecimentos decorrentes
de situacBes além periodo de avaliacdo. A preocupac¢do por uma apreciacao séria e cuidada
tem como objetivo recompensar o trabalho efetuado e a disponibilidade pessoal e
profissional demostrada ou facilitar a aceitacdo de uma critica construtiva por parte do
militar, no sentido de conduzir a melhorias no seu desempenho e consequente incremento
na eficécia e eficiéncia institucional.

Sendo a FAI, conjuntamente com a FC, o suporte material do SAMMGNR, o
contetdo destes dois documentos conduz a elaboracdo, por cada posto, das fichas de
avaliacdo de mérito dos militares da Guarda Nacional Republicana (FAMMGNR),
elemento crucial para a elaboracao das listas de militares a serem promovidos por escolha.
Assumindo-se como um elemento essencial na carreira dos militares, a elaboracdo da FAI
converte-se em termos quantitativos, na avaliagdo numa escala de 1 a 5, condicionada aos
coeficientes especificos para cada posto®®, dos seguintes fatores previstos no n.° 7 do art.
15 do RAMMGNR. A classificacdo final traduz a média ponderada da avaliacdo atribuida
em cada fator avaliativo (Art.° 15.° do RAMMGNR).

Do processo de aplicacdo do SAMMGNR resulta uma quantificagdo de merito
expressa numa escala de 0 a 20 valores que, em conformidade com o legalmente previsto,

deve decorrer da soma das classificagOes obtidas na formacdo (FO), nas FAI, no RD, na

' N.23 do art. 7.° do RAMMGNR.
18 Alinea a) n.° 10 do art.° 15.° do RAMMGNR.
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antiguidade no posto (AP) e nas PAF, condicionadas aos respetivos coeficientes, de acordo
com o estipulado no n.° 5 do art.® 5.° do RAMMGNR. O resultado final expresso nas
FAMMGNR é alvo de analise por uma comissdo de militares nomeados pelo Comandante-
Geral da GNR, no sentido de aquilatar algumas discrepancias que se verifiguem nos
resultados finais dos militares alvo do processo de promocgdo por escolha, considerando o
perfil qualitativo que o militar vem evidenciado ao longo da sua carreira. Finda esta
verificacdo, as FAMMGNR sdo, apés parecer do Conselho Superior da Guarda®,
entregues ao Comandante-Geral para apreciacdo e decisdo (Paiva, 2011).

No que concerne a0 RAMMGNR, importa, antes de entrar no capitulo dedicado a
andlise e interpretagdo dos resultados, referir que, embora apresente objetivos e finalidades
que procuram uma correta e adequada gestdo dos RH, no sentido de prover a melhoria
institucional, o proprio regulamento apenas objetiva o uso das avaliacdes de meérito,
definindo as regras e procedimentos para a promocéo por escolha. Por sua vez, o presente
regulamento, em vigor desde o ano de 2000, contrariamente ao que 0 mesmo estatui no seu
art.° 26.°, ainda nao foi alvo de qualquer revisdo, considerando a experiéncia adquirida com

a sua aplicacao.

19 Art.0 28.° da LOGNR.
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3. Andlise e interpretacao dos resultados

Considerando a amostra (Apéndice E) e a apresentacdo dos dados obtidos
considerados relevantes para o presente estudo (Apéndice F), antes de abordar a tematica
do presente capitulo, &€ premente recordar que a andlise e interpretacdo dos resultados
obtidos incidira essencialmente sobre os dados com relevancia direta para as questdes e
hipoteses levantadas, no sentido de conferir objetividade e clarividéncia a pesquisa e,
concomitantemente, cumprir as regras de avaliagdo impostas.

Deste modo, torna-se desde logo necessario retratar os resultados obtidos ao nivel
dos valores de significancia. Estes dados que se objetivam no computo da probabilidade
coligada a uma determinada observacdo, inferem-se através do valor de p, ou seja, a
probabilidade da hipdtese nula ser verdadeira. Este construto estatistico, permite-nos aferir
que quanto maior o valor de p, mais forca tem o teste, o que nos conduz a uma melhor
aceitabilidade da hipétese nula.

Assim, os resultados obtidos permitem-nos concluir que ao nivel da correlacéo entre
as VD e VI, apenas se verificam diferencas significativas nos valores que correlacionam o
fator 2 e 3 (VD) com a idade, posto e o tempo de servico na GNR e na VD que reporta a
principal mais-valia do sistema avaliativo da GNR com a categoria posto e tempo de
servigo na GNR.

Estes resultados revelam que, tratando-se o presente estudo, de forma sintética, da
determinacdo da RS que os Oficiais da instituicdo possuem da aplicagdo do RAMMGNR,
existe uma grande homogeneidade nas respostas, 0 que nos leva a interpretar que esta
representacdo esta consolidada ao nivel da categoria profissional de Oficiais, uma vez que,
ndo obstante as diferencas que existem ao nivel da significancia das demais correlagdes
ndo referidas, elas ndo sdo significativas. Deste modo, podemos aferir a existéncia de uma
representacdo holistica por parte dos Oficiais da GNR, no que concerne ao RAMMGNR e
sua aplicagé&o.

De acordo com os resultados obtidos, esta representacdo apenas tem variancia nas
VD supra descritas e a mesma ndo existe quando correlacionada com todas as VI,
factualidade que nos permite mencionar que apenas a idade, o0 posto e o0 tempo de servigo
provocam disrupgdes na RS que os Oficiais da GNR tém do RAMMGNR e sua aplicacéo.

Assim, retratando estes resultados de forma convergente com os dados da escala do
questionario, fatores validados e VI definidas, verifica-se, relativamente as variaveis que
produzem diferencas significativas na RS em estudo, as interpretacdes que de seguida se

explicitam.
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Ao nivel da idade, a sua correlagdo com o fator 2, tendo por base o nimero de itens

que o constituem, traduz-se numa discrepancia de valores entre um valor minimo de média
de 12,36 e um maximo de 14,04 que reporta respetivamente aos Oficias com menos de 30
anos e os que tem entre 41 a 50 anos (Grafico 1), sendo que nesta variavel, de acordo com
os resultados do teste de multipla comparacdo de Tukey HSD, as principais diferencas
significativas de resultados existem nas subcategorias 30 a 40 anos e 41 a 50 anos, com 0s
valores de p= 0,008 e p= 0,028, respetivamente (Tabela 1). Analisando estes dados,
verifica-se que apos correlacdo com os itens, os resultados da média variam entre 3,09 e
3,51, 0 que nos leva a interpretar que embora as diferengas, quer nas subcategorias, quer
nas categorias, se apresentam como significativas entre elementos da amostra, as mesmas
assumem que a representacdo se traduz numa resposta de “nio concordo nem discordo”,
que na subcategoria 41 a 50 anos tendencialmente se aproxima de uma concordancia
parcial, no que ao fator 2 diz respeito, ou seja, embora ténue, existe uma ligeira
concordéancia com a representacdo dos pontos fracos, menos valias e desvantagens do
RAMMGNR, a medida que a idade dos Oficiais aumenta, e a partir dos 50, essa
concordancia tende a aproximar-se de valores que implicam uma neutralidade na

representacédo, no que diz respeito a este fator.
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Gréfico 1 — Correlagédo Fator 2/Idade
Fonte: (Autor)
Tabela 1 — Teste de multipla comparacao de Tukey HSD (Fator 2/Idade)
Dependent Variable Mean Difference (I-J) | Std. Error | Sig. 95% Confidence Interval
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Upper Bound

Menos 3gna0‘s‘0 -1,463* 458 008 2,65 .28
Fator 2 | de 30 71350
anos | 4225 -1,693* 604 028 -3,25 .13

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Fonte: (Autor)

Relativamente a correlacdo entre a VI idade e o fator 3, considerando o nimero de

itens que os compdem, verifica-se que as respostas variam entre uma média de 6,30 e 7,14

(Grafico 2), reportando-se, respetivamente, aos Oficiais com idades compreendidas entre

0s 30 e 40 anos e os com menos de 30 anos. Neste fator, as diferengas mais significativas

verificaram-se na subcategoria de 30 a 40 anos, com um p=0,022 (Tabela 2). Estes valores

concorrem para uma média nominal do fator que varia entre um maximo de 3,57 e um

minimo de 3, 15, verificado nas duas primeiras subcategorias da VI idade. Também neste

caso, embora existam diferencas estatisticamente consideradas significativas, a RS que os

Oficiais tém do fator 3, tende a afastar-se da neutralidade e a aproximar-se de uma

concordancia parcial relativamente ao objetivo do regulamento, com especial relevancia

nos Oficias que, pela idade das subcategorias, se encontram no inicio e no fim da carreira.
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Tabela 2 — Teste de multipla comparacao de Tukey HSD (Fator 3 /Idade)

Gréfico 2 — Correlacédo Fator 3/Idade
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(1-J) Lower Bound Upper Bound

Menos de 30a40

*
Fator 3 30 anos anos ,835 ,290 ,022 ,09 1,59

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Fonte: (Autor)

No que respeita a interpretacdo dos dados da VI posto com os fatores 2 e 3, verifica-
se que ao nivel do fator que incorpora os pontos fracos, menos-valias e desvantagens do
RAMMGNR, a variancia de resultados médios entre 0 minimo de 12,12 no posto de
Coronel e um maximo de 14, 76 no posto de Tenente-coronel (Grafico 3), se alia a um
valor de p=0,041 (Tabela 3) na subcategoria do posto de tenente, onde as diferencas de
resultados sdo mais significativas entre os elementos da amostra. Neste sentido,
considerando os valores médios do fator, que se traduzem num minimo de 3,03 no posto de
Coronel e 3,69 no posto de Tenente-coronel, eles permitem interpretar que nesta VI os
Tenentes-coronéis sdo 0s elementos que mais se afastam da neutralidade e se aproximam
de uma concordancia parcial no que diz respeito as dimensdes que se traduzem no fator 2,
ou seja, ha uma representacdo que tende a concordancia relativamente aos pontos fracos,
mais-valias e desvantagens do RAMMGNR.
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Grafico 3 — Correlagéo Fator 2/Posto
Fonte: (Autor)
Tabela 3 — Teste de multipla comparacao de Tukey HSD (Fator 2/Posto)
Dependent Variable Mean Difference Std. Error | Sig. 95% Confidence Interval
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(1-J) Lower Bound Upper Bound
Tenente-

*
Fator 2 Coronel Tenente 1,992 677 ,041 ,05 3,94

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Fonte: (Autor)

No que concerne ao fator 3, os valores de média variam entre 0 minimo de 6,16 no
posto de Major e um maximo de 7,22 no posto de Tenente (Grafico 4), sendo este o posto
onde se verificam maiores diferencas significativas entre os elementos da amostra, com um
p=0,044 (Tabela 4). No entanto, considerando a variacdo dos valores medios individuais de
3,08 no posto de Major e 3,61 no posto de Tenente, os dados, também neste caso,
remetem-nos para um minimo que conduz a neutralidade da RS dos objetivos do
RAMMGNR, mas que nos restantes postos de Oficial superior e de Tenente tendem a
concordancia parcial da abrangéncia do fator 3.
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Gréfico 4 — Correlagdo Fator 3/Posto
Fonte: (Autor)
Tabela 4 — Teste de multipla comparacao de Tukey HSD (Fator 3/Posto)
. i . 95% Confidence Interval
Dependent Variable b2 3 j‘i;f)erence Std. Error | Sig. >
Lower Bound Upper Bound
Fator 3 Major Tenente -1,049* ,360 ,044 -2,08 -,02
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Fonte: (Autor)
Relativamente a VI tempo de servi¢co na GNR, comparado com o até aqui analisado,
verifica-se que é nesta variavel que os fatores 2 e 3 refletem discrepéncias estatisticamente
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mais significativas, resultados que advém de uma média que no fator 2 varia entre um

minimo de 10,32, correspondente aos Oficias que tém mais de 35 anos de servico e um
méaximo de 14,20, nos elementos da amostra que tém entre 16 e 20 anos de servigo
(Grafico 5), sendo que neste fator as principais discrepancias se encontram associadas a
este ultimo grupo de oficiais, com um p=0,028 (Tabela 5). Estes dados, que se traduzem
em valores médios por indicador de uma média minima de 2,58 para os Oficiais com mais
de 35 anos de servico e uma média maxima de 3,55 para aqueles que tém entre 16 e 20
anos de servico, refletem as diferencas de representacao que existem relativamente ao fator
em andlise, traduzindo-se num desacordo parcial com a existéncia e identificacdo dos
pontos fracos, menos-valias e desvantagens do RAMMGNR nos primeiros, com uma
tendéncia a concordancia parcial dos parametros do fator 2 pelos militares com 16 a 20

anos de servico.

Mean of fator2
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Tempo de servigo na GNR

Gréfico 5 — Correlagéo Fator 2/Tempo de servigo na GNR
Fonte: (Autor)

Tabela 5 — Teste de multipla comparacéo de Tukey HSD (Fator 2/Tempo de servigo na GNR)

Mean Difference . 95% Confidence Interval

Dependent Variable (1-J) Std. Error | Sig.

Lower Bound Upper Bound

Menos de 16a20 -
Fator 2 10 anos anos -1,766 ,558 ,028 -3,42 -,11

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Fonte: (Autor)

No que concerne a correlacdo desta VI com o fator 3, verifica-se, de forma analoga

ao fator 2, que também é esta varidvel que apresenta maiores dissemelhancas entre as
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respostas dos elementos da amostra. Estas disparidades traduzem-se numa média global

que varia entre um minimo de 5,8, nos Oficiais com 16 a 20 anos de servi¢co e um maximo
de 7,28, para os Oficiais com 26 a 30 anos de servico (Gréafico 6). Neste fator, as principais
diferencas de respostas traduzem-se num p=0,009 (Tabela 6) que diz respeito aos Oficiais
com 16 a 20 anos de servico. Esta diferenca de valores é sustentada na média por item do
fator que varia entre 2,90 e 3,64, que se reporta, respetivamente, aos resultados obtidos
pelos Oficiais com 16 a 20 anos de servigo e 26 a 30 anos de servigo. Estes resultados
conduzem a interpretacdo de que ao nivel deste fator, o tempo de servico contribui para
uma representacdo que discorda parcialmente dos objetivos a que deve responder o
RAMMGNR, no caso dos Oficiais entre 0s 16 a 20 anos de servico e uma neutralidade

voltada para a concordancia parcial por parte dos elementos da amostra que tém entre 26 a
30 anos de servico.

7,04

6,54

Mean of fator3final

6,0

55

T T T T T T T
Menos cde10 10a15Sanos 16a20anos 21 a2Sanos 26a30anos 31 aldSanos  Mais de 35
anos anos

Tempo de servigo na GNR

Grafico 6 — Correlagdo Fator 3/Tempo de servico na GNR
Fonte: (Autor)

Tabela 6 — Teste de multipla comparacéo de Tukey HSD (Fator 3/Tempo de servigo na GNR)

Mean Difference . 95% Confidence Interval

Dependent Variable (1-J) Std. Error | Sig.

Lower Bound Upper Bound

1,238* ,353 ,009 ,19 2,29

Menos de 16a20

Fator 3 10 anos anos

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Fonte: (Autor)

Decorrente do anteriormente apresentando e considerando que nenhuma V1 apresenta

resultados com diferencas significativas na sua correlagdo com o fator 1, importa verificar
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que as VI que tém diferencas estatisticamente significativas nos resultados dos elementos

da amostra para o fator 2 e 3, no fator 1 mantém a homogeneidade dos dados, traduzindo-

se numa RS que discorda parcialmente das caracteristicas positivas,

vantagens associadas a0 RAMMGNR no estudo (Figura 1).
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Através da figura supra, a analise dos resultados permite-nos interpretar que existe

uma discrepancia na forma como os Oficiais representam as varias dimensdes do objeto de
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estudo. Enquanto a RS dos pontos fracos, menos-valias, desvantagens e objetivo do

RAMMGNR altera entre uma neutralidade sem representatividade opinativa e uma
concordancia parcial, a RS das caracteristicas positivas, mais-valias e vantagens do
RAMMGNR, apresenta uma tendéncia de discordancia que, de acordo com os itens deste
fator, reflete uma ineficacia, quer da promo¢do do empenhamento operacional do militar,
quer da prossecucéo dos objetivos institucionais.

Estes dados, associados aos vertidos no apéndice G e H, permitem afiancar que as
restantes VI, embora apresentem diferencas que ndo assumem relevancia estatistica, 0s
seus valores vao ao encontro dos obtidos pelas VI idade, posto e tempo de servigo na GNR,
nomeadamente, no que aos fatores 2 e 3 diz respeito. Esta realidade conduz & interpretacéo
de que a RS que os Oficiais tém do objeto de estudo tende a homogeneizacéo e que embora
existam focos de discrepancia, eles ndo conduzem a uma disrupc¢do com a significancia que
os Oficiais atribuem ao RAMMGNR, no que concerne as diferentes dimensdes em analise,
que englobam tanto as caracteristicas positivas como pontos fracos e objetivo do
RAMMGNR.

Por sua vez, conforme se verifica a partir dos resultados apresentados, os Oficiais
tém como RS da principal lacuna do SA do RAAMGNR, a subjetividade, que de acordo
com os elementos da amostra, se encontra associada a avaliacdo decorrente da aplicacdo do
RAMMGNR. Esta lacuna é homogénea perante todas as VI, traduzindo deste modo uma
interpretacdo consentanea com as experiéncias pessoais e a transdisciplinaridade associada
as RS como elemento inter-relacional entre o individuo e o social.

Ja no que engloba a principal mais-valia, ndo obstante se tenha rejeitado a hipétese
nula para os valores de p referentes as VI posto e tempo de servigco, deparamo-nos com
uma representacdo que ndo converge para um unico ponto, existindo uma heterogeneidade
nos resultados, sendo que estatisticamente ¢ a dimensdo “conhecimento dos resultados
obtidos” que obtém melhores resultados na amostra em estudo. No entanto, a aproximacao
que existe entre o resultado das dimensdes, consideradas para efeitos de estudo como mais-
valias do sistema de avaliagio do RAMMGNR, ndo possibilita que exista uma evidéncia
clara e sustentada que permita considerar a dimensdo ‘“conhecimento dos resultados
obtidos”, como a RS que congregada de forma holistica e integradora os resultados desta
VD.

Considerando o estado da arte, os dados obtidos, a sua analise e interpretagdo, no

proximo capitulo passar-se-a a apresentacao das conclusdes do presente estudo.
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Conclusdes

Partindo-se da importancia do papel do elemento humano nas instituices, esta
pesquisa assume especial importancia, ao procurar retratar, pela primeira vez, a ideia
coletiva que se encontra associada ao sistema avaliativo que advém da aplicacdo do
RAMMGNR, no seio da GNR. A relevancia deste estudo encontra-se, assim, intimamente
coligada com a necessidade de a propria instituicdo procurar ir ao encontro das expetativas
do seu elemento mais valioso para o incremento do desempenho operacional, ou seja, 0
préprio militar.

Sustentada numa populacdo alvo que se encontra intimamente ligada ao garante de
uma eficaz GRH, esta pesquisa assume principal interesse pela unicidade que apresenta,
guanto a abrangéncia que a mesma procura ter, ou seja, procurar edificar qual a
significancia e a forma como todo um SA é socialmente representado por uma categoria de
militares que por si sO, devido a dupla abrangéncia que absorve ao nivel da sua condicao
de avaliador/avaliado, também se apresenta como singular.

O intuito desta pesquisa € que ela se apresente como uma mais-valia para a
edificacdo de um sistema avaliativo que, conduzindo a uma eficaz e eficiente GRH,
conduza, concomitantemente, ao incremento do desempenho operacional, respondendo as
expetativas dos militares, de forma a contribuir para maximizar a prossecucdo dos
interesses da mui nobre GNR.

Neste ambito, o presente estudo, que pretende dar resposta a questdo de partida
delineada na parte introdutéria, a saber, qual é a RS que os Oficiais da GNR tém do
RAMMGNR, enquanto ferramenta de gestdo e otimizacdo de RH, encontra-se assente
numa investigacdo quantitativa, que num sé periodo temporal procura, de uma forma
transversal e correlacional, identificar os elementos constituintes do RAMMGNR,
congregando-os com a forma como estes sdo assumidos e interpretados pelos Oficiais da
GNR. Esta interdependéncia, que se procura que parta da forma como o SA procura
analisar e avaliar o desempenho do elemento humano, surge assim interpretada pela forma
como 0 RAMMGNR ¢ assumido e socialmente representado pelos Oficiais. Esta pesquisa
pretende aproximar os interesses institucionais das expetativas dos Oficiais, procurando
servir de charneira para a corre¢do dos handicaps verificados e para a sustentacdo das
mais-valias identificadas ao nivel do SA em vigor na GNR.

Correlacionando os resultados obtidos atraves da aplicacdo do instrumento de

pesquisa com as hipdteses levantadas para estruturar o presente estudo, é possivel edificar
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qual a RS que os Oficiais da GNR possuem do sistema avaliativo da instituicdo que advém
da aplicacdo do RAMMGNR.

Para tal, importa ir ao encontro das hipdteses levantadas e no que a H1 diz respeito, a
mesma apresenta-se validada, na medida em que os resultados permitem concluir que,
embora os Oficiais considerem como essencial a existéncia de um regulamento de
avaliacdo que procura objetivamente avaliar o desempenho do elemento humano, no
sentido de promover 0s objetivos institucionais, eles reconhecem que o atual RAMMGNR
se encontra desfasado dessa realidade, ndo correspondendo as necessidades e realidade
social, humana e profissional da GNR, revelando-se ineficaz e ineficiente no que a
atribuicdo de fungdes e promog¢do do desempenho dos militares mais capazes e com
melhor performance profissional diz respeito. Para além disso, eles também consideram os
critérios de avaliacdo subjetivos e exiguos, o que se traduz em avaliagbes injustas e
incoerentes com o trabalho desenvolvido pelos avaliados, ndo premiando os mais capazes,
situacdo que conduz a quebra do espirito de corpo e camaradagem, em virtude da aplicacdo
de um SA que, além de disruptivo da coesao institucional, se apresenta desadequado,
ineficaz e ineficiente para uma cabal GRH e promoc¢do consentanea, congruente e
cooperativa dos interesses institucionais e expetativas dos Oficiais. Segundo a sua
perspetiva, este SA, além de criar entropia na GRH, tende a gerar tensdes intergrupais,
conduzindo a constrangimentos e estados de ansiedade que se revelam negativistas na
promocdo do desempenho individual, uma vez que fomentam um estado desmotivacéo que
pode conduzir a situacdes de desleixo profissional, ndo promovendo os fins Gltimos da
avaliacdo estabelecidos, tanto pelo EMGNR, como pelo RAMMGNR.

Encontrando-se, assim, validada a H1, importa também referir que os Oficiais
representam o SA como uma ferramenta que se deve assumir como holistica e aplicada a
todos os militares da instituicdo, j& que o atual formato, ao deixar de fora a categoria
profissional de Guardas, pouca influéncia exerce no incremento do empenhamento
organizacional. Deste modo, s6 fomentando o desempenho individual de todos os
militares, independentemente do posto ou funcdo, se torna possivel incrementar o
desempenho operacional no sentido da prossecucdo dos objetivos da institui¢do.

Os dados obtidos também nos permitem validar a H2, no sentido em que na RS que
os Oficiais fazem do RAMMGNR, ao assumirem uma neutralidade que se projeta para a
concordancia parcial da H, consideram que néo existe qualquer correlagcdo negativa entre o
SA e o inicio da carreira de Oficial e que o regulamento ndo tem efeitos praticos e diretos

na atribuicdo de funcgdes especificas, quer ao nivel organizacional, quer externo. Ou seja,
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contrariamente ao estatuido no Art.° 161.° do EMGNR, a atual aplicagio do RAMMGNR
ndo conduz a selegdo dos mais capazes, para dar cumprimento aos interesses institucionais
em determinadas missdes, cargos ou funcdes. Uma alteracdo a esta realidade possibilitaria
garantir uma convergéncia de interesses entre a eficacia e eficiéncia do SA e da GRH com
0 empenhamento organizacional, também aqui sustentado na unicidade do desempenho
individual, que se pretende organizacionalmente motivado e empreendedor.

No que concerne a validacdo da H3, verifica-se uma ambivaléncia no que as
dimensGes dizem respeito; sendo certo que os resultados nos permitem concluir que as
caracteristicas socioprofissionais ndo influem na estruturacio da RS dos Oficiais
relativamente as caracteristicas positivas, mais-valias e vantagens do RAMMGNR, o
mesmo ja ndo pode ser inteiramente assumido no que se refere aos pontos fracos, menos-
valias, desvantagens e objetivos do RAMMGNR, uma vez que neste ambito as VI idade,
posto e tempo de servico na GNR, apresentam diferencgas estatisticamente significativas
relativamente as demais. Esta realidade leva a inferir que, existindo uma correlacdo direta
entre as trés, ja que a medida que se avanca na idade, congruentemente aumenta o tempo
de servico e é estatutariamente previsto que se progrida na categoria profissional de
Oficiais, podemos concluir que as diferencas nestas trés VI, estdo alinhadas com o ciclo
motivacional gerado entre as expetativas criadas, as assumidas e verificadas, realidade que,
dependendo individualmente de cada caso especifico, surge intrinsecamente ligada com o0s
interesses profissionais do préprio militar e a sua realizacao.

Relativamente a H4, a mesma é validada pelos resultados obtidos, na medida em que,
embora a dimensdo ‘“o conhecimento dos resultados obtidos”, ndo se apresente
destacadamente homogénea, como a principal mais-valia do sistema da avaliacdo, também
fruto das diferencas estatisticamente consideradas na correlacdo com a VI posto e tempo de
servico, esta dimensdo € aquela que edifica a ideia de maior nimero de elementos da
amostra. J& no que concerne a principal lacuna do SA, os Oficiais associam este défice a
subjetividade aliada a prépria avaliacdo e aos critérios de avaliagdo do RAMMGNR, RS
que, logo a partida, revela o sentimento de “desconfianga” pelo proprio sistema avaliativo
como um instrumento cabal para a uma GRH coerente com 0s interesses institucionais e
individuais. Neste ambito, face a homogeneidade na consideracdo desta grande lacuna da
avaliacdo na GNR, verifica-se a necessidade de procurar dirimir essa subjetividade, seja
por via da reconstrucdo dos critérios de avaliacdo individual, no sentido de a tornar mais
objetiva e convergente com o real desempenho dos militares, seja por via da reestruturagao

das ponderacoes e coeficientes avaliativos atribuidos a FO, a Al, ao RD, a AP e a AF, com
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incremento nas areas que apresentam uma base mais objetiva, como a FO e AP e uma

reducdo das areas mais subjetivas, como o RD e AF (nos moldes atualmente em vigor),
seja através da criacdo de um sistema avaliativo de abrangéncia qualitativa e quantitativa
ou mesmo atraves da implementacdo de uma unidade organica que, ao nivel da GRH,
procure diluir a subjetividade verificada, atraves de um mecanismo de controlo e
superviséo estruturado e eficaz.

Certo é que é indiscutivelmente relevante que se procure corrigir os handicaps, sendo
para isso necessario promover um sistema de licdes aprendidas que consiga, em periodos
de tempo estabelecidos, promover as alteragdes tendentes & melhoria do empenhamento
organizacional. Embora o proprio RAMMGNR contemple tal sistema, nomeadamente, ao
prever no art.’ 26.° a obrigatoriedade de revisdo, ao fim de dois anos, considerando a
experiéncia resultante da sua aplicacdo, nunca até a data foi objeto de alteracdo. Esta
situacdo conduz a um arrastar dos handicaps que nos permitem responder a PP e confluem
para a RS que os Oficiais tém do sistema avaliativo da GNR e do proprio RAMMGNR,
como uma ferramenta que embora necessaria para uma cabal gestdo de RH, caracterizada e
dimensionada pela H em estudo, se apresenta como ineficaz e ineficiente para a promocao
dos objetivos estatutariamente designados para a avaliagdo na GNR, no sentido de
promover a prossecucdo dos fins organizacionais.

Deste modo, esta pesquisa possibilita-nos inferir que a RS do sistema avaliativo e do
RAMMGNR emerge através de uma influéncia mutua da experiéncia individual e grupal,
associadas a préatica verificada no dia-a-dia. Tal constatacdo desemboca na concecdo que as
representacdes que os Oficiais edificam na correlagdo do contexto social, profissional e
individual, sdo reconstruidas pelo préprio Oficial, o que representa a liberdade de
pensamento que se encontra associada a geracdo das RS, por sua vez sempre condicionada
aos valores do grupo em que se incluem, criando deste modo um sistema de interpretacédo
que orientam o comportamento do individuo.

Nesta abrangéncia, a RS apresenta-se também neste caso de estudo como uma forma
de construcdo edificadora elaborada e partilhada a nivel social, apresentando-se, no
contexto militar, caraterizado por ideologias e principios fortemente vincados, como
construtora de uma realidade transversal aos Oficiais da GNR.

Com o estudo desta temética, um campo do conhecimento que deve ser assumido
como transversal a todos os profissionais das instituicdes militares, procurou-se dar a

conhecer a realidade que se encontra adstrita ao pensamento dos Oficiais da GNR
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relativamente ao SA da GNR e que até a data ndo havia sido objeto de investigacéo,
acreditando-se que este estudo engrandece todos os profissionais da GNR.

Perante a conclusdo deste estudo, que se espera, tenha atingido os objetivos
delineados, assume-se a consciéncia das limitacdes e condicionalismos que ao mesmo se
encontram associados, seja pela limitacdo da amostra, uma vez que ndo verte a
representacdo que os restantes militares da categoria profissional de Sargentos e Guardas
tém do SA e do RAMMGNR (embora estes ultimos ndo se encontrem até a data sujeitos a
sua aplicacdo), seja pela sujeicdo do estudo apenas a dimensdo quantitativa,
impossibilitando contributos valiosos dos profissionais que se encontram responsaveis pela
GRH e dos militares que diariamente desempenham proficuamente a sua misséo em prol
da Lei e da Grei.

Esta pesquisa também se encontra significativamente condicionada por dois
importantes fatores: um deles, o tempo disponivel para a sua realizagdo, uma vez que
enquanto se procurava desenvolver a pesquisa, era simultaneamente necessario proceder a
elaboracdo de trabalhos em tematicas completamente dispares no ambito do Curso de
Estado-maior Conjunto; o outro, o fator espaco, pela limitacdo imposta pelas normas de
execucao de trabalhos de investigacdo, que os limita a um méaximo de 15.500 palavras.

Espera-se, no entanto, que a presente pesquisa Se assuma como um incentivo a
criacdo de valor numa area abrangente como a dos RH, que afeta direta e indiretamente
todos os militares da GNR. Neste sentido, este estudo pode servir como elemento de
projecdo para um novo conjunto de investigacOes, seja na pesquisa dos elementos que se
consideram cruciais avaliar num sistema avaliativo numa instituicdo como a GNR, seja na
projecao de uma proposta de um novo RAMMGNR, sustentado quer em li¢bes aprendidas,
quer na RS construida pelos militares do atual RAMMGNR, ou seja, na correlacdo que
deve existir entre 0 sistema avaliativo, 0 regime remuneratério e a promocdo do
desempenho institucional.

Neste ambito, esta pesquisa também permite esbocar novas linhas de investigacao no
ambito da GRH, que surgem de inquiri¢cbes que ao longo da presente pesquisa assolaram o
investigador deste estudo, como por exemplo: Em que medida as recompensas previstas no
Regulamento Disciplinar da GNR e nos regulamentos de medalhas se encontram a ser
atribuidas tendo por base comportamentos distintivos dos militares? Existe convergéncia
entre os resultados avaliativos obtidos pelos militares no desempenho operacional e
administrativo? Em que medida a GRH projeta a carreira de um militar da GNR, desde a

sua incorporagao?
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E a partir da consciéncia de que a construgdo de um qualquer elemento edificador
comeca com a sua desconstrucdo, que se espera que com o culminar deste estudo, se
objetive a necessidade de incrementar o empenho organizacional na sustentacdo da sua
principal mais-valia, o elemento humano. Pretende-se, assim, que o presente estudo, mais
propedéutico do que conclusivo, contribua para uma GRH mais eficaz, eficiente e centrada
no seu elemento diferenciador, que diariamente, independentemente de todos o0s
condicionalismos, promove a imagem da GNR como uma forca humana, préxima e de

confianca.
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Apéndice A — Andlise conceptual do método de investigacéo

Quantitativa — “Porque a informacdo, apesar de ndo poder ser directamente
visualizada a partir de uma massa de dados, podera sé-lo, se os dados sofrerem algum tipo
de transformacdo que permita uma observacdo de um outro ponto de vista. Esta
quantificacdo abrange um conjunto de procedimentos, técnicas e algoritmos destinados a
auxiliar o pesquisador a extrair dos seus dados interpretacdes que Ihe permitem responder
a(s) pergunta(s) que o mesmo estabeleceu como objectivo(s) do seu trabalho.” (Falcdo e
Régnier, 2000, p. 232).

Exploratorio — “Estudos que permitem ao investigador aumentar o seu conhecimento
e experiéncia, aprofundando o seu estudo e conhecimento relativamente a determinado
problema. Podem ainda servir para levantar possiveis problemas de pesquisa.” (Trivifios,
2009, p. 101).

Descritivo — “Consiste na descri¢do dos factos e fendmenos de uma determinada
realidade. Podendo ainda estabelecer relacdes entre as variaveis de estudo.” (Trivifios,
2009, p. 101).

Correlacional — “Procura estudar/estabelecer relacdes entre variaveis presentes e
predizer o comportamento de uma das variaveis (estudo de predicdo).” (Henriques, Neves
e Pesquita, 2005).

Transversal — Porque se propde recolher os dados relativos as variaveis em estudo
num Unico momento ou periodo de tempo (fevereiro, 2016) definido. O estudo realizou-se
apenas num Gnico momento, com base no qual procuramos explorar, descrever, analisar e
comparar a realidade/fenémenos em estudo tal qual ela se nos apresenta. (Fortin, 2003, p.
371).

“A Likert scale (a summated rating scale) assesses attitudes toward a topic by
presenting a set os statements about the topic and asking respondentes to indicate for each
whether they strongly agree, agree, are undecided, disagree, or stongly disagree.” (Ary,
Jacobs e Sorensen, 2009, p.209).
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Apéndice B — Instrumento de avaliagdo - Questionério

Este questionario surge no a@mbito da elaboracdo de um trabalho de investigacéo
individual sobre o tema “A Gestao de Recursos Humanos na Guarda Nacional Republicana
e o Empenhamento Organizacional”.

E neste sentido que solicito a sua colaboracdo, bem como o seu consentimento
informado no preenchimento do questionario que junto se anexa que enquadrado na
teméatica supra mencionada, pretende a investigar qual a representacdo social que o0s
militares da categoria profissional de Oficiais tém do Regulamento de Avaliacdo de Mérito
dos Militares da Guarda Nacional Republicana (RAMMGNR).

A sua colaboracdo é valiosa e imprescindivel para a investigacdo pelo que o
questionario deve ser respondido por decisdo livre dos inquiridos.

De referir que as respostas sdo anénimas e confidenciais, destinando-se os dados
obtidos exclusivamente ao estudo em causa.

Obrigado pela sua colaboracéo e disponibilidade

Instrucdes de resposta
Nao ha respostas certas nem erradas — o0 que importa conhecer sdo as opinides que
o0s respondentes efetivamente tém sobre os topicos enunciados.

I — Dados Socioprofissionais:
Assinale com um X a resposta que for adequada ao seu caso:

1. Idade: Menos de 30 anos [ ]
30 a 40 anos []
41 a 50 anos
Mais de 50 anos []
2. Género: Feminino [ ]
Masculino [ ]

3. Estado Civil: Solteiro
Casado/Unido de facto
Divorciado
Viuvo

NN

4. Posto: Coronel []
Tenente-coronel []
Major []
Capitéo []
Tenente []
Alferes ]
5. Tempo de servico na GNR: Menos de 10 anos []
10 a 15 anos []
16 a 20 anos []
21 a 25 anos []
26 a 30 anos []
31 a 35anos []
Mais de 35 anos ]
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6. Funcdes que desempenha: Comando []
Direcio []
Chefia []
Estado-maior []
7. Ha quanto tempo desempenha essas fun¢bes? Menos de 5 anos []
5a 10 anos []
11 a 15 anos []
16 a 20 anos []
21 a 25 anos []
26 a 30 anos []
Mais de 31 anos []

8. Jafoi alvo de avaliacdo no ambito do RAMMGNR? Sim [ ]

Nio [ ]

Il — Questionario sobre a avaliacdo do desempenho resultante da aplicacdo do
Regulamento de Avaliagdo de Meérito dos Militares da Guarda Nacional
Republicana®.

a) No que diz respeito a avaliacdo que faz do RAMMGNR:

1. Qual é a principal mais-valia da aplicacdo do sistema de avaliacdo da GNR?
O conhecimento dos resultados obtidos
A interdisciplinaridade dos critérios de avaliagdo
A definicdo das regras de promogéo
A periodicidade da avaliagio
O incremento no desempenho operacional

[ I [ [

2. Qual é a principal lacuna da aplicacdo do sistema de avaliacdo decorrente do

RAAMGNR?

A subjetividade dos critérios de avaliacdo []
A interdisciplinaridade dos critérios de avaliagdo []
A subjetividade da avaliacdo []
A inexisténcia de quotas de avaliagdo []

As dificuldades de aplicacdo do principio do contraditério [ ]

b) Nas afirmacdes seguintes, dé a sua opinido sobre o atual sistema de avaliagdo da
GNR, marcando com um X o nimero (marque apenas um em cada pergunta, mas
ndo esqueca nenhuma) que melhor corresponda ao seu grau de acordo ou de
desacordo relativamente as afirmacGes, considerando a seguinte escala (se se
enganar, risque o0 erro e marque bem o numero que pretende): (1) Discordo
totalmente, (2) Discordo parcialmente, (3) Ndo concordo nem discordo, (4)
Concordo parcialmente, (5) Concordo totalmente.

1 - E necesséria a existéncia de um sistema de avaliacio na GNR. 12345

2 - O atual sistema de avaliacdo corresponde as necessidades da institui¢ao. 12345

0 Adaptado de Braz (2013) e Monteiro (2015) e validado para o presente estudo através da avaliaco
das qualidades psicométricas.
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3 - O sistema de avaliagdo apenas deve ser aplicado a categoria profissional de oficiais e

12345

sargentos.
4 - A avaliacdo é uma contribuicdo para o desenvolvimento pessoal e profissional dos militares. 12345
5 - Os militares sentem-se envolvidos e esclarecidos sobre o processo e 0s procedimentos da 12345
avaliacéo.
6 - A avaliagdo do desempenho dos militares é inevitavel 12345
7 - A avaliagdo mede, quantifica, tem um propdsito de controlo com o objetivo de certificar a 12345
competéncia do militar e ndo o reconhecimento do seu trabalho.
8 - O sistema de avaliagdo é impositivo, normativo e redutor e ndo fomenta a melhoria. 12345
9 - O processo avaliativo gera tensdo, constrangimentos, ansiedade. 12345
10 - A avaliacdo interfere na progressdo da carreira porque tem intengdo de sancionar e 12345
controlar.
11 - O processo de avaliagdo é burocratico e ndo tem implicado alteragGes significativas no 12345
desempenho dos militares.
12 - A formacéo dos avaliadores permite fomentar o desenvolvimento profissional. 12345
13 - A construgdo de uma cultura avaliativa contribui para melhorar e potenciar o 12345
desenvolvimento profissional.
14 - A avaliacdo desempenha um importante papel relativamente ao percurso profissional de 12345
cada militar.
15 - A avaliagdo promove a promogdo dos militares mais capazes e com melhor desempenho 12345
profissional.
16 - O RAMMGNR ¢ um instrumento de avaliacdo eficaz para a atribuicdo de fung¢bes no 12345
desempenho operacional.
17 - Os resultados da avaliagdo do desempenho deveriam ser considerados para a homeagao 12345
para a frequéncia de cursos.
18 - Os resultados da avaliacdo do desempenho deveriam ser observados para a nomeagdo de 12345
fungdes a desempenhar.
19 - A existéncia de diferentes avaliadores contribui para assegurar uma maior equidade no 12345
processo avaliativo.
20 - A aplicacdo do atual RAMMGNR gera desmotivacdo e desilusdo e impede o 12345
desenvolvimento profissional.
21 - Todos os militares da GNR devem ser alvo de avaliacdo de desempenho. 12345
22 - A aplicacdo do RAMMGNR é essencial para a promocdo do militar. 12345
23 - A aplicacdo do RAMMGNR, encontra-se adequada e ajustada a realidade institucional 12345
24 - As avaliacGes decorrentes do sistema avaliativo sdo essenciais para a atribuicdo de fungées

T 12345
no desempenho organizacional da GNR.
25 - O resultado final da avaliacdo deve ser expresso na forma quantitativa. 12345
26 - O resultado final da avaliacdo deve ser expresso na forma qualitativa. 12345
27_|_— A avaliagdo decorrente da aplicagdo do RAMMGNR ¢ justa e traduz o desempenho do 12345
militar.
28 — A periodicidade de avaliacdo prevista no RAMMGNR ¢ adequada. 12345
29 — Existe falta de transparéncia no processo de avaliacdo dos militares. 12345
30 — Os critérios de avaliagdo previstos no RAMMGNR sdo objetivos e exequiveis. 12345
31 - O processo de avaliagao cria condigdes para o autodesenvolvimento e a co-formacéo. 12345
32 - O modelo de avaliacdo causa sentimentos de desmotivacdo e de frustragcdo entre 0s 12345
militares.
33 — O atual RAMMGNR fomenta a camaradagem e espirito de corpo. 12345
34 — O sistema de avaliacdo gera desigualdades e cria entropia na gestdo de carreiras dos 12345
militares.
35 — Os resultados das avalia¢@es refletem o desempenho profissional dos militares. 12345
36 — O sistema de avaliagdo adotado pela GNR é o mais adequado. 12345
37 — A existéncia de um sistema avaliativo melhora 0 meu desempenho organizacional. 12345
38 — As avaliagdes resultantes do sistema avaliativo apenas devem ser consideradas para efeitos 12345
de progressdo na carreira.
39 — A aplicacdo do RAMMGNR traz eficacia a instituicdo. 12345
40 — O sistema de avaliacdo condiciona o inicio da carreira dos militares da GNR 12345

Obrigado pela sua colaboracao
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Apéndice C — Estudo piloto

No sentido de elaborar um instrumento de recolha de dados, congruente com 0s
objetivos da presente investigacdo e que permitisse a andlise das hipoteses levantadas,
torna-se premente para a construcdo do questiondrio “... saber com exatidao o que se
procura, garantir que as questdes tenham o mesmo significado para todos, que os diferentes
aspectos da questdo tenham sido bem abordados, etc.”. (Ghiglione e Matalon, 2005, p.
115). Esta preocupacdo procura acautelar a confianga dos resultados obtidos atraves da
aplicacdo do questionario, de forma a garantir a sua fiabilidade e validade e, para a sua
prossecucdo, torna-se necessario “... avaliar a consisténcia da medida construida pelo
questionario e afiancando-se que as variaveis objectos de mensuracdo sdo as que O
investigador pretende medir.” (Fernandes, 2010, p.51).

Neste ambito, antes da aplicacdo do instrumento de recolha de dados, procurou-se,
apos a edificacdo da primeira versdo do questionario, realizar um teste piloto (pré-teste), no
sentido de apurar se é viavel a sua aplicacdo e se este responde a problematica levantada
para a presente investigacao.

Para tal, procurou-se incidir a aplicacdo do teste piloto sobre individuos que se
encontrassem em condic¢Bes analogas a amostra a inquirir. Esta diligéncia, segundo Fortin
(2003), apresenta-se como indispensavel, ja que submeter o questionario a uma avaliacao
externa, permite a identificacdo de questdes que possam apresentar-se como dubias e
problematicas, possibilitando, simultaneamente, quer destrincar davidas que possam advir
do preenchimento, quer viabilizar a correcdo de eventuais erros ortograficos ou de sintaxe
gue possam néo ter sido detetados pelo pesquisador.

Na presente investigacdo o teste piloto foi aplicado a um total de 20 militares dos
diferentes postos da categoria profissional de Oficiais, sendo que em virtude do feedback
por eles reportado, algumas questdes foram alvo de alteracéo e outras eliminadas. Por sua
vez, com o intuito de salvaguardar a validade do questionario, tanto as questdes de baixa
fiabilidade como as que conduziram a respostas similares, acabaram por ser excluidas do
questionario. Procurou-se, deste modo, a objetividade necessaria para garantir a validade,
fiabilidade e sensibilidade dos resultados obtidos. Para além do anteriormente referido,
procedeu-se, concomitantemente, a avalia¢do das qualidades psicométricas do instrumento
de recolha de dados, nomeadamente, através da analise fatorial, objetivada na avaliacdo da
validade das varidveis e verificacdo da significancia dos itens e fatores gerados. A
consciéncia interna do questionario é garantida através dos valores de Alpha de Cronbach
obtidos (Apéndice D).

Com a utilizacéo desse recurso, foi assim possivel reestruturar a forma e contetdo do
questionario, no sentido de minimizar erros de preenchimento procurando,
simultaneamente, que o instrumento de recolha de dados responda aos objetivos da
investigacao.

No ponto seguinte do trabalho, véo ser apresentados conceitos decorrentes da revisao
da literatura, para enquadrar a presente investiga¢do no seu campo de acao.
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Apéndice D — Analise das qualidades psicométricas do questionario

Depois de analisados individualmente, conforme se verifica na tabela n.° 7, verifica-
se que todos os itens apresentam respostas em todas as categorias, 0 que garante a
variabilidade das respostas.

Considerando que a mediana varia entre 1 e 5, devem ser alvo de analise os itens na
qual ela se situa nos extremos. Para tal, deve-se considerar o seguinte:
Os valores deverdo ser 0 em uma distribui¢do normal;
Valores de assimetria positivos indicam uma concentracéo de valores a esquerda,
enquanto um valor negativo mostra uma concentracao de valores a direita;
Valores positivos da curtose indicam uma distribuicdo pontiaguda e valores
negativos indicam uma achatada;
Quanto mais distantes estes valores estiverem de 0, maior a possibilidade de que

0s dados ndo sejam normais.

No que concerne a assimetria, verifica-se que ela é > |3| e a curtose > |7| nalguns
itens, 0 que indica que apresenta um desvio grosseiro a distribuicdo normal. Assim, porque
ndo apresentam capacidade de discriminagdo, devem ser eliminados os itens 11_b 01,

IlLb 03ell_b 21.
Tabela 7 — Analise fatorial da sensibilidade dos itens
Statistics
: Std.
%ﬂﬁggr - N ——— Median | Skewness | Error of | Kurtosis Sft?< Error Range | Minimum | Maximum
Valid | Missing Skewness of Kurtosis
Il b 01| 294 0 5,00 283 4 1 5
Il b 02| 294 0 2,00 283 4 1 5
Il_b 03] 290 4 1,00 ,285 4 1 5
11_b 04 294 0 4,00 -1,253 ,142 1,665 ,283 4 1 5
Il_b 05 294 0 2,00 ,244 ,142 -,613 ,283 4 1 5
11_b_06 294 0 4,00 -1,372 ,142 2,323 ,283 4 1 5
Il b 07| 294 0 3,00 -,093 ,142 -,293 ,283 4 1 5
11_b 08 294 0 3,00 -,065 ,142 -1,000 ,283 4 1 5
11_b_09 294 0 3,00 -,198 ,142 -, 783 ,283 4 1 5
Il b 10| 294 0 3,00 -,139 ,142 -,909 ,283 4 1 5
Il_b 11 294 0 3,00 -,305 ,142 -, 741 ,283 4 1 5
I1_b 12 294 0 3,00 -,281 ,142 -,453 ,283 4 1 5
11_b 13 294 0 4,00 -1,411 ,142 2,856 ,283 4 1 5
Il_b 14 294 0 4,00 -,928 ,142 1,329 ,283 4 1 5
Il_b_15 294 0 3,00 172 ,142 -1,100 ,283 4 1 5
I1_b_16 294 0 2,00 ,597 ,142 -,244 ,283 4 1 5
I1_b 17 294 0 3,00 -,233 ,142 -, 775 ,283 4 1 5
Il_b 18 294 0 4,00 -, 746 ,142 -,063 ,283 4 1 5
b 19 | 294 0 4,00 -,554 ,142 -,800 ,283 4 1 5
11_b_20 294 0 3,00 -,190 ,142 -,694 ,283 4 1 5
ILb21]| 294 0 5,00 283 4 1 5
Il_b 22 294 0 4,00 -,821 ,142 ,489 ,283 4 1 5
I1_b 23 294 0 2,00 ,460 ,142 -,647 ,283 4 1 5
11_b 24 294 0 3,00 -,288 ,142 -,444 ,283 4 1 5
11_b_25 294 0 4,00 -,656 ,142 -,317 ,283 4 1 5
Il_b_26 294 0 3,00 -,211 ,142 -1,107 ,283 4 1 5
Il_b 27 294 0 2,00 ,570 ,142 -,136 ,283 4 1 5
11_b_28 294 0 4,00 -,824 ,142 ,544 ,283 4 1 5
11_b_29 294 0 4,00 -,418 ,142 -,665 ,283 4 1 5
11_b_30 294 0 2,00 ,262 ,142 -, 710 ,283 4 1 5
Il_b 31 294 0 3,00 ,251 ,142 - 717 ,283 4 1 5
I1_b 32 294 0 4,00 -, 457 ,142 -,313 ,283 4 1 5
I1_b 33 294 0 2,00 ,395 ,142 -,653 ,283 3 1 4
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b 34| 294 0 4,00 -,378 ,142 -,685 ,283 4 1 5
Il_b 35| 294 0 2,00 ,320 ,142 -, 799 ,283 4 1 5
I1_b 36| 294 0 2,00 474 ,142 -,425 ,283 4 1 5
b 37| 294 0 4,00 -,636 ,142 -,327 ,283 4 1 5
Il_b 38| 294 0 2,00 ,618 ,142 ,263 ,283 4 1 5
I1_b 39| 294 0 3,00 -,037 ,142 -, 724 ,283 4 1 5
Il_b 40| 294 0 3,00 ,355 ,142 -,318 ,283 4 1 5

Fonte: (Autor)

Verificada a sensibilidade dos fatores que congregam varios itens de acordo com 0s
assuntos a que cada um reporta e a assimetria apresentada. Importa referir que de acordo
com os resultados vertidos na tabela 8, todas as dimensdes apresentam uma assimetria <
|3|, e curtose < |7|, o que significa que ndo existe um desvio grosseiro relativamente a
distribuicdo normal (as dimens6es seguem uma distribuicdo normal), havendo capacidade
de discriminacdo.

Tabela 8 — Analise fatorial da sensibilidade dos fatores

Fator 1 | Fator 2 | Fator3 | Fator4 | Fator5 | Fator 6 | Fator7

N Valid 294 294 294 294 294 294 294

Missing 0 0 0 0 0 0 0
Median 20,00 13,00 7,00 12,00 6,00 4,00 6,00
Skewness 116 -,297 -, 475 -,890 1,112 -,824 -,013
Std. Error of Skewness ,142 ,142 ,142 ,142 ,142 ,142 ,142
Kurtosis -,443 ,108 -,255 1,328 ,854 ,544 ,126
Std. Error of Kurtosis ,283 ,283 ,283 ,283 ,283 ,283 ,283
Minimum 9 4 2 4 4 1 2
Maximum 38 20 10 15 10 5 10

Fonte: (Autor)

No que respeita a fidelidade, por motivos que decorrem da economia de espago,
referente ao limite de paginas dos apéndices do presente trabalho, apenas se apresentam 0s
resultados referentes a fidelidade dos fatores considerados para o presenta trabalho em
virtude dos resultados verificados. Assim de acordo com as tabelas abaixo apresentadas,
verifica-se que os primeiros trés fatores apresentam valores de Alpha de Cronbach acima
de 0,70, valor minimo admissivel para se considerar a existéncia de uma boa consisténcia

interna. Neste ambito todos os itens com valores inferiores foram rejeitados.

Tabela 9 — Anélise fatorial da fidelidade do Fator 1 - Carateristicas positivas, mais-valias e vantagens do
RAMMGNR

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if Item | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Deleted Total Correlation Correlation if I1tem Deleted
1I_b_02 18,00 32,338 ,641 ,506 871
1l_b_16 18,01 32,396 ,636 447 871
1l_b_23 18,16 32,692 ,700 ,540 ,866
Il_b 27 18,07 32,278 719 556 864
1_b_30 17,83 33,429 ,573 ,339 ,876
Il_b 33 18,32 35,155 574 1350 876
1l_b_35 17,93 32,854 ,632 ,468 871
1l_b_36 18,13 32,930 ,687 ,551 ,867
1_b_39 17,49 32,967 ,558 ,359 ,878
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
,884 ,886 9
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation?! N of Items
20,24 41,174 6,417 9
Mean Variance Std. Deviation
2,25 457 0.713

Fonte: (Autor)

Tabela 10 — Analise fatorial da fidelidade do Fator 2 - Pontos fracos, menos-valias e desvantagens do

RAMMGNR
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Variance if Item | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha
Item Deleted Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
11_b_09 10,30 6,741 ,524 ,289 ,687
1l_b_10 10,19 6,426 ,521 ,285 ,690
1l_b_32 9,92 6,823 ,558 ,343 ,668
1l_b_34 9,76 6,907 ,534 ,323 ,681
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of Items
,740 742 4
Scale Statistics
Mean Variance Std. Deviation N of ltems
13,39 11,003 3,317 4
Mean Variance Std. Deviation
3,35 2,75 0,83

Fonte: (Autor)

Tabela 11 — Analise fatorial da fidelidade do Fator 3 — Objetivo do RAMMGNR

Item-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance if Item | Corrected Item- | Squared Multiple | Cronbach's Alpha

Item Deleted Deleted Total Correlation Correlation if Item Deleted
1l_b_17 3,51 1,186 ,738 545 | -
1l_b_18 3,10 1,345 ,738 545 | -

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha Based on Standardized Items N of ltems
,848 ,849 2
Scale Statistics

Mean Variance Std. Deviation N of Items

6,61 4,395 2,096 2

Mean Variance Std. Deviation

3,31 2,20 1,05

Fonte: (Autor)

21«0 desvio padrio é uma medida de disperséo e o seu valor reflecte a variabilidade das observagdes
em relacdo a média. A dispersdo das observagdes que constituem uma amostra pode ser caracterizada pelos

desvios de cada observacdo em relacdo a média ..

... Se existir uma grande dispersdo das observacfes a

varidncia é grande. Se os valores de cada uma das observacBes forem proximos da média a varidncia é
pequena.” (Lunet, Severo e Barros, 2006, p.55).

Apd D-3




“A Gestdo de Recursos Humanos na Guarda Nacional Republicana e o Empenhamento
s Qrganizacional”

Apéndice E — Caracterizagdo da amostra

Sendo certo que toda e qualquer investigagdo empirica tem como pilares da sua
edificacdo, os dados recolhidos, é necessario que a obtencdo desses dados provenha das
entidades a quem a pesquisa € direcionada. Essas entidades, no campo das ciéncias sociais,
sdo designadas por casos de investigacdo e “Ao conjunto total de casos sobre os quais se
pretende retirar conclusdes da-se o nome de Populagdo ou Universo.” (Hill e Hill, 2008:
41).

Neste ambito de investigacdo académica, sendo a populagdo ou universo de estudo
“O conjunto de elementos abrangidos por uma mesma defini¢do ... com uma ou mais
caracteristica comum a todos eles, caracteristicas que os diferem de outros conjuntos de
elementos.», Carmo e Ferreira (2008, p.191) € sobre estes que os resultados da pesquisa
permitem obter conclusdes. Deste modo e conforme j& mencionado na introdugdo do
presente trabalho, o universo de estudo definido diz respeito aos militares da categoria
profissional de Oficiais da GNR, o que se consubstancia numa populacdo alvo de 836
casos de investigacdo possiveis, distribuidos pelos diferentes postos da categoria
profissional de Oficiais da GNR (Tabela 12).

Tabela 12 — Distribuicao dos militares da categoria profissional de Oficiais por postos

Categoria Profissional de Oficiais
Posto Quantitativos

Coronel 77
Tenente-Coronel 159
Major 132
Capitdo 272
Tenente 164
Alferes 32
Total 836

Fonte: (Autor)

Escolhido e circunscrito o campo de andlise, ao investigador, segundo Quivy e
Campenhoudt (2008, p.160), apresentam-se trés possibilidades: “... ou recolhe dados e faz
incidir as suas analises sobre a totalidade da populacdo coberta por esse campo, ou limita a
uma amostra representativa desta populacao, ou estuda apenas algumas componentes ...”.
Ao nivel da investigacdo das ciéncias sociais, € dificil e raro analisar todos os casos de
investigacao (Ghiglione e Matalon, 2005) e na maior parte das vezes “...o investigador nao
tem tempo nem recursos suficientes para recolher e analisar dados para cada um dos casos
do Universo pelo que nesta situacdo, s é possivel considerar uma parte dos casos que
constituem o Universo. Esta parte designa-se por amostra do Universo.” (Hill e Hill, 2008,
p.42). Da populagdo definida para a presente investigacdo, o instrumento de recolha de
dados foi aplicado a uma amostra constituida por 294 militares de ambos os sexos e dos
diversos postos da carreira profissional de Oficiais, na efetividade de servico, a
desempenharem funcdes inerentes ao seu posto. A escolha desta amostra objetivou-se na
adequacdo desta as caracteristicas do universo em analise, no numero de respostas
recebidas ao questionario da investigagdo dentro do tempo definido para a sua aplicacéo
(30 dias ativo online) e na necessidade objetiva de, num reduzido espaco temporal e com
custos diminutos, obter os dados necessarios para uma clara e completa analise do objeto
de estudo.

Considerando o até aqui exposto, a amostra foi selecionada através de uma técnica de
amostragem probabilistica que se caracteriza “... por reservar a cada elemento da
populagéo igual probabilidade (conhecida e diferente de zero) de vir a integrar a amostra,
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obtendo-se, por esta via, melhores indices de representatividade.” (Santos, et al., 2015, p.
64). Apoiados numa amostra aleatoria simples, procurar-se garantir que todos 0s casos
possiveis podem vir a ser selecionados.

De acordo com o total de respostas ao inquérito por questionario, remetido para todos
os militares da categoria profissional de Oficiais®*, dentro do prazo estabelecido para a sua
aplicacdo via online, obteve-se uma amostra de 294 casos, representativa da populagéo
para um nivel de significancia de 95% e um intervalo de confianca de 5, 72%%.

Relativamente a caracterizagdo dos dados socioprofissionais da amostra, através do
gréfico 7, podemos constatar uma predominancia do grupo etario dos 30 aos 40 anos, com
uma percentagem de 47%, sendo que 0s restantes grupos etarios representam uma
percentagem que varia entre 0s 10% para o0 grupo etario de mais de 50 anos e o0s 27 % para
os elementos que fazem parte do grupo com menos de 30 anos. Estes dados sdo
identificativos de que nos encontramos na presenca de uma amostra composta por
individuos maioritariamente jovens.

_ m m 30 a 40 anos
41 a 50 anos
® Mais de 50 anos

Gréfico 7 — Idade
Fonte: (Autor)

= Menos de 30 anos

No que concerne ao género (grafico 8), verifica-se que a maior quantidade dos
elementos da amostra fazem parte do género masculino, apresentando uma percentagem de
94% que se contrapde a percentagem de 6%, respeitante ao género feminino, situacao que
advém do facto de ainda hoje a profissdo de militar ser tradicional e historicamente
exercida por homens. No caso especifico da GNR, as primeiras mulheres ingressaram na
categoria profissional de Oficiais em 1998, existindo, na atualidade, 64 Oficiais do género
feminino nos quadros da GNR.

6%

= Feminino
= Masculino

Graéfico 8 — Género
Fonte: (Autor)

22 0 questionario nao foi remetido para o investigador e para os elementos que fizeram parte do teste-
piloto.
23 Célculos efetuados no Sample Size Calculator (http://www.surveysystem.com/sscalc.htm).
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No respeitante ao estado civil, analisando o grafico 9, verifica-se que a maioria dos
elementos da amostra detém o estado civil de casado ou de unido de facto (63%), sendo
que os restantes casos estdo distribuidos entre as opcdes de solteiro (32%) e divorciado
(5%).

= Solteiro
= Casado/ Unido de facto

Divorciado

Grafico 9 — Estado Civil
Fonte: (Autor)

Comparando os resultados inscritos no gréafico 10, que identifica a que postos da
categoria profissional de Oficiais pertencem, verifica-se que a maior parte dos elementos
da amostra pertence ao posto de capitdo, com 31% e de major, com 25%. Entre 0s restantes
militares, a distribuicdo é a seguinte: 5% para o posto de alferes, 20% para 0 posto de
tenente, 13% e 6% dos militares, respetivamente, para o posto de tenente-coronel e
coronel. Verifica-se, assim, uma prevaléncia dos postos intermédios da categoria
profissional de Oficiais.

5% 6% = Coronel
20% ‘ = Tenente-coronel
= Major
31% m Capitdo
m Tenente
m Alferes

Grafico 10 — Posto
Fonte: (Autor)

A partir do grafico 11, que se reporta ao tempo de servico na GNR, apura-se que 56%
dos elementos da amostra ttm menos de 16 anos de servi¢co, sendo que a parte mais
representativa destes, com uma percentagem de 29%, tem entre 10 e 15 anos de servico.
Na margem contraria, 13% da amostra correspondem a elementos com mais de 26 anos de
servico na GNR, o que reflete o anteriormente verificado relativamente ao facto de
estarmos na presenca de uma amostra jovem.

1%
® Menos de 10 anos

m 10 a 15 anos
m 16 a 20 anos
m 21 a 25 anos
H 26 a 30 anos

m 31 a 35 anos

Mais de 35 anos

Gréfico 11 — Tempo de servi¢o na GNR
Fonte: (Autor)
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Relativamente as funcdes que os elementos da amostra desempenham, o grafico 12
permite verificar que 48% dos Oficiais exercem fungdes de comando, enquanto 27%
executam funcdes de chefia e 21% e 4 %, respetivamente, ocupam funcGes de estado-
maior e direcdo, dados que permitem referir que 79% dos militares (ndo se inclui neste
valor os militares que desempenham funcdes de estado-maior), de acordo com o
RAMMGNR, tém a seu cargo a responsabilidade de avaliar os subordinados.

= Comando
u Direcéo
Chefia

® Estado-Maior

Gréfico 12 — Funcgdes que desempenha
Fonte: (Autor)

Em termos das funcbes atualmente desempenhadas, apds analise do gréfico 13,
verifica-se que a maioria dos militares da amostra ocupa as mesmas fun¢des ha menos de 5
anos, sendo que apenas existe um caso de um elemento que desempenha a mesma funcgao
ha& mais de 16 anos.

250
200
150
100

50 0,3%

@)

Menos de 5 anos 5a 10 anos 11 a 15 anos 16 a 20 anos

0

Grafico 13 — Tempo que desempenha as funcdes
Fonte: (Autor)
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Apéndice F — Apresentacao dos dados obtidos

Segundo Silvestre (2007, pp. 2-3) “Uma vez definida e desenvolvida a medida ou
medidas, procede-se a observacdo do fendmeno, ou seja, observam-se os valores das
medidas (designados por dados) para cada um dos elementos que sdo objectos de estudo.”.
Ap0s obtencdo dos resultados, a fase consequente da pesquisa objetiva-se na sua analise e
interpretagdo, ... processos (que), apesar de conceptualmente distintos, aparecem sempre
estreitamente relacionados. A andlise tem como objectivo organizar e sumariar os dados de
forma tal que possibilitem o fornecimento de respostas ao problema proposto para
investigacdo. J& a interpretacdo tem como objectivo a procura do sentido mais amplo das
respostas, o que é feito mediante a sua ligacdo a outros conhecimentos anteriormente
obtidos” (Gil, 2008, p.166).

Deste modo, os resultados que de seguida se apresentam, fruto da aplicacdo do
instrumento de recolha de dados escolhido para a presente investigacdo, encontram-se
alinhavados de acordo com o tratamento estatistico efetuado. Para garantir uma melhor
intelec¢do do problema em estudo, “E essencial apresentar estatisticas descritivas e ndo so
estatisticas indutivas porque os dois tipos de estatisticas fornecem tipos de informacéo
diferentes. As estatisticas descritivas apresentam informacéo detalhada mas ndo permitem
tirar conclusdes sobre a aceitabilidade da Hipdtese Operacional. Por contraste, as
estatisticas indutivas fornecem informacéo sobre a aceitabilidade da Hipo6tese Operacional
mas, muitas vezes, nao apresentam informacao detalhada.» (Hill & Hill, 2008, p.355).

Tendo como objetivo central apresentar os resultados obtidos, de forma a verificar a
validade das hipdteses e perguntas de investigacdo levantadas, os dados obtidos serdo
apresentados na ordem sequencial decorrente dos pontos gerados pelo instrumento de
avaliacdo.

Concludentemente, os elementos apresentados resultantes dos dados obtidos surgem
em conformidade com as dimensdes de respostas definidas para os diferentes pontos do
questionario. Neste ambito, os dados socioprofissionais sdo considerados copulativamente
com as variaveis decorrentes da primeira questdo da alinea a) do ponto Il do questionario
criado pelo autor, que aborda a avaliagdo de desempenho resultante da aplicacdo do
RAMMGNR, nomeadamente, no que diz respeito a principal mais-valia e lacuna que
advém da aplicacdo deste SA. Aos resultados decorrentes destas variaveis independentes
(VI)** da pesquisa, agregam-se os dados obtidos pela aplicagdo das restantes questdes
presentes na alinea supra e do restante questionario, ou seja, através dos elementos obtidos
pela aplicacdo do questionario presente na alinea b) do ponto Il, que o autor da presente
pesquisa adaptou e denominou apds validagdo, como questionario da representacdo do
sistema avaliativo (Apéndice B).

Relativamente a este Gltimo instrumento de recolha de dados, torna-se conveniente
explicar a sua organizacdo e regras de analise, no sentido de auxiliar o entendimento dos
resultados aqui apresentados. O questionario da representacdo do sistema avaliativo
encontra-se organizado em 40 itens, todos eles avaliados de acordo com a escala de Likert
(1- Discordo totalmente, 2-Discordo parcialmente, 3-N&o concordo nem discordo, 4-
Concordo parcialmente, 5-Concordo totalmente), conforme ja referido na presente
pesquisa e organizados tendo por base a andlise fatorial efetuada em trés fatores (Cfr.
Apéndice B e D), denominados de: Fator 1 — Caracteristicas positivas, mais-valias e
vantagens do RAMMGNR (9 itens); Fator 2 — Pontos fracos, menos-valias e desvantagens
do

? As variaveis independentes sdo aquelas que sdo independentes dos procedimentos da investigagao,
constituindo no entanto fatores determinantes que a vdo influenciar, recorrendo o investigador a sua
manipulagdo para observar os efeitos produzidos nas variaveis dependentes. (Sousa, 2005).
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RAMMGNR (4 itens) e Fator 3 — Objetivo do RAMMGNR (2 itens), que se traduzem nas
variaveis dependentes (VD)% do presente estudo.

Importa, por sua vez, ressalvar que os dados a seguir apresentados de modo
descritivo se limitam aos resultados obtidos pela aplicacdo do instrumento de avaliagdo,
julgados essenciais para a compreensdo dos objetivos da presente investigacao.

Neste &mbito, através do gréfico 14, os dados obtidos permitem-nos verificar que
94,2% da amostra, que corresponde a um total dos 277 casos possiveis ja foi avaliado
através do RAAMGNR.

mSim mNé&o

277

94,2
17 5,8

NUmero de casos Percentagem

Grafico 14 — J& foi alvo de avaliagcdo no ambito do RAMMGNR?
Fonte: (Autor)

Relativamente aos dados apresentados no gréfico 15 e 16, eles permitem-nos
identificar, respetivamente, qual a principal mais-valia e lacuna identificadas pela amostra.
Neste contexto, verificamos alguma heterogeneidade nas respostas, no que diz respeito a
principal mais-valia do sistema avaliativo da GNR, com um ligeiro destaque (27%) da
possibilidade que advém do facto de o sistema permitir que os militares avaliados sejam
conhecedores das suas avaliacdes. No que se reporta a principal lacuna, existe uma maior
homogeneidade nas respostas, com a subjetividade associada a forma como decorre o
sistema avaliativo a assumir-se como principal vetor negativo do RAMMGNR.

B O conhecimento dos resultados
obtidos

B A interdisciplinaridade dos
critérios de avaliagdo

@ A definicdo das regras de
promogao

B A periodicidade da avaliagdo

E O incremento no desempenho
operacional

Grafico 15 — Qual é a principal mais-valia da aplicacdo do sistema de avaliacdo da GNR?
Fonte: (Autor)

% Consideram-se como varidveis dependentes aquelas que dependem dos procedimentos da
investigacdo, conotando-se diretamente com as respostas que se procuram. S8o dados que se obtém e que
variam a medida que o investigador modifica as condi¢des de investigacdo. Uma variavel dependente é
aquela que procuramos como resposta para a pergunta. Toda a investigagdo tem por objetivo chegar a
variavel dependente, ou seja, ao resultado obtido com os procedimentos da investigagdo. (Sousa, 2005).
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700 0%
l’/' :

B A subjetividade dos critérios de
avaliagdo

B A interdisciplinaridade dos
critérios de avaliacdo

@ A subjetividade da avaliagdo

B A inexisténcia de quotas de

2% avaliacdo

m As dificuldades de aplicacdo do
principio do contraditorio

Grafico 16 — Qual é a principal lacuna da aplicagdo do sistema de avaliacdo decorrente do RAAMGNR?
Fonte: (Autor)

Ainda relativamente a representacdo que os elementos da amostra fazem da principal
mais-valia e lacuna do RAMMGNR, enquanto os elementos que nunca foram sujeitos a
avaliacdo consideram como principal mais-valia a periodicidade da avaliacdo (29,4%), 0s
militares j& sujeitos a avaliacdo apontam o conhecimento dos resultados obtidos como a
principal mais-valia do sistema avaliativo em vigor na GNR (28,2%). Em contraponto, no
que se reporta a principal lacuna, ambos consideram na maioria, que esta advém da
subjetividade que se verifica na avaliacdo do desempenho dos militares da instituicao.

Os resultados obtidos da correcdo das VI, com os fatores resultantes da analise
fatorial, permitem sustentar a consisténcia do instrumento de avaliacdo, com base nos
valores de Alpha de Cronbach. De acordo com os resultados obtidos verifica-se que
relativamente ao fator 1 (Grafico 17) os principais valores de média sdo: 2, 46 — Oficiais
que ndo foram alvo de avaliagcdo no ambito do RAMMGNR; 2, 45 — Oficiais do posto de
Coronal; e 2,42 — Oficiais do posto de Alferes. Relativamente aos valores do desvio
padrdo, verifica-se que existe maior variabilidade nas respostas relativamente a média nos
Oficiais que: tém entre 26 a 30 anos de servico (0,880); desempenham a mesma funcao
entre 5 a 10 anos (0,835) e tém mais de 50 anos de idade (0,797).

70

60 R

50 /\\

S0 / N\

20

10

0 o : ~
Média N.2 de Casos Desvio Padrdo
== Mais de 50 anos 2,33 29 0,797
== Coronel 2,45 17 0,764
== Alferes 2,42 14 0,749
==>¢=Tempo servi¢co 26 a 30 anos 2,35 21 0,88
D ~
== Desempenho de fungbes 5 a 227 60 0,835
10 anos
=@ N3o foi alvo de avaliagdo no
ambito do RAMMGNR 2,46 17 0.704

Grafico 17 — Principais valores correlacionais do Fator 1
Fonte: (Autor)

Quanto aos dados referentes ao fator 2 (Gréafico 18), verifica-se que os valores mais
altos de média dizem respeito a: 3,66 — Oficiais de posto Tenente-Coronel; 3,65 —
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Oficiais que desempenham a mesma fungdo ha pelo menos 11 anos, sem exceder os 15 e
3,55 — Oficiais com tempo de servigo de entre 16 a 20 anos. Para este fator, os dados
referentes ao desvio padrdo fazem evidenciar as seguintes categorias da amostra: Oficiais
com o posto de Major (0,922); Oficias com tempo de servi¢co de 31 a 35 anos (0,922) e
Oficiais que desempenham a mesma funcgéo entre 5 a 10 anos (0,911).

80
70
60
50
40
30
20
10 r ”
O ‘, — LI
Média N.2 de Casos Desvio Padrdao
=—9—Tenente-coronel 3,66 38 0,833
== Major 3,39 73 0,922
Tempo servigo 16 a 20 anos 3,55 60 0,851
==¢=Tempo servi¢co 31 a 35 anos 3,14 16 0,922
== D ho de fungdes 5
esempenho de fungdes 5 a 343 60 0,911
10 anos
Desempenho de fungdes 11 a 365 15 0,749
15 anos

Gréfico 18 — Principais valores correlacionais do Fator 2

Fonte: (Autor)

No que concerne ao fator 3 (Grafico 19), os dados obtidos permitem-nos verificar

que os valores de média mais elevado reportam-se a: 3,64 — Oficiais com tempo se servigo
na GNR entre 26 a 30 anos; 3, 61 — Oficias do posto de Tenente; e 3, 59 — Oficiais com
tempo se servigo na GNR entre 31 a 35 anos. Relativamente ao desvio padrdo, verifica-se
que os grupos da amostra que apresentam maior variabilidade relativamente ao valor
médio de resultados sdo: Oficiais divorciados (1,212); Oficias do posto de Coronel (1,159)
e Oficias que desempenham as mesmas fungdes entre 5 a 10 anos (1,140).
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Média N.2 de Casos Desvio Padrao
=¢—Coronel 3,5 17 1,159
=fi—Tenente 3,61 61 0,945
Tempo servigo 26 a 30 anos 3,64 21 1,026
==>&=Tempo servi¢co 31 a 35 anos 3,59 16 1,026
== Desempenho de fungdes 5 a 327 60 0,911
10 anos

Divorciado 3,11 14 1,212

Gréfico 19 — Principais valores correlacionais do Fator 3

Fonte: (Autor)
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Retratando os valores obtidos para cada fator, considerando o nimero de itens que 0
compdem, verifica-se, de acordo com a tabela 13, que a média do fator 1 é de 20,24,
contrapondo-se aos valores de 13, 39 e 6,61do fator 2 e 3 respetivamente, enquanto 0s
valores de desvio padrdo variam entre 0 maximo de 6,417 do fator 1 e 3,317 do fator 2.

Tabela 13 — Estatistica Descritiva

Itens N.° de Casos Média Desvio Padrdo
Fator 1 9 294 20,24 6,417
Fator 2 4 294 13,39 3,317
Fator 3 2 294 6,61 2,096

Fonte: (Autor)

Apresentando os dados obtidos relativamente a significancia (p) da amostra na
correlacdo das variaveis, importa desde logo referir que apenas sao apresentados os valores
em que p < 0,05, ou seja, aqueles que conduziram a rejeicdo da hip6tese nula?®®. Deste
modo, no sentido de verificar os valores de p, aplicou-se primeiramente o Teste de
Normalidade de Kolmogorov-Smirnova ou de Shapiro-Wilk, variando a aplicacdo destes
consoante 0 numero de casos da amostra dos subgrupos (maior ou menor de 40
respetivamente) e, de seguida, o teste de homogeneidade da variagdo. Como resultado
destes testes, ndo se verificando uma distribuicdo normal e/ou homogeneidade das
amostras, recorreu-se a aplicacio de testes ndo paramétricos?’, neste caso, do Independent
Samples Kruskal Wallis Test (considerando os resultados obtidos pela aplicacdo dos testes
paramétricos (Apéndice H), importa recorrer aos testes ndo paramétricos). Neste ambito, 0s
resultados obtidos por estes testes com valores de significancia para a investigacao e que
nos conduzem a rejeicdo da hipdtese nula sdo os constantes nas Figuras 2, 3 e 4. Perante
estes, rejeita-se a hipotese nula para os fatores 2 e 3, no que concerne a sua correlacdo com
as VI idade, posto e tempo de servigo na GNR.

Hull Hypothesis Test Sig. Decision
Independent- .
1 The distribution of fatorl is the Samples 551 Efltlam the
satme across categories of ldade. Fruskal- d h th .
Wallis Test ypothesis.
Independent- .
2 The distribution of fator2 is the Samples oos EL?IJIECt the
satme across categories of ldade. Fruskal- ' h th .
Wallis Test ¥pothesis.
Independent- .
g The distribution of fator3final is the Samples ozo EL?IJIECt the
satme across categories of ldad Fruskal- ' h thesi
Wallis Test ¥pothesis.

Agymptotic significances are displayed. The significance level is 05

Figura 2 — Resumo do teste das Hipoteses — Fatores/ldade

Fonte: (Autor)

Hull Hypothesis Test Sig- Decision
Independent- .
q The distribution of fator2 is the Samples 055 EL?FCt il
same across categories of Posto. Fruskal- '

Wallis Test

hypothesis.

2

The distribution of fator3final is the
same across categories of Posto.

Independent-

Samples

Fruskal- D45
Wyallis Test

Reject the
i
hypothesis.

Asymptotic significances are displayved. The significance level is 05,
Figura 3 — Resumo do teste das Hipoteses — Fatores/Posto
Fonte: (Autor)

% «A hipétese nula (Ho), postula que os dados provenientes de diferentes condicdes ou grupos no se
diferenciam, ndo se associam ou ndo se correlacionam significativamente do ponto de vista estatistico. O
objetivo sera o de rejeitar a verificagdo da hipdtese nula para viabilizar ou continuar a defender a sua hipotese
experimental.” (Almeida e Feire, 2008, p.45)

T Contrariamente aos testes paramétricos, estes testes ndo recaem declaradamente sobre os
parametros populacionais (Mardco, 2011).
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MHull Hypothesis Test Sig- Decision
The distribution of fatorl is the ISndepelndent— Retain the
1 sarme across categories of Tempo K?urg aEi—S 845 null
de servico na GMRNRE. wiallis Test hypothesis.
The distribution of fator2 is the ISndepelndent— Reject the
2 same scross categories of Tempo  ZAMPES o100kl
de servico na GRNE. wallis Test hypothesis.
The distribution of fator3final is the gdeplelndent— Reject the
3 same across categories of Tempo K?un; aei—s O14 null
de servico na GMNR. wallis Test hypothesis.

Acsymptotic significances are displayed. The significance level is 05,
Figura 4 — Resumo do teste das Hipoteses — Fatores/Tempo de servigo na GNR
Fonte: (Autor)

Os resultados referentes a significancia das VD que abordam a principal lacuna e
mais-valia do sistema avaliativo da GNR, considerando que se trata de varidveis nominais
(sem correlacdo entre as categorias), foram obtidos com recurso ao Chi-Square Tests. De
acordo com os valores de significancia obtidos, salienta-se que as hipoteses nulas foram
rejeitadas para a variavel principal mais-valia do sistema avaliativo da GNR, na categoria
posto, com um p=0,026 e no tempo de servigo na GNR, com um p=0,010 (Figuras 5 e 6).

Value ar .L‘L-;}'n;?de.‘iijg. (2-
Pearson Chi-Square 330740 20 _
Likelihood Ratio 37977 20 009
Linear-by-Linear Association 061 1 805
N of Valid Cases 294

Figura 5 — Chi-Square Tests — Principal mais-valia sistema avaliativo GNR/Posto
Fonte: (Autor)

. io (2-
Value df Avip e ¢
Pearson Chi-Square 43.030a 24 _
Likelihood Ratio 45983 24 o4
Linear-hy-Linear Association 018 1 D4
N ofVahd Cases 204

Figura 6 — Chi-Square Tests — Principal mais-valia sistema avaliativo GNR/Tempo servi¢o na GNR
Fonte: (Autor)
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Apéndice G — Analise correlativa entre fatores e variaveis independentes

Tabela 14 — Analise correlativa entre a principal lacuna identificada, o objetivo do RAMMGNR e
a intervencdo no sistema avaliativo do militar como avaliado

Fator 2 - Pontos fracos, menos-valias e desvantagens do RAMMGNR

Meédia N.° Casos Desvio Padréao
Menos de 30 anos 3,09 80 757
30 a 40 anos 3,45 139 ,847
Idade 41 a 50 anos 3,51 46 ,822
Mais de 50 anos 3,29 29 ,813
Total 3,35 294 ,829
Meédia N.° Casos Desvio Padréao
Coronel 3,03 17 ,643
Tenente-coronel 3,66 38 ,833
Major 3,39 73 ,922
Posto Capitao 3,39 91 ,759
Tenente 3,16 61 ,830
Alferes 3,21 14 ,720
Total 3,35 294 ,829
Média N.° Casos Desvio Padrao
Menos de 10 anos 3,10 79 ,760
10 a 15 anos 3,42 84 ,830
16 a 20 anos 3,55 60 ,851
Tempo de servico |21 a 25 anos 3,46 31 ,809
na GNR 26 a 30 anos 3,51 21 7192
31 a 35 anos 3,14 16 ,922
Mais de 35 anos 2,58 3 ,629
Total 3,35 294 ,829
Fator 3 - Objetivo do RAMMGNR
Média N.° Casos Desvio Padrao
Menos de 30 anos 3,57 80 ,950
30 a 40 anos 3,15 139 1,059
Idade 41 a 50 anos 3,16 46 1,111
Mais de 50 anos 3,55 29 1,012
Total 3,31 294 1,048
Meédia N.° Casos Desvio Padrao
Coronel 3,50 17 1,159
Tenente-coronel 3,46 38 1,049
Major 3,08 73 1,044
Posto Capitao 3,21 91 1,065
Tenente 3,61 61 ,945
Alferes 3,14 14 1,027
Total 3,31 294 1,048
Média N.° Casos Desvio Padréo
Menos de 10 anos 3,52 79 1,001
10 a 15 anos 3,27 84 1,085
16 a 20 anos 2,90 60 1,012
Tempo de servico | 21 a 25 anos 3,29 31 1,006
na GNR 26 a 30 anos 3,64 21 1,026
31 a 35 anos 3,59 16 ,987
Mais de 35 anos 3,00 3 1,000
Total 3,31 294 1,048

Fonte: (Autor)
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Apéndice H — Analise de significancia (Testes Paramétricos de Normalidade)

Tabela 15— Analise da significancia — Fatores/Variaveis Independentes

Variavel Independente - Idade

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic | df Sig.
Menos de 30 anos ,084 80 ,200: ,970 80 ,058
Fator 1 30 a 40 anos ,054 139 ,200 977 139 ,021
41 a 50 anos 132 46 ,964 46 ,158
Mais de 50 anos 117 29 ,200 972 29 ,607
Menos de 30 anos ,097 80 ,058 ,978 80 ,176
Fator 2 30 a 40 anos 131 130 OO 59 | 139 ,000
41 a 50 anos ,103 46 ,200 975 46 416
Mais de 50 anos ,089 29 ,200" ,965 29 442
Menos de 30 anos 121 80 ,962 80 ,018
30 a 40 anos ,154 139 ,936 139 ,000
Fator 3 41 a 50 anos 141 46 958 | 46 ,094
Mais de 50 anos ,193 29 ,939 29 ,094
Variavel Independente - Posto
Coronel ,095 17 ,200* ,984 17 ,987
Tenente-coronel ,104 38 ,200* ,956 38 ,145
Fator 1 Majo~r ,078 73 ,200* ,986 73 573
Capitdo ,046 91 ,200* ,982 91 ,229
Tenente ,098 61 ,200* ,959 61 ,042
Alferes ,168 14 ,200* ,934 14 ,348
Coronel ,129 17 ,200* ,936 17 278
Tenente-coronel ,107 38 ,200* ,964 38 ,249
Fator 2 Majo~r 117 73 ,962 73 ,027
Capitdo ,140 91 ,961 91 ,008
Tenente ,090 61 ,200* ,984 61 ,612
Alferes ,226 14 ,051 ,935 14 ,355
Coronel 164 17 ,200* 913 17 114
Tenente-coronel ,154 38 ,959 38 ,170
Major 177 73 914 73 ,000
Fator 3 Cap{téo 130 01 047 | o1 001
Tenente 141 61 922 | 61 ,001
Alferes ,153 14 ,200* ,941 14 434
Variavel Independente — Tempo de servi¢co na GNR
Menos de 10 anos ,081 79 ,200* 973 79 ,001
10 a 15 anos ,069 84 ,200* 977 84 ,138
16 a 20 anos ,079 60 ,200* ,970 60 ,145
Fator 1 21 a 25 anos ,110 31 ,200* ,976 31 ,700
26 a 30 anos ,116 21 ,200* ,955 21 415
31 a 35 anos ,106 16 ,200* ,965 16 756
Mais de 35 anos ,282 3 ,936 3 ,510
Menos de 10 anos ,095 79 ,075 ,976 79 ,136
10 a 15 anos 141 s GO 57 | 84 ,007
16 a 20 anos 114 60 ,051 ,951 60 ,017
Fator 2 21 a 25 anos ,167 31 ,028 ,968 31 470
26 a 30 anos ,161 21 ,165 ,951 21 ,355
31 a35anos ,140 16 ,200* ,962 16 ,702
Mais de 35 anos 219 3 ,987 3 ,780
Menos de 10 anos 124 79 ,949 79 ,003
10 a 15 anos 127 84 ,954 84 ,004
16 a 20 anos ,153 60 ,920 60 ,001
Fator 3 21225 anos 250 31 ,000 861 | 31 [
26 a 30 anos 173 21 ,099 ,932 21 ,153
31 a 35 anos ,145 16 ,200* ,958 16 ,634
Mais de 35 anos 175 3 1,000 3 1,000

*. This is a lower bound of the true significance.

Fonte: (Autor)
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