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RESUMO

O impacto das praticas de gestdo de recursos humanos nos oficiais das Forgas
Armadas de Cabo Verde, é o tema da presente investigacdo. Esta tematica é analisada com
base nas cinco praticas de gestdo de recursos humanos mais valorizadas pelas Forcas
Armadas de Cabo Verde, e pretende-se analisar 0 seu impacto, através da satisfacdo
profissional, na intengdo de turnover e no desempenho individual dos oficiais Cabo-
Verdianos. Para tal, recorreu-se a uma estratégia metodoldgica mista, do tipo de estudo de
caso e utilizou-se como principais técnicas de recolha de dados o inquérito por entrevista e
0 inquérito por questionario. Através da realizacdo do inquérito por entrevista foi possivel
constatar que o recrutamento e selecdo, a formacao e desenvolvimento, a gestéo de carreiras,
a avaliacdo de desempenho e o sistema de compensacao e recompensas, Sao as cinco praticas
de gestdo de recursos humanos mais valorizadas, tendo em conta o grau de ocorréncia € a
relevancia das mesmas para as Forcas Armadas de Cabo Verde. A partir dos resultados
obtidos do inquérito por entrevista, elaborou-se um inquérito por questionério para avaliar
cada um dos construtos, o qual foi aplicado aos oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde
que se encontram no ativo. Os resultados obtidos confirmam um impacto significativo das
praticas de gestdo de recursos humanos nos oficiais, permitindo concluir que quanto maiores
forem os niveis de satisfacdo, maior serdo os niveis de desempenho individual e
consequentemente, menor serd a intencao de turnover dos oficiais Cabo-Verdianos. A gestdo
de carreiras e a formacao e desenvolvimento sdo as praticas de gestdo de recursos humanos
que tém o impacto mais significativo no desempenho individual, e que mais contribuem para
a retencdo dos oficiais. Em contraste, 0 sistema de compensa¢do e recompensas € a pratica
que evidencia maiores niveis de insatisfacdo e que mais subsidia a intencdo de turnover dos

oficiais das Forgas Armadas de Cabo Verde.

Palavras-chave: Desempenho Individual; For¢as Armadas de Cabo Verde; Intencdo de

Turnover; Préaticas de Gestdo de Recursos Humanos; Satisfacéo Profissional.



ABSTRACT

The impact of human resource management practices on officers of the Cape Verde
Armed Forces is the theme of this research. This topic is analysed based on the five human
resource management practices most valued by the Cape Verde Armed Forces, and aims to
analyse their impact, through job satisfaction, on turnover intention and on the individual
performance of Cape Verdean officers. To this end, a mixed methodological strategy of the
case study type was used and the main data collection techniques were the interview survey
and the questionnaire survey. Through the interview survey it was possible to note that
recruitment and selection, training and development, career management, performance
evaluation and the compensation and reward system, are the five most valued human
resources management practices, taking into account their degree of occurrence and
relevance to the Cape Verde Armed Forces. Based on the results obtained from the interview
survey, a questionnaire survey was designed to assess each of the constructs, which was
applied to the officers in active service. The results obtained confirm a significant impact of
human resources management practices on Cape Verdean officers, allowing the conclusion
that the higher the levels of satisfaction, the higher the levels of individual performance and
consequently, the lower the turnover intention of these same officers. Career management
and training and development are the human resource management practices that have the
most significant impact on individual performance, and that most contribute to the retention
of officers. In contrast, the compensation and rewards system is the practice that evidences
the highest levels of dissatisfaction and that most subsidize the turnover intention of the

officers of the Cape Verde Armed Forces.

Keywords: Individual Performance; Cape Verde Armed Forces; Turnover Intention;
Human Resource Management Practices; Job Satisfaction.
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INTRODUCAO

INTRODUCAO

No &mbito do Mestrado Integrado em Administracdo Militar, surge este Relatério
Cientifico Final do Trabalho de Investigacdo Aplicada (RCFTIA), subordinado ao tema: “O
impacto das préaticas de gestdo de recursos humanos na satisfacdo profissional, intencao de
turnover e no desempenho individual. Estudo de caso: Oficiais das Forcas Armadas de Cabo
Verde”.

Esta investigacdo tem como objetivo identificar o impacto das Préaticas de Gestédo de
Recursos Humanos (PGRH) nos oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV),
medindo as percecOes da satisfacdo com as PGRH mais valorizadas nas FACV, intencdo de
turnover e desempenho individual dos oficiais das FACV.

O presente RFCTIA reveste-se de especial importancia para as FACV, que num
periodo caracterizado por restricdes orcamentais e reorganizacfes frequentes, precisam
implementar PGRH que aumentam a satisfacdo profissional dos seus oficiais, motivando-os
a fim de alcancarem melhores niveis de desempenho e cumulativamente reduzir a intengéo
de saida das fileiras, que se traduz numa enorme perda para a Instituicdo, quer a nivel
financeiro, que corresponde a perda do investimento realizado pelo Estado de Cabo Verde
na formacdo inicial e continua dos seus oficiais, quer a nivel do capital humano, que
corresponde a perda do conhecimento e da experiéncia em areas especificas e de dificil
substituig&o.

Segundo o Decreto-Lei n.° 1/2020, que aprova o Estatuto dos Militares, ao longo dos
anos, houve uma latente degradacdo do Estatuto da Condicdo Militar, pondo em causa a
condigdo social dos proprios militares. Este diploma legal resulta da premente necessidade
de harmonizar as disposi¢Oes que norteiam a condi¢do militar e a carreira militar as demais
normas juridicas que enformam o ordenamento juridico, militar e comum Cabo-verdiano.
Além disso, os principais problemas identificados nas FACV, constantes na Proposta de Lei
que concede autorizagio legislativa ao Governo para aprovar um novo Estado dos Militares?,
prendem-se com a gestdo e o desenvolvimento nas carreiras, com a remuneracdo dos

militares, cuja tabela salarial foi instituida em 1997 e desde essa altura ndo sofreu qualquer

! Publicado no Boletim Oficial | Série Nimero 88 de 12 de agosto de 2019.



INTRODUCAO

alteracdo, bem como o sistema de avaliagdo de desempenho, que estdo desajustados da
realidade social e organizacional. Face aos problemas identificados, o nivel de satisfacdo dos
seus oficiais ndo pode ser subestimado por ser um importante preditor de saida voluntaria
das FACV, absenteismo, bem-estar psicologico, produtividade e comportamento de
cidadania organizacional dos oficiais.

Neste sentido, face as alteraces legislativas e as melhorias que foram introduzidas,
considera-se de extrema importancia averiguar o impacto das PGRH nos oficiais das FACV
e, adicionalmente, colmatar a lacuna existente, visto que se desconhece a existéncia de algum
estudo desta natureza nas FACV.

Ap0s o enquadramento e justificacdo da investigacdo, formulou-se uma Pergunta de
Partida (PP) que, “orientard, tal e qual um farol, toda a sua investiga¢cdo” (Rosado 2015, p.
79). Neste sentido, a PP definida é: “Qual é o impacto das PGRH nos oficiais das
FACV”? A PP acima enunciada visa atingir o Objetivo Geral (OG) da investigacao, que é:
“identificar o impacto das PGRH nos oficiais das FACV”.

De modo a explicitar os detalhes do OG, como Objetivos Especificos (OE) pretende-se:

OEL1 - Identificar as PGRH mais valorizadas pelas FACV.

OE2 - Identificar a relagdo entre a satisfagdo com as PGRH e a intencédo de turnover

nos oficiais das FACV.

OES3 - Identificar a relacdo entre a intencdo de turnover e o desempenho individual

dos oficiais das FACV.

OE4 - Identificar o papel mediador da inten¢do de turnover na relacdo entre a

satisfacdo com as PGRH e o desempenho individual.

OES5 - Identificar a relacdo entre a satisfacdo com as PGRH e o desempenho

individual.

O presente RCFTIA, foi redigido de acordo com a Norma de Execucédo Permanente?
(NEP) da Academia Militar a qual tem por finalidade estabelecer as normas e procedimentos
relativos a elaboracdo do RFCTIA, recorreu-se ainda & norma American Psychological
Association® (APA, 2020), para 0s casos 0missos.

Relativamente ao contetido da investigacdo, importa referir que esta investigagéo €
composta por uma breve introducdo, seguida de quatro capitulos, culminando com as

conclusdes e recomendacdes.

2 Academia Militar (2016). Norma de Execucédo Permanente n° 522/1.2 (20JAN16). Lisboa
3 American Psychological Association [APA] (2020). Publication Manual of the American Psychological
Association (7th ed.). Washington, D.C.: APA.
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O primeiro capitulo, Enquadramento Tedrico / Reviséo da Literatura, contém a base
tedrica e aborda os conceitos relevantes para a sustentacdo deste RCFTIA, nomeadamente,
a Gestdo de Recursos Humanos (GRH), os motivos para estudar a GRH nas Instituices
Militares, as PGRH, as melhores PGRH que se aplicam no setor publico, a satisfacéo
profissional, a intencdo de turnover, o desempenho individual, e por fim, aborda a relagéo
existente entre as PGRH, a satisfacdo profissional, a intencdo de turnover e o desempenho
individual, a luz do modelo de Paauwe e Richardson (1997).

O segundo capitulo, diz respeito ao enquadramento das FACV, apresentando as
potencialidades e vulnerabilidades do pais, a caracterizagdo das FACV, e por fim alguns
aspetos relativos a GRH nas FACV, possibilitando assim compreender melhor o nosso
estudo de caso.

O terceiro capitulo, enuncia a metodologia, métodos e materiais utilizados para a
elaboracdo deste RCFTIA.

No quarto capitulo, é feita a apresentacdo, analise, triangulacdo e discussdo dos
resultados obtidos dos instrumentos para a recolha de dados, nomeadamente as entrevistas e
0 questionario.

De seguida, apresentam-se as conclusdes alusivas a investigacdo e expdem-se as
limitacOes, recomendacdes e os desafios identificados para futuras investigacoes.

Por ultimo, apresentam-se os apéndices e 0s anexos que funcionam como

complemento aos contetidos abordados neste RCFTIA.
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CAPITULO 1 - ENQUADRAMENTO TEORICO/REVISAO DA
LITERATURA

1.1. Gestao de Recursos Humanos

Na sequéncia das profundas transformacdes sociais, econémicas e financeiras, 0s
gestores de organizagdes publicas e privadas, voltam a sua aten¢do para 0 recurso mais
valioso que as organizagcfes possuem, o recurso humano, pois este pode garantir 0 aumento
do desempenho da organizacdo (Ciobanu & Lazaroiu, 2019).

Para Chiavenato (2002), a GRH consiste no planeamento, organizacéo,
desenvolvimento, coordenacdo e controlo de técnicas capazes de promover o desempenho
eficiente das pessoas, enquanto a organizagdo constitui 0 meio que permite aos Seus
colaboradores alcancar os objetivos individuais relacionados direta ou indiretamente com o
trabalho, sendo o seu objetivo Gltimo a construcdo de organizacGes melhores, mais rapidas,
pro-ativas e competitivas.

Estes aspetos da GRH aplicam-se igualmente as organizagdes militares,
primeiramente devido a natureza da profissdo militar, que na perspetiva de Badea et al.
(2015), apresenta e preserva as seis caracteristicas gerais de qualquer profissdo social,
nomeadamente:

1. areas definidas de competéncias com base em conhecimentos especializados (no

caso da profissao militar, a defesa);

2. um sistema de treino continuo projetado para preservar as competéncias

profissionais;

3. obrigacdo / responsabilidade para com a sociedade, que deve ser atendida

independentemente da remuneragao;

4. um sistema de valores que perpetua as especificidades da profissao e estabelece

/ mantém um legitimo relacionamento com sociedade;
5. uma estrutura institucional de operacoes;
6. controlo sobre o seu proprio sistema de recompensas e sang¢des, e o controlo de

qualidade de todos aqueles que aderem a profissdo militar.
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O segundo motivo de estudar a GRH nas organizagdes militares diz respeito a importancia
do dever que os comandantes tém sobre a vida, carreira e resultados de cada pessoa sob o
seu comando. Assim, aos comandantes, é-lhes exigida a responsabilidade tanto pelo sucesso
quanto pelo fracasso dos seus subordinados (Badea et al., 2015). Levar subordinados a altos
padrdes de desempenho, motivando-os a aprender (no sentido do conhecimento), elevando
0 seu nivel de satisfacdo profissional, cultivando nas suas mentes e almas o desejo de
sucesso, ou observando os seus limites através do espelho dos seus pontos fortes,
permanecem a ser direcOes estratégicas a seguir e parte do portefolio de todos os

comandantes (Zaharia, 2014).

1.2. Praticas de Gestao de Recursos Humanos

A GRH deve ter em primazia, uma gestdo com vista a obtencdo de qualidade,
facilitando assim, alcancar os objetivos organizacionais: tangiveis, como o lucro e
desempenho da organizacdo; e intangiveis, como a satisfacdo sobretudo dos proprios
colaboradores (Van der Klink & Van der Wilt, 2016).

Considerando as PGRH, a literatura ndo é consistente na sua definicdo, porém, existe
algum consenso quanto ao objetivo destas PGRH (Schuler & Jackson, 2014; Kaya et al.,
2010; Veth et al., 2017). Devido ao crescente interesse pelas PGRH e a sua eficacia, as

mesmas tém sido definidas de diversas formas, tal como exemplificado pela seguinte tabela:

Tabela n.° 1 - Defini¢des de PGRH

Referéncia Definigdes:

Atividades organizacionais direcionadas a gestdo de um conjunto de recursos
Schuler e Jackson || humanos de modo a assegurar que 0S recursos S0 empregues no sentido do

(2014) cumprimento dos objetivos organizacionais.

Atividades de aquisi¢do (recrutamento e selecdo), retencdo (politicas especificas
adequadas as necessidades do contexto organizacional e das pessoas que dela
Kaya et al. (2010) || fazem parte), enpowerment (formacdo, desenvolvimento) motivagdo e satisfacdo

dos colaboradores.

Sistemas de PGRH que atraem, desenvolvem, motivam e retém funciondrios para
Veth et al. (2017) || garantir que o capital humano de uma organizacdo, consiga contribuir para a

realizacdo dos objetivos organizacionais.

Fonte: Adaptado de Schuler e Jackson (1987); Kaya et al. (2010); Veth et al. (2017).
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Por conseguinte, devido ao carater estratégico que a GRH detém na organizacao,
torna-se necessario adequar as PGRH no sentido de facilitar a implementacédo da estratégia
da organizacdo, visando mais compromisso, motivacdo e desenvolvimento dos seus recursos
humanos (Macke & Genari, 2019).

1.3. Abordagem Best Practices em relacdo ao Best Fit

A relacdo entre a GRH e o desempenho organizacional tem sido o foco de muita
atencdo (Wright et al., 2005) e é frequentemente associado a dois conjuntos concorrentes de
abordagens:

e best practices (melhores praticas), relacionadas com o desempenho,
independentemente de fatores contextuais;
e Dest fit (melhor ajuste), onde a estratégia de GRH mais apropriada depende do

contexto organizacional e da adaptagé&o.

Efetivamente, permanece em discussdo na literatura, a distincdo entre as melhores
praticas e 0 melhor ajuste de préticas (Paauwe & Boselie, 2005). Contudo, Khilji e Wang
(2006) defendem que embora estas duas abordagens sejam aparentemente inconciliaveis,
ambas concluem que o capital humano é uma fonte de vantagem competitiva essencial para
0 sucesso organizacional, e que esta vantagem competitiva é conseguida através de PGRH
eficazes que potenciam as complementaridades e sinergias entre todas as praticas
desenvolvidas (Huselid, 1995).

1.3.1. Best Practices

A abordagem das melhores praticas, inspiradas na perspetiva universalista, s&o um
conjunto de processos e a¢bes de GRH que funcionam de forma universal (Ciobanu &
Lazaroiu, 2019). Ressalva-se ainda que, ndo tem havido consenso em relacdo as PGRH que
devem ser incluidas nesses sistemas e, consequentemente, muitos estudos vém sendo
conduzidos a partir de conjuntos diferentes de praticas (Brito & Oliveira, 2016; Boon et al.,
2019).

Por outras palavras, Su e Wright (2012), afirmam que, ndo existe unanimidade entre
0s investigadores quanto ao numero e categoria de PGRH que devem ser incluidas nas
melhores préticas, havendo, no entanto, variagdes e sistematizacdo das melhores praticas em
trés grupos:

e High Performance Work Systems (HPWS);
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¢ High Involvement Work Systems (HIWS);
e High Commitment Work Systems (HCWS).

Hight Performance Work Systems

As HPWS tém sido definidas como um grupo coerente de PGRH, inter-relacionados,
que se reforcam mutuamente, projetadas para melhorar o individuo e o desempenho
organizacional, melhorando as competéncias dos funcionarios, motivacéo,
comprometimento e produtividade (Muduli, 2015).

Com o objetivo de identificar as PGRH que compdem as HPWS, tem recebido
destaque na literatura a Teoria AMO (Abilities, Motivations, Opportunities to participate)
sendo desenvolvida por Guest (1997). Segundo esta teoria, o desempenho dos colaboradores
e consequentemente o desempenho organizacional podem ser alavancados quando a GRH
vai ao encontro de trés fatores criticos: capacidades dos colaboradores, motivacao e
oportunidades de desenvolvimento e participagdo (Guest, 1997).

Este tipo de PGRH estimula os funcionérios a trocar informacGes relacionadas ao
trabalho, aumenta a sua criatividade e desenvolve as suas habilidades para inovar e gerar
novas ideias (Fu et al., 2015).

As HPWS encorajam os funcionarios a investir tempo e esforco adicionais e
discricionarios, no seu local de trabalho através de praticas como: pagamento de incentivos,
recompensas relacionadas com o desempenho, horarios de trabalho flexiveis, programas de
participacdo e autonomia no trabalho (Saridakis et al., 2016).

Contudo, Nishii et al. (2008), mostraram que os funcionarios ndo respondem
uniformemente a0 mesmo conjunto de PGRH. A implementacdo de PGRH de alto
desempenho nem sempre pode ser visto de uma forma positiva, pois, os funcionarios podem
recebé-lo como um sinal de que se espera um maior esforco laboral, e esse aumento de

desempenho é procurado em vez do seu bem-estar (Jensen et al., 2013).

High Involvement Work Systems

As HIWS implicam treinar os funcionarios para se envolverem no processo de
tomada de decisdo, colocando em pratica, métodos que permitem que eles realizem tarefas
sem supervisao préxima, e procuram encorajar comportamentos auténomos (Gould-

Williams, 2016). O desafio de manter o alto nivel de envolvimento entre funcionarios
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publicos depende muito do potencial motivacional do contexto de trabalho, que deriva da
variedade de tarefas e da significancia das tarefas realizadas (Allan et al., 2018).

Tal como refere Mackay et al. (2017), o envolvimento dos funcionarios no trabalho
é um indicador de satisfacdo profissional, comprometimento organizacional e desempenho
individual dos funcionérios. Em suma, as HIWS enfatizam o uso de determinadas PGRH
que promovam a autonomia, a partilha de informacéo, a delegacéo do poder de deciséo e a

responsabilizacdo (Ciobanu & Lazaroiu, 2019).

High Commitment Work Systems

Na perspetiva de Wood e Menezes (1998), as HCWS podem ser definidas como:
politicas destinadas a promover comprometimento entre os funcionarios, criando
funcionarios altamente envolvidos e que se identificam com a organizacao.

Um namero crescente de estudos das HCWS tem-se servido da Teoria da Troca Social para
mostrar que o comprometimento dos funcionarios e o engajamento exerce influéncia
significativa sobre o seu desempenho (Van De Voorde & Beijer, 2015; Zhong et al., 2016).

Em sintese, quando as PGRH indicam aos funcionarios a intencéo da organizacao de
investir neles, fornecer-lhes beneficios, recursos e melhorar o seu bem-estar,
consequentemente, os funcionarios tendem a responder com atitudes e comportamentos
positivos, e desenvolvem um vinculo afetivo com a organizagdo, melhorando assim o

desempenho organizacional (Mostafa, 2017; Khoreva & Wechtler, 2018).

1.3.1.2. Best Fit

A abordagem best fit (melhor ajuste), inspirada na perspetiva contingencial, inclui
uma gama de modelos que defendem a adaptacdo das estratégias de GRH ao contexto
envolvente (Boxall & Purcell, 2011).

Nesta abordagem de melhor ajuste, o0s investigadores concentraram-se

principalmente em dois tipos de ajuste, nomeadamente:

e ajuste estratégico, que enfatiza a importancia de vincular as politicas e PGRH
com as estratégias organizacionais. Quando estes dois elementos se encaixam,
contribuem para um desempenho organizacional superior;

e ajuste interno, que enfatiza o alinhamento de diferentes PGRH num sistema de

GRH consistente (Becker & Huselid, 2006). Isto implica que exista um
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conjunto de melhores PGRH para criarem sinergias, originando um elevado
grau de alinhamento horizontal e consequentemente maior desempenho

combinado.

1.3. Melhores Praticas no Setor Publico

Na perspetiva de Ciobanu e Lazaroiu (2019), as préaticas de gestdo especificas do
setor privado ndo parecem ser a solucdo para os problemas enfrentados pelas instituicdes
publicas, devido as particularidades do setor publico, tendo em conta que, a obtencdo de
maior desempenho com orgamentos reduzidos, gera pressao para as instituicbes publicas,
que tendem a dar menos atencao ao bem-estar da sua forca de trabalho.

Neste caso, Compton e Meier (2016) defendem que, as instituicdes pablicas devem
implementar PGRH de acordo com as necessidades dos seus funcionérios e garantir
desenvolvimento continuo aos seus funcionarios, incentivando a iniciativa e atitude pro-
ativa.

Por outro lado, a estrutura burocrética e hierarquica das instituicdes publicas, pode
dificultar o desenvolvimento deste compromisso nos funcionarios (Ciobanu & Lazaroiu,
2019). As PGRH que visam desenvolver as habilidades, oportunidades, motivagdo e o
equilibrio entre os interesses pessoais e profissionais dos funcionarios, sdo consideradas
praticas eficazes e amplamente aceites por funcionarios e organizacoes (Blom et al., 2020).

Neste ponto, na opinido de Gibbons e Woock (2007), deve-se associar as PGRH a
inovagao para motivar os colaboradores, envolver os mesmos nas suas fungdes bem como
alinhar as competéncias das pessoas com 0s objetivos a que se pretende que as mesmas
cheguem através do cumprimento das suas fungoes.

Paauwe e Boselie (2005) consideram vinte e seis PGRH, identificando as quatro mais
importantes praticas como sendo: a formagao e desenvolvimento, sistema de recompensas,
avaliacdo de desempenho, o recrutamento e selecao.

De modo anélogo, Pfeffer (1998), apresenta sete PGRH (saude e seguranca no
trabalho, recrutamento seletivo, praticas de remuneragdo competitivas, programas de
formacgéo e desenvolvimento, promocdo da autonomia, reducdo da diferenca de status e
partilha de informagdo), que considera contribuirem para o sucesso organizacional, e que na
opinido de Gould-Williams e Davies (2005), melhor se adequam ao setor publico, visto que

promovem o alto comprometimento entre os funcionarios, e que a seguir se descrevem:
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a) Saude e Seguranca no Trabalho

Chiavenato (2009) descreve a seguranca no trabalho, como um conjunto de medidas
para prevenir acidentes e reduzir possiveis riscos, com o objetivo de tornar o ambiente de
trabalho mais satisfatério para os seus colaboradores e melhorar 0 seu bem-estar. A
administracdo deve reconhecer, que os trabalhadores que se sentem saudaveis e seguros no
desempenho das suas funcGes, desenvolvem apego emocional e ttm um senso de obrigagéo
para com a sua organizacdo e, provavelmente, estdo comprometidos com a organizacdo
(Amponsah-Tawiah & Mensah, 2016).

A salde e seguranga no trabalho é considerada também como uma pratica que
sustenta todas as outras, porque a organizagdo ndo pode pedir proatividade, motivagéo e
comprometimento sem proporcionar seguranga aos seus trabalhadores (Marchington &
Grugulis, 2000).

b) Recrutamento Seletivo

Tal como refere Fred e Kinange (2018), o recrutamento seletivo é um fator
importante para ajudar a organizacdo a atingir os seus objetivos, tendo em conta que a
finalidade desta PGRH ¢ atrair e reter RH de qualidade e que permitam a organizacao obter
vantagem competitiva. Segundo Elrehail et al. (2019), uma das grandes areas em que as
PGRH influenciam na satisfagdo profissional dos colaboradores de uma organizagéo, diz
respeito ao recrutamento e selecdo. Se for recrutada/selecionada um individuo com
caracteristicas incompativeis com determinada funcdo, esta escolha sera refletida na sua

motivacao e satisfacdo com o trabalho e consequentemente no seu desempenho individual.

c) Praticas de Remuneracdo Competitivas

De acordo com Chiavenato (2009), a remuneracdo € a retribuicdo atribuida ao
trabalhador pelo seu trabalho, dedicacdo e esfor¢o pessoal, através dos seus conhecimentos
e competéncias, podendo ser um pacote de recompensas quantificaveis que o trabalhador
recebe pelo seu trabalho. Embora as organizacdes estejam longe de serem perfeitamente
eficientes, continua a existir sempre alguma relacéo entre a remuneracao e a qualidade da
forca de trabalho que a organizacdo atrai (Pfeffer, 1998). Dai a necessidade de as
organizagOes terem um bom programa de recompensas, que sejam competitivas perante o

mercado.
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d) Programas de Formacéo e desenvolvimento

Na perspetiva de Bos-Nehles e Veenendaal (2017), a formacao e o desenvolvimento
desempenham um papel crucial no aumento da adaptabilidade, capacidade e flexibilidade de
trabalho, e em manter as competéncias necessarias para o desempenho das funcdes
atribuidas. Acreditando que os RH podem acrescentar valor a uma organizacgéo, fornecer
treino e desenvolvimento é um indicador que a organizacao considera os seus funcionarios
valiosos e que esta disposta a investir neles, levando a que os mesmos se sintam valorizados,

podendo contribuir para a sua retencéo (Cunha et al., 2006).

e) Promocéo da Autonomia

A autonomia no trabalho é a medida em que os funcionarios podem estruturar e
controlar como e quando desempenham as suas fungdes (Bureau et al., 2018).
A promocéo da autonomia dos trabalhadores ¢ um dos fatores que influenciam a motivacédo
e satisfacdo das equipas de trabalho, e consequentemente nos resultados organizacionais
(Chiu et al., 2018).

Segundo Bureau et al. (2018), as relacdes laborais altamente formais e hierarquicas,
dificultam a autonomia para questionar determinados processos, impedem o sentido critico

e a formacdo de ideias criativas e inovadoras.

f) Reducéo da Diferenga de Status

Uma das premissas de um sistema de GRH de qualidade é o aproveitamento das
ideias, habilidades, competéncias e proatividade dos trabalhadores com o objetivo de
alcancar as metas organizacionais. Isto s6 é conseguido através da valorizacdo e
reconhecimento do bom desempenho do trabalhador, eliminando discriminagfes, como as
distingOes de status entre chefia e trabalhador, tornando-as nulas ou muito reduzidas (Pfeffer,
1998).

g) Partilha de Informagéo

A comunicacdo € um mecanismo que permite a integracdo e a coordenacdo dos
individuos dentro de uma organizacdo e influéncia o funcionamento da estrutura
organizacional nomeadamente na tomada de decisdo (Chiavenato, 2009). Bordean (2009)

concorda e complementa, afirmando que, a comunicacdo é um fator extremamente
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importante para um bom funcionamento de qualquer tipo de organizag&o, visto que é através
dela, que uma organizacéo se relaciona com o meio ambiente e as suas partes, e a sua eficcia

decorre do modo como funciona a comunicagéo entre os seus membros.

1.4. Satisfagéo Profissional

Atualmente, as organizagdes enfrentam vérios desafios devido & natureza dindmica
do seu ambiente. Um dos muitos desafios para as organizacBes é satisfazer os seus
funcionarios, de modo a lidar com o ambiente em constante mudanca (Raziqg &
Maulabakhsh, 2015).

Nesse sentido, tém sido apresentadas por diversos investigadores, varias defini¢cbes do

constructo, nomeadamente:

Tabela n.° 2 - Defini¢des de Satisfagédo Profissional

Referéncias Definicoes

Hoppock (1935) |{ E um ajuste de vérios fatores psicologicos e ambientais que levam a pessoa a

afirmar a sua satisfacdo com o seu trabalho.

Locke (1976) E um estado emocional agradavel ou positivo que resulta do prazer inerente as

atividades profissionais.

Spector (1997) Relacdo a medida (o quanto) que as pessoas estao satisfeitas com o seu trabalho.

Fonte: Adaptado de Hoppock (1936); Locke (1976); Spector (1997).

Tal como refere Martinez et al. (2004), o Modelo de Locke sobre a satisfagcdo
profissional, é a teoria mais utilizada em pesquisas sobre o tema, devido a sua maior
abrangéncia e coeréncia tedrica. Segundo Locke (1976), a satisfacdo profissional contempla
as seguintes dimensdes:

e trabalho - tarefas desenvolvidas e o seu contexto, oportunidades de
aprendizagem, dificuldade e quantidade de trabalho;

e salario - valor e equidade;

e Promocoes - frequéncia das promocoes, base sobre a qual se fundamentam
as promogoes;

e Reconhecimento - elogios, criticas;

e Beneficios - seguros, férias, reforma;

e condicbes de trabalho - horario de trabalho, descanso, as caracteristicas

fisicas do trabalho;
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e supervisdo - aspetos técnicos e das relagcdes humanas;
e colegas de trabalho - as suas competéncias, o suporte, lacos de amizade;

e organizacao e a sua direcéo - politica geral de GRH.

Assim, através deste modelo, conclui-se que a satisfacdo profissional esta fortemente
relacionada com as PGRH da organizacdo que o individuo faz parte (Jackson & Correia,
2002).

A literatura, aponta a satisfacdo profissional como um importante preditor de

rotatividade de funcionarios (Grissom et al., 2012), de comprometimento organizacional
(Hartmann et al., 2014) e do grau de absentismo (Mueller & Price, 1990).
Agho et al. (1993) indicaram que a satisfacdo no trabalho é responsavel pelas mudangas na
identificacdo e participacdo dos funcionarios, apego a respetiva organizacédo, e retencao.
Além disso, Zheng e Siu (2009) concluiram que a satisfacdo profissional, ndo consistia
apenas em salarios e beneficios, mas também em oportunidades de formacdo e
desenvolvimento, e 0 apoio de colegas e supervisores.

Em contexto militar, estudos anteriores tém também sugerido alguns determinantes
da satisfacdo profissional nas Forcas Armadas (FA). A investigacao efetuada por Lopes et
al. (2015), no Exército Portugués, concluiu que os militares (oficiais e sargentos) estavam
mais satisfeitos com as condigdes de trabalho, colegas e supervisores, e menos satisfeitos
com oportunidades de promocdo e remuneracdo. Relativamente as diferencas observadas
entre homens e mulheres na satisfacdo com a dimensao salarial, as mulheres relataram maior
satisfacdo com esta dimensdo de satisfacdo profissional do que os homens. Estes niveis
inferiores de expectativas por parte das mulheres podem ser devidos ao fato de que a forca
de trabalho do Exército continua a ser predominantemente composto por homens
(Lundquist, 2008).

Limbert (2004), num estudo realizado no exército britanico, concluiu que quando os
militares estavam engajados no pensamento positivo e na aceitacdo da situacdo, bem como
quando os militares perceberam o apoio social daqueles que os ajudaram a lidar com
situacOes estressantes, eles apresentaram niveis mais elevados de satisfagdo no trabalho e
bem-estar psicoldgico. Além disso, os resultados deste estudo também mostraram que a

satisfacdo no trabalho e o bem-estar psicologico estavam significativamente relacionados.
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Gurbuz (2009) mostrou que a satisfagcdo no trabalho foi um importante preditor de
comportamentos de cidadania organizacional. Quanto as vantagens dessa atitude, Sanchez
et al. (2004), demonstraram que militares que relataram maior satisfacdo no trabalho tinham
maior probabilidade de permanecer, ou indicaram intencéo de permanecer, no exercito.

No entanto, LaRocco et al. (1989), compararam militares médicos, dentistas e
enfermeiras e verificaram que os niveis de satisfacdo com o salério, crescimento pessoal,
supervisdo e colegas de trabalho foram significativamente diferentes nesses trés grupos de

militares.

1.5. Intencdo de Turnover

O turnover é segundo Henha (2017), um dos temas mais discutidos em contexto de
trabalho e que impde muitos desafios as organizacdes. Este fendmeno é particularmente
oneroso para as FA, visto que investem em formacéo a medida das necessidades das fungdes,
e 0s processos de recrutamento e selecéo, e a formacdo e desenvolvimento s&o morosos e
dispendiosos, além dos custos indiretos associados e a ndo produtividade do cargo deixado
por ocupar (Rijo et al., 2018). Além disso, a perda de funcionarios experientes e altamente
qualificados, pode afetar adversamente o moral daqueles que permanecem na organizacéo,
reduzindo ainda mais os niveis de desempenho (Memon et al., 2020, conforme citado em
Holtom & Burch, 2016).

Para efeitos deste RCFTIA, importa distinguir entre turnover voluntario e turnover
involuntéario, e entre turnover efetivo e intencdo de turnover. Enquanto que o turnover
voluntario manifesta a decisdo do colaborador em abandonar o seu trabalho, o turnover
involuntario reflete a saida do colaborador por decisdo da organizacdo (Henha, 2017).

A intencdo de turnover, é segundo Aydogdu e Asikgil (2011), a atitude
comportamental de intencdo de sair da organizacdo, em contrapartida, o turnover efetivo é
que representa o término do contrato de trabalho e do contrato psicol6gico de um colaborador
com a organizacdo onde trabalha. A presente investigacdo, vai-se focar na intencdo de
turnover, dado que existe fundamentagdo na literatura, que defende que a intengdo de

turnover é o indicador mais imediato e preciso do comportamento real de abandono da

4 Segundo Organ (1988, p. 4), comportamentos de cidadania organizacional sdo comportamentos individuais
e discricionarios, ndo direta ou explicitamente reconhecidos pelo sistema de recompensas formais, e que, no
seu conjunto, promovem o funcionamento eficaz da organizacéo.
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organizacdo (Chang, 1999; Randsley et al., 2009), pelo que este indicador ndo deve ser
subestimado nas FACV.

Relativamente aos preditores da intencdo de turnover, a literatura indica,
nomeadamente: questdes intrinsecas aos colaboradores, caracteristicas do proprio trabalho,
ambiente organizacional, relagdes laborais, tipo de lideranca, expectativas, existéncia de
alternativas externas a organizacdo, a satisfacdo no trabalho, o empenhamento
organizacional, a percecdo de justica, a remuneracdo, beneficios, as condi¢des de trabalho,
dificuldade de conciliacdo entre o trabalho e a familia, e as oportunidades de formacao
(Cesério & Magalhaes, 2016; Huselid, 1995). Adicionalmente, os lacos sociais formais e/ou
informais, também tém impacto direto na intencdo de turnover, uma vez que a falta de tais
lacos, pode aumentar o senso de desconforto, suspeita ou dececdo (Cesario & Magalhaes,
2016).

Podemos concluir que, o turnover tem um efeito muito nefasto para as instituicoes
militares, visto que estas instituicdes investem fortemente em formacdo a medida para os
seus quadros, e particularmente para a careira de oficiais em que o0 processo de recrutamento
e a formacdo dos oficiais € um processo moroso e dispendioso, e a ndo retencdo destes
militares, além de trazer uma reputacdo negativa para a GRH nas FA, também reflete uma
enorme perda em capital financeiro e humano. Conclui-se também que, a maioria dos
preditores da intencao de turnover estdo relacionados com as PGRH, e que é extremamente
importante realizar estudos para aferir a intencéo de turnover dos oficiais das FACV, e tomar

as devidas medidas para evitar que o processo de turnover se efetive.

1.6. Desempenho Individual

O desempenho assume enorme relevancia tanto para as organizagdes como para 0S
colaboradores (Muduli, 2015; Mostafa, 2017; Ciobanu & Lazaroiu, 2019).
De acordo com Kaplan e Norton (1992), o desempenho é expresso por um conjunto de
indicadores que sdo complementares e que descrevem o processo através do qual s@o
alcancados os varios tipos de resultados organizacionais.
Em conformidade com Dyer e Reeves (1995), existem trés tipos de desempenho, mediante
os resultados que dele revertem, sendo eles:

¢ Financeiros (lucros, vendas, participagdo no mercado...)

e Organizacionais (produtividade, qualidade, eficiéncia)
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¢ Relacionados com os RH (satisfagéo profissional, comprometimento, intencGes de
turnover...)
Na tabela abaixo, apresentamos alguns conceitos de desempenho individual, segundo varios

autores:

Tabela n.° 3 - Defini¢des de Desempenho Individual

Referéncias Defini¢des

Conjunto de comportamentos relevantes aos objetivos da organiza¢do, medidos de

Campbell (1990) || acordo com a sua contribui¢do ao alcance dos mesmos.

E o potencial de criag&o de valor durante um periodo de tempo.
Lebas (2002)

E a forma como e quando é feito o que é esperado ser feito, e este, para ser
Seixo (2004) considerado produtivo e eficaz, terd de ser canalizado para o que é esperado ser

feito.

Camara et al. Contribuicdo dos colaboradores para os resultados do negdcio, para o valor

(2010) acrescentado a organizacgdo e para o alcance dos objetivos.

Fonte: Adaptado de Campbell (1990); Lebas (2002); Seixo (2004); Camara, Guerra e Rodrigues (2010).

De acordo com Campbell (1990) o desempenho individual é multidimensional, sendo
composto por oito dimensfes, suficientes para delimitar a hierarquia de trabalho na
generalidade dos trabalhos: proficiéncia em tarefas especificas do trabalho; proficiéncia em
tarefas ndo especificas do trabalho; comunicacdo oral e escrita; esforco; manutencdo da
disciplina pessoal; facilitacdo no desempenho da equipa; supervisdo, gestdo e administracao.

Pulakos et al. (2000), referem que o desempenho individual ndo € estatico e que o
colaborador deve constantemente adaptd-lo as mudancas que decorrem das diversas
situacbes de trabalho. Em conformidade com Motowildo et al. (1997), o desempenho
individual é constituido por duas componentes, nomeadamente:

e comportamentos - sdo as atividades laborais dos colaboradores;

e resultados - estados/condicOes das pessoas/coisas/processos que séo alterados pelo
desempenho individual e que, consequentemente, contribuem para os resultados
organizacionais.

Contudo, e importante referir que 0 grau de sucesso ou insucesso de uma organizacao,
depende de como € gerido o desempenho individual dos seus colaboradores, sendo a
avaliacdo de desempenho uma PGRH muito relevante ndo so para distinguir o bom do mau

desempenho, mas também para identificar necessidades de formacédo (llgen & Feldman,
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1983). Deste modo, para efeitos deste RFCTIA, vai-se adotar a definicdo de desempenho
individual de Campbell (1990), na medida em que este indicador traduz a forma como as

atividades laborais dos funcionarios contribuem para os resultados da organizacéo.

1.7. Relacdo existente entre as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, a Satisfacéo

Profissional, a Intengdo de Turnover e o Desempenho Individual

Para melhor explicar a relacdo entre as PGRH, a satisfacdo profissional, a inten¢éo
de turnover e o desempenho individual, vamos servir do modelo de Paauwe e Richardson
(1997), que defendem que as PGRH tém um efeito direto nas atitudes e comportamentos dos

colaboradores.

] |

A 4

/ Priaticas de GRH N / Outcomes de GRH A / Desempenho \
e Recrutam. & Selegdo Atitudes e e Resultados
e Planeamento de RH comportamentos: operacionais
e Remuneragdo e e . e Evolugdo na faturagdo
bcncﬁci(): e Satisfa¢do Profissional o Niveisde
: iy e Motivagio S
e Formagcio > > Produtividade
. Oport:nidudcs; de * Empenliameiito e Niveis de Qualidade
promogao - * Confianga/Lealdade e Nivel de Satisfa¢ido
e Coaching e Intengdes de saida 355 Clisiites
C ic: Jo Int (Turnover) e Volume de
e Comunicagdo Interna :
° Autonomi: e Absentismo Investimentos futuros
4 e Clima Laboral e Niveis de
e Reconhecimento de i
Rentabilidade

K Desempenhos / \ / \ /

I I I

Variaveis Contingenciais ou de Controlo: Organizacionais (Dimensdo, Tecnologia, Capital, Sector, Taxa de

Sindicalizagdo) e Individuais (Idades, Antiguidade, Género, Educagdo, Experiéncia).

Figuran.° 1 - Modelo de Paauwe e Richardson (1997)

Fonte: Paauwe e Richardson (1997)

Este modelo é constituido por trés dimensdes. A primeira dimensdo consiste nas diversas
PGRH, tais como o recrutamento e selecéo, formacéo e desenvolvimento, entre outros, que
influenciam a segunda dimensao. Esta segunda dimensdo, contém os chamados de outcomes
de GRH, os quais se traduzem em atitudes e comportamentos, como a satisfacdo profissional
e a intencéo de turnover. Ambas as dimensoes, irdo afetar o desempenho, que é a terceira
dimensdo, e engloba varios indicadores de desempenho, tais como a satisfacdo dos clientes,

0 desempenho individual, a qualidade de servico, entre outros.
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O modelo defende ainda que algumas PGRH, podem influenciar diretamente o Desempenho
(como indicado por uma das setas superiores), assim como admite a possibilidade de que o
desempenho da propria organizacao podera dar origem a uma mudanca nas PGRH (muitas
vezes percebida como uma melhoria, indicada pela seta superior no sentido inverso) (Paauwe
& Richardson, 1997).

Nesta linha de pensamento, primeiramente vamos abordar a relagéo entre as PGRH,
a satisfacdo profissional e a intencédo de turnover, para demonstrar a relacdo existente entre
a primeira e a segunda dimensdes do modelo de Paauwe e Richardson (1997).
Posteriormente iremos abordar a relacdo entre as variaveis da segunda dimenséo do modelo
considerado neste estudo, com o desempenho individual (terceira dimenséao). Por fim, vamos
identificar as PGRH que influenciam diretamente o desempenho, tal como defendido por
Paauwe e Richardson (1997).

Tal como referenciado nos subcapitulos 1.4 e 1.5. deste RFCTIA, as PGRH séo
preditores de satisfacdo profissional e de intencdo de turnover. Esta relacdo pode ser
explicada pelo recurso a Teoria da Troca Social. No centro desta relacdo, esta a perspetiva
do funcionario, que consiste em um conjunto de trés perce¢des intimamente ligadas a troca
social, a saber: o suporte organizacional percebido, o contrato psicoldgico e a seguranga no
trabalho (Latorre et al., 2016). A Teoria da Troca Social esta no cerne do contrato psicolégico
e consiste numa relacdo bidirecional baseada em promessas e obrigacfes (Latorre et al.,
2016). O papel das PGRH é de sinalizar e ajudar a comunicar o contetdo do contrato
psicoldgico, ou seja, as promessas para o futuro e as contribuigdes esperadas.

Quando as PGRH indicam aos funcionarios a intengdo da organizacdo de investir
neles, para apoia-los e fornecer-lhes beneficios e recursos, melhorando o seu bem-estar, 0s
funcionarios tendem a responder com atitudes positivas, a desenvolver um vinculo afetivo
com a organizacdo e sentem-se motivados para trabalhar em prol dos objetivos
organizacionais (Mostafa, 2017; Khoreva & Wechtler, 2018). As PGRH influenciam a
satisfacdo dos trabalhadores, geralmente por intermédio da avaliacdo de desempenho,
porque esta intimamente ligada ao sistema de recompensas (Huselid, 1995). Assim, Cesario
e Magalhées (2016), sugerem um sistema de avalia¢do justo e recompensas atrativas para
diminuir as intengdes de turnover dos funcionarios. Além disso, com base nos resultados de
outras investigagdes, 0 reconhecimento ndo monetario, recompensas justas e comunicagao
estdo negativamente correlacionados com a intencdo de turnover (Cesério & Magalhaes,
2016).
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Ciobanu e Lazaroiu (2019), defendem que a GRH no setor publico, se pode alcangar
melhores resultados, se as PGRH estiverem orientadas para criar um ambiente de trabalho
favoravel, para desenvolver um relacionamento positivo entre os funcionarios e a
organizacao, resultando assim em melhores niveis de satisfacao no trabalho, reduzindo assim
a intengéo de turnover.

A literatura aponta a satisfacdo profissional como um importante preditor de grau de
absenteismo (Grissom et al., 2012), de comprometimento organizacional (Hartmann et al.,
2014) , e de intencédo de turnover (Mueller & Price, 1990).

Relativamente a relagéo entre os outcomes de GRH (satisfacdo profissional e intengdo
de turnover) e o desempenho individual, em conformidade com Spector (1997), a satisfacéo
profissional esta relacionada com a produtividade e o bem-estar pessoal, e implica o
desempenho adequado das tarefas, permitindo antever que quanto mais satisfatorio for o
trabalho para um individuo ao longo do tempo, menor seré a sua vontade em abandonar o
trabalho (Williams & Hazer, 1986). Wagner e Hollenbeck (2012), defendem que a satisfacéo
no trabalho esta diretamente relacionada com o desempenho. Neste sentido, 0 aumento da
satisfacdo proporciona um melhor desempenho individual, elevando assim os niveis da
organizacao, e isto faz com que os funcionarios fiqguem predispostos a falar bem do seu
trabalho e a ajudar colegas nas suas tarefas.

O desempenho individual e a intencdo de turnover estdo diretamente relacionados
entre si e mostram uma relacdo negativa (Saeed & Rizwan, 2014). O alto desempenho no
trabalho incentiva os funcionarios e fomenta o sistema de recompensas, portanto, a inten¢do
de turnover diminui. De igual modo, o desempenho negativo no trabalho indica que o
emprego ndo é suficientemente eficiente para obter beneficios e o colaborador comeca a
ponderar deixar o trabalho (Saeed & Rizwan, 2014). O desempenho individual é medido
por diferentes fatores, incluindo habilidades organizacionais, gestdo de tempo, habilidades
de lideranca e a eficiéncia para avaliar cada funcionério individualmente, é a causa do
impacto significativo do desempenho na intencdo de turnover (Saeed & Rizwan, 2014).

Por fim, tendo em conta as PGRH e o desempenho individual, de acordo com Wood
e De Menezes (1998), as PGRH aumentam os resultados organizacionais através da criacéo
de condi¢cbes que permitem que os colaboradores se comprometam com a organizagéo e
trabalhem arduamente de modo a alcangarem os objetivos organizacionais.

Neste sentido, é defendido por Guthrie (2001), que um conjunto de PGRH interrelacionadas

e internamente consistentes constitui a analise mais apropriada dos resultados individuais,
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dado as mesmas reforgarem as capacidades dos colaboradores para o desempenho de fung¢des
de modo eficaz.

Ao longo dos ultimos anos, diversas investigacdes confirmam a existéncia de
relacBes significativas e positivas entre as PGRH e os resultados individuais e
organizacionais (Paauwe & Boselie, 2005). Diversos autores demonstram que determinadas
PGRH, promovem melhores niveis de desempenho individual, nomeadamente praticas de
acolhimento e integracdo (Taylor, 2002) formacéo (Batt, 2002), avaliacdo de desempenho
(Ubeda & Santos, 2007), desenvolvimento de carreira (Kular et al., 2008; Dokko et al.,
2009), recompensas e beneficios (Paul & Anantharaman, 2003), comunicacdo e
reconhecimento (Armstrong & Brown, 2006).

Tessema e Soeters (2006), estudaram o impacto do recrutamento e selecdo, formacéo,
recompensas e avaliacdo de desempenho sobre o desempenho profissional e concluiram
existir uma relacdo positiva entre essas préaticas e o desempenho.

Em sintese, implementando PGRH que melhoram o bem-estar dos funcionérios e
criem uma relacédo de trabalho, baseada na confianca e na cooperacdo, melhora os niveis de
satisfacdo profissional dos funcionarios, reduz a intencdo de abandonar o trabalho de forma

voluntéria, permitindo alcangar melhores niveis de desempenho individual e organizacional.
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CAPITULO 2 - FORCAS ARMADAS DE CABO VERDE

2.1. Caraterizacdo das Forcas Armadas de Cabo Verde

Cabo Verde é um pequeno estado insular®, em que as suas FA, conformeon1e 2
do artigo 247.° da CRCV, sdo uma instituicdo permanente e regular, compdem-se
exclusivamente de cidaddos cabo-verdianos, séo estruturadas com base na hierarquia e na
disciplina e obedecem aos 6rgdos competentes de soberania nos termos da Constituicao e da
lei. Conforme consta no artigo 18.° do Decreto-Lei n.° 51/2009¢ (MDN, 2009), as FACV s&o
dotadas de autonomia administrativa e operacional, subordinando-se os respetivos comandos
ao Chefe de Estado-Maior das Forcas Armadas (CEMFA), Gnico responsavel perante o
membro do Governo titular da pasta da Defesa Nacional pela administracdo, preparacao,
disciplina, eficiéncia e emprego das mesmas.

A histéria indica que a formacao das FACV se deu em meados dos anos sessenta do
século passado, com a formacgdo do Nucleo Fundador das Forcas Armadas de Cabo Verde
(NFFACV), com o prop6sito de dar inicio a luta armada pela independéncia de Cabo Verde.
Este NFFACV foi constituido por militantes anteriormente mobilizados e por jovens
estudantes, camponeses e trabalhadores emigrantes, sendo enviados a Cuba, onde
permaneceram cerca de dois anos, recebendo treino militar que posteriormente deram
continuidade na Unido Soviética. Apds se terem empenhados na luta pela independéncia,
onde obtiveram éxito, nos anos que se seguiram assumiram ativamente a organizacdo das
FA, integrando, preparando e dirigindo os jovens voluntarios que massivamente se

prontificaram em defender o pais e prosseguiram a edificar as FACV.

2.1.2. Estrutura e Organizacao das FACV

As FACV néo tém uma organizacdo classica, devido as carateristicas geograficas do
pais, houve a necessidade de adaptar as FACV a sua realidade e dimensdo. Como se pode
verificar no Conceito Estratégico de Defesa e Seguranca Nacional (CEDSN), “As FA devem

5 Consultar Apéndice A,
® Decreto-Lei n.° 51/2009 B.O. n.° 45, 1. Serie 31.11.2009 - Estabelece a macroestrutura, a organizagéo e as
normas de funcionamento do MDN.
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dispor de uma organizacdo flexivel e modular, adequada aos modernos requisitos de
empenho conjunto e combinado de forgas, privilegiando a interoperabilidade dos meios e
desejavelmente, com capacidades crescentes de projecdo e sustentacdo, comando, controlo,
comunicacdes e informacGes.” CEDSN (2011, p. 26).

Em conformidade com o artigo 6.° do Decreto-Lei n.° 30/2007, que estabelece a
organizacdo e os Quadros de Pessoal das FA (MDN, 2007), a organizagdo das FACV
compreende: o Chefe de Estado-Maior das Forcas Armadas, o Estado-Maior das Forcas
Armadas (EMFA), os érgdos centrais de comandos, 0s 6rgaos de consulta, os 6rgaos de
implantacéo territorial e os elementos da componente operacional do sistema de forgas,
como se pode verificar no organograma das FACV, constante no Anexo B.

O CEMFA é o chefe militar de mais elevada autoridade na hierarquia das Forcas
Armadas, o presidente do Conselho Superior de Comandos e o principal conselheiro militar
do titular da pasta da Defesa Nacional, de quem politicamente depende (artigo 24° da Lei
n°62/1V/92 de 30 de dezembro”).

O EMFA, de acordo com o artigo 10.° do Decreto-Lei n.° 30/2007, é um 6rgéo
dirigido pelo Vice-Chefe de Estado-Maior das Forcas Armadas de apoio direto ao CEMFA
para estudo, planeamento e inspecdo das atividades relativamente as Forgas Armadas, e
compreende: o Comando Operacional das Forgas Armadas, o Centro de Planeamento
Estratégico Militar, a Direcdo de Informacdes Militar, a Inspecdo das Forcas Armadas e 0s
Servicos de apoio geral.

A Guarda Nacional, nos termos do artigo 3.° do Decreto-Regulamentar n.°
21/20128, est4 organizada territorialmente e constitui a principal componente das Forgas
Armadas destinada a defesa militar do pais, através da realizacdo de operacOes terrestres e
anfibias, bem como ao apoio a seguranca interna, conforme as suas missdes especificas.

De modo anélogo, a Guarda Costeira é a componente das Forcas Armadas destinada a
defesa e protecdo dos interesses econémicos do pais no mar sob jurisdicdo nacional e ao
apoio aéreo e naval as operacdes terrestres e anfibias, segundo as suas missdes especificas.

Os Comandos funcionais sdo 6rgdos centrais que asseguram a gestdo dos recursos

humanos, materiais, patrimoniais e financeiros das Forcas Armadas. Apoiam o0 CEMFA, e

" Publicado (retificacdo) no Boletim Oficial | Série NUmero 3 de 8 de fevereiro de 1993 Lei das Forcas
Armadas Lei n.° 62/IV/92* de 30 de dezembro.
8 Estabelece as atribuicOes, competéncias e organizacdo da Guarda Nacional e da Guarda Costeira.
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desenvolvem as suas atividades conforme os planos e diretivas superiormente emanados
(artigo 2.° Decreto-Regulamentar n.° 4/2009 de 12 de janeiro®).

Os Comandos Funcionais compreendem:

e O Comando do Pessoal, nos termos do artigo 3.° do Decreto-Regulamentar n.°
4/2009, é o 6rgdo central de Comando ao qual incumbe assegurar as atividades das
Forcas Armadas inerentes ao pessoal, de acordo com os planos e diretivas do
CEMFA.

e O Comando da Logistica é o 6rgdo central de comando ao qual incumbe assegurar
as atividades das Forcas Armadas inerentes a administracdo dos recursos materiais e
financeiras, segundo os planos e diretivas do CEMFA (artigo 15.° do Decreto-
Regulamentar n.° 4/2009).

2.2. Gestdo de Recursos Humanos nas FACV

As FACV contam atualmente com 1803 militares no ativo, e desde 2015, 8 oficiais
do Quadro Permanente e 3 oficiais do Regime de Contrato abandonaram de forma voluntéria
as fileiras das FA.

Para assegurar uma GRH eficaz, diversos 6rgdos intervém neste processo, a saber:

e Centro de Planeamento Estratégico-Militar do EMFA, tem por missao realizar 0s
estudos gerais relativos a organizacdo, planeamento, doutrina, prontidao e emprego
das forgas incluindo as comunicacdes e elaborar as normas e diretivas gerais para a
gestdo dos recursos humanos, materiais e financeiros das Forcas Armadas.

e Inspecdo das Forcas Armadas, é o 6rgdo de apoio ao CEMFA no exercicio das
funcBes de controlo e avaliacdo e de direcdo das atividades de inspecdo nas Forcas
Armadas. E responsavel pela fiscalizacdo da administracdo dos meios humanos,
materiais e financeiros postos a disposicao das Forcas Armadas, velando pelo exato
cumprimento das normas em vigor;

e Conselhos de Classe, sdo 6rgdos de apoio do CEMFA na gestdo dos recursos
humanos, previstos no Regime Geral das Forcas Armadas e no Estatuto dos
Militares. A Lei n.° 89/V1/2006, de 9 de janeiro, no n.° 1 do seu artigo 12.°, enuncia
como uma das tarefas fundamentais desses 0rgdos, pronunciarem-se nas promogoes

dos militares.

® Decreto-Regulamentar n.° 4/2009 de 12 de janeiro, que estabelece as atribuicdes, competéncia e organizagao
dos comandos funcionais.
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e Comando do Pessoal: E o 6rgéo diretamente responsavel para assegurar a GRH nas
FACV, conforme as orientacGes do CEMFA.

Ao Comando do Pessoal, compete as atribui¢des definidas no artigo 4.° do Decreto-
Regulamentar n.° 4/2009, constantes no Anexo D, em que no sentido de efetivar o
cumprimento da sua missdo, o0 Comando do Pessoal conta com o0 organograma apresentado
no Anexo C.

Tal como consta no sitio web das FACV?, as principais missdes destes 6rgdos sio:

e Direcdo de Administracdo do Pessoal tem por missao gerir 0s recursos humanos
das Forcas Armadas assegurando a sua disponibilidade e conciliando as necessidades
organicas com o desenvolvimento das carreiras.

e Direcdo de Formacéao e Instrucéo tem por misséo elaborar os planos e programas
e controlar as atividades de formacédo e instrucdo nas Forcas Armadas e ainda
programar, coordenar e controlar as atividades de educacéo fisica e desportos.

e Direcdo dos Servicos de Justica e Disciplina tem por missao estudar e dar parecer
sobre as matérias diretamente relacionadas com a administracdo da justica e
disciplina nas Forcas Armadas e ainda estudar e dar parecer sobre as matérias
relacionadas com o funcionamento da Policia Militar.

e Direcdo do Servico de Acao Civicatem por missdo elaborar os programas de
formacdo civica e patridtica do pessoal e coordenar a sua aplicagdo nos 6rgaos e
unidades das Forcas Armadas e ainda promover 0 moral e bem-estar do pessoal das
FA.

Tendo em conta a GRH das FACV, importa referir que o regime de prestacdo de
servico € o Servico Militar Obrigatorio* (SMO), e que todos os cidaddos de sexo masculino
estdo obrigados a prestar o servico militar desde que sejam considerados como aptos,
conforme indica o artigo 20.° do Decreto-Lei n.° 6/93. O SMO ¢ regulado pelo Decreto-Lei
n.° 6/93 (Lei do Servico Militar), que estabelece os principios gerais do servi¢co militar, as
modalidades de recrutamento, e ainda estabelece as modalidades de prestacdo do servigo
efetivo nas Forgas Armadas de Cabo Verde.

Aliado a lei do Servigo Militar, entrou em vigor em 1 de janeiro de 2020 o Decreto-

Lei n.° 1/2020, que aprova o Estatuto dos Militares. Este diploma legal resulta da premente

10 https:/iwww.fa.gov.cv/index.php/centro-de-saude
11 Em conformidade com o artigo 245° da CRCV.
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necessidade de harmonizar as disposi¢des que norteiam a condi¢do militar e a carreira militar
as demais normas juridicas que enformam o ordenamento juridico, militar e comum Cabo-
verdiano. Além disso, os principais problemas identificados nas FACV, prendem-se com a
gestdo e o desenvolvimento nas carreiras, com a remuneracdo dos militares, cuja tabela
salarial foi instituida em 1997 e desde essa altura ndo sofreu nenhuma alteracéo, e o
insuficiente sistema de avaliacdo de desempenho que estdo desajustadas da realidade social
e organizacional.

A valorizacdo da carreira militar, com o estabelecimento de uma remuneragédo
compativel as suas funcdes de Estado, € necessaria para se manter um adequado grau de
atratividade dessa carreira, bem como para reter profissionais qualificados. A atracdo e
retencdo de quadros qualificados, no que Ihe concerne, sdo essenciais para que as FACV
possam dar continuidade a exceléncia no cumprimento da sua missdo constitucional, bem
como para a efetivacdo do seu processo de modernizagéo.

Nesta perspetiva, o Estatuto dos Militares vem introduzir significativas melhorias nos

seguintes aspetos:

e Redefinir toda a matéria concernente a condicdo militar, designadamente as questdes
de desenvolvimento da carreira, remuneratorias e da avaliacao;

o Redefinir os deveres, direitos, regalias, incompatibilidades e imunidades decorrentes
da condicdo militar, procurando densifica-los e adapta-los aos novos tempos,
nomeadamente, através de:

e Reestruturar as carreiras e postos, os requisitos de desenvolvimento profissional e o
regime de avaliacdo do desempenho dos militares.

e Valorizar a carreira militar, criando condicGes para desenvolvimento, satisfacdo e
motivacdo na carreira, através, por exemplo, de introducdo, de melhorias salariais,
aumento do subsidio da condi¢do de militar, otimizacdo da progressao na carreira,
regulamentacdo dos subsidios a serem pagos aos militares de modo a prevenir o
abandono de quadros qualificados em que a instituicdo investiu na formacao, e que

abandona as fileiras em busca de melhores condic¢des profissionais.
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CAPITULO 3 - METODOLOGIA, METODOS E MATERIAIS

3.1. Defini¢ao dos objetivos e questbes da investigacdo

As investigacOes cientificas assentam em objetivos que as direcionam no sentido de

atingir os resultados requeridos. E neste contexto que “o objetivo do estudo indica a principal

intencdo da investigacdo, ou seja, corresponde ao produto final que a investigagdo quer

atingir” (Sousa & Baptista, 2011, p. 26).

A presente investigacdo tem como objetivo geral, identificar o impacto das PGRH nos

oficiais das FACV. Neste sentido, tendo em vista uma melhor caraterizacdo do problema,

torna-se igualmente relevante, estabelecer os seguintes OE, que por sua vez, correspondem

as Perguntas Derivadas (PD), ilustradas no seguinte quadro:

Quadro n.° 1 - Relacdo entre 0s objetivos e as perguntas da investigacdo

Objetivo Geral

Pergunta de Partida

Objetivos Especificos

Perguntas Derivadas

OG - Identificar o
impacto das PGRH
nos  oficiais das
FACV.

PP - Qual é o impacto
das PGRH nos oficiais
das FACV?

OEL1 - Identificar as PGRH
mais  valorizadas pelas
FACV.

PD1 - Quais sdo as PGRH mais
valorizadas pelas FACV?

OE2 - Identificar a relacéo
entre a Satisfagdo com as
Priticas de Gestdo de
Recursos Humanos
(SPGRH), e a Intencdo de
Turnover (IT), nos oficiais
das FACV.

PD2 - Qual é a relagdo entre a
SPGRH e a IT nos oficiais das
FACV?

OES3 - Identificar a relacéo
entre a IT e o Desempenho
Individual (DI), dos oficiais
das FACV.

PD3 - Qual é a relacdo existente
entre a IT e o DI dos oficiais das
FACV?

OE4 - Identificar o papel
mediador da IT na relagdo
entre a SPGRH e o DI dos
oficiais das FACV.

PD4 - Qual é o papel da IT, na
relacdo entre a SPGRH e o DI
dos oficiais das FACV?

OES5 - Identificar a relacéo
entre a SPGRH e o DI dos
oficiais das FACV.

PD5 - Qual é a relagdo entre a
SPGRH e o DI dos oficiais das
FACV.?

Fonte: Elaboragéo prépria.
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3.2. Paradigma, abordagem e método de investigacéo

Alguns escritores, como Guba e Lincoln (1994), argumentam que as questdes de
métodos de pesquisa sdo de importancia secundaria, relativamente ao paradigma aplicavel a
investigacdo. O conceito de paradigma de investigacdo pode ser definido como um conjunto
articulado de postulados, de valores conhecidos, de teorias comuns e de regras que Sao
aceites por todos os elementos de uma comunidade cientifica num dado momento histérico
(Coutinho, 2014). Para Latorre et al. (1996), os paradigmas de investigagdo sdo esquemas
teodricos, com carater didatico, que agrupam o conjunto de cientistas que utilizam uma dada
metodologia na pratica da investigacdo, constituindo uma comunidade cientifica cujos
membros partilham “... linguagem, valores, metas, normas e crengas” (Latorre et al., 1996,
p. 39).

Neste sentido, a nivel ontoldgico e epistemoldgico, esta investigacdo tem como base
0 paradigma pragmatico, ja que é a mais indicada para investiga¢es em que a objetividade
e a subjetividade devem contribuir para a resposta a pergunta de pesquisa (Saunders et al.,
2009).

Assim, para este tipo de estudo, tal como recomenda Paranhos et al. (2016), é adotada uma
abordagem mista para a recolha de dados.

Para Creswell e Plano Clark (2011), o método misto € um procedimento de coleta,
analise e combinacdo de técnicas quantitativas e qualitativas num mesmo desenho de
pesquisa. O pressuposto central que justifica a abordagem multimétodo € o de que a interacao
entre eles fornece melhores possibilidades analiticas. Quanto mais convergentes forem os
resultados observados utilizando diferentes tipos de dados e/ou técnicas, mais consistentes
sdo os resultados da pesquisa (Creswell & Plano Clark, 2011).

Paranhos et al. (2016), identificaram duas principais abordagens de integracdo de
métodos. Uma que combina dados quantitativos e qualitativos (mixed data-collection
studies) e outra que combina técnicas quantitativas e qualitativas (mixed data-analysis
studies). Este RFCTIA utiliza simultaneamente estas duas abordagens, uma vez que se
recolheu os dados por intermédio de um inquérito por entrevista (qualitativa) dirigida a
alguns oficiais que desempenham ou desempenharam funcbes no ambito da GRH nas
FACV, e outro inquérito por questionario (quantitativa), em que a populacdo alvo foi os
oficiais das FACV que se encontram no ativo. A triangulacdo destes mesmos dados sera

realizada no Capitulo 4, tendo em vista a obtencdo de conclusdes mais robustas.
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A entrevista combinou técnicas quantitativas e qualitativas, como serd descrito no
subcapitulo 3.4. Os dados foram recolhidos sequencialmente, em que as entrevistas
precederam o0 questionario, que na opinido de Creswell e Plano Clark (2011), este tipo de
abordagem é especialmente adequado para desenvolver novos instrumentos de coleta e/ou
aperfeicoar instrumentos ja existentes.

Relativamente ao método cientifico utilizado para o desenvolvimento deste RFCTIA,
foi adotado o método hipotético-dedutivo, proposto por Karl Popper, que consiste na
formulacdo de hipoteses ou conjunturas, que melhor relacionam e explicam os fenémenos,
ou seja, baseia-se na observacdo, fatos e ideias para validar ou ndo as hip6teses (Sarmento,
2013). O metodo hipotético-dedutivo inicia-se com um problema ou uma lacuna no
conhecimento cientifico, passando pela formulacdo de hipoGteses e por um processo de
inferéncia dedutiva, o qual testa a predicdo da ocorréncia de fendmenos abrangidos pela

referida hipotese (Prodanov & Freitas, 2013).

3.3. Tipo de pesquisa

Para que um conhecimento possa ser considerado cientifico, torna-se necessario
identificar as operacfes mentais e técnicas que possibilitam a sua verificacao (Gil, 2008).
Relativamente a pesquisa cientifica, esta é uma atividade cujo objetivo é conhecer e explicar
os fendmenos, fornecendo respostas as questbes significativas para a compreensdo da
natureza (Provdanov & Freitas, 2013). Podem ser classificadas segundo a sua natureza,

objetivos e quanto aos procedimentos, conforme a seguinte ilustracéo:

Pesquisa Exploratoria

| Pesquisa Descritiva

R R | Pesquisa Explicativa

Quanto a
Natureza

Quanto aos Quanto aos
Objetivos Procedimentos

. . | Pesquisa Documental |
Pesquisa Aplicada

| Pesquisa Bibliogrifica |

| Pesquisa Experimental

| Estudo de Caso |

Figuran.® 2 - Tipo de pesquisa

Fonte: Adaptado de Silva (2004).
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O presente RFCTIA, do ponto de vista da sua natureza, € uma pesquisa aplicada, em
que o objetivo é gerar conhecimentos para aplicacéo pratica dirigidos a solugéo de problemas
especificos das FACV.

Quanto aos objetivos, este RFCTIA classifica-se como sendo uma pesquisa
exploratoria, cuja finalidade é proporcionar mais informagdes sobre a problemaética,
possibilitando a sua definicdo, delimitacdo, fixacdo dos objetivos e a formulacdo das
hipdteses.

Relativamente aos procedimentos técnicos, ou seja, a forma pela qual obtemos os
dados necesséarios para a elaboracdo da pesquisa, tendo em consideracdo as questfes da
investigacdo, uma vez que se objetiva descrever as variaveis e as relacbes entre elas, e
verificar as hipoteses, este RFCTIA consiste num Estudo de Caso, aplicado aos Oficiais das
FACV, sobre as suas percec¢des da satisfacdo com as PGRH mais valorizadas nas FACV, a

intencdo de turnover e o desempenho individual.

3.4. Hipdteses, técnicas de recolhas de dados e instrumentos de medida

As Hipoteses (H), sdo suposi¢cdes que fazemos na tentativa de explicar o problema.
Como resposta e explicacdo provisoria, relaciona duas ou mais variaveis do problema
levantado (Provdanov & Freitas, 2013).

Assim, propBe-se o seguinte modelo de investigacéo:

Satisfacdo com as PGRH

Recrutamento e Selecio
Formacio e Desenvolvimento
Gestéio de Carreiras l, Intencao de l Desempenho
Avaliaciio de Desempenho Turnover Individual
Praticas Remuneratorias H3
H4

Figura n.° 3 - Hipoteses da investigacéo

Fonte: Elaboracgao prépria

29



CAPITULO 3 - METODOLOGIA, METODOS E MATERIAIS

Com base na revisao de literatura efetuada, este estudo propde quatro hipoteses:

H1 - Existe uma associacédo inversa entre a SPGRH e a IT dos oficiais das FACV.
H2 - Existe uma associagdo inversa entre a IT e o DI dos oficiais das FACV.

H3 - A IT é mediadora da relacdo entre a SPGRH e o DI dos oficiais das FACV.
H4 - Existe uma associagéo positiva entre a SPGRH e o DI dos oficiais das FACV.

Técnicas de recolha de dados e instrumentos de medida

Iniciou-se o Capitulo 1 - Enquadramento Teorico, deste RFCTIA, com uma revisdo
sistematica da literatura, tendo por sua vez um caracter qualitativo, centrada numa analise
de publicacBes académicas relevantes sobre o tema. Esta escolha deveu-se ao facto de ser
um método adequado para procurar um consenso sobre uma tematica e sintetizar o
conhecimento (Wright et al., 2007).

A recolha de informacdo para o capitulo 1 deste trabalho de investigacdo foi efetuada a
recorrer prioritariamente a fontes primarias, consideradas fontes originais, sendo as fontes
secundarias, consideradas como dados de “segunda mao” (Prodanov & Freitas, 2013).
Fez-se um levantamento de artigos cientificos, eBook s, e obras literarias, em bases de dados
eletronicas (Google Scholar, B-On, EBSCO, Springer, Scopus, Science Direct,
ResearchGate e APA PsycNet), a partir do emprego das palavras-chaves: “Praticas de Gestao
de Recursos Humanos”, “Satisfacdo Profissional”, “Intencdo de Turnover” e “Desempenho
Individual”, tanto em lingua portuguesa como em lingua inglesa.

Com o objetivo de refinar o referencial tedrico, foram incluidos, entre outros, artigos
publicados entre 2015 e 2020, artigos publicados em lingua portuguesa ou inglesa, artigos
de revistas Q1 e Q2, oriundos de estudos realizados no setor publico, em Forcas de Defesa
ou de Seguranca, realizados em Pequenos Estados Insulares, na Unido Europeia, Estados
Unidos da América e Paises de Lingua Oficial Portuguesa, com o objetivo de identificar o
referencial tedrico que mais se aproxima da realidade das Forcas Armadas de Cabo Verde.

Contudo, a tematica da GRH ¢é investigada ha muitas décadas, deu-se especial
relevancia as fontes primarias, e procurou-se o contributo dos autores originais, citados nos
artigos que fazem parte do nosso horizonte temporal. Os critérios de exclusdo foram: artigos
de reflex@o e auséncia de resumo nas bases de dados eletronicas.

Para a realizacdo do Capitulo 2, consultaram-se os sites oficiais do Governo de Cabo Verde

e das FACV, e a legislacdo que regula a estrutura e o funcionamento das FACV.
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O inquérito por entrevista

A entrevista é uma das mais importantes técnicas de recolha de informacao para um
estudo caso e tem a vantagem de ser direcionada e enfocar diretamente o topico de estudo
de caso. As entrevistas, fornecem inferéncias casuais percetivas, contudo tém como
desvantagem, o risco de haver uma visdo tendenciosa, devido a questdes mal elaboradas e
respostas tendenciosas (Yin, 2009).

Para o presente estudo, a realizacdo de entrevistas teve como principal objetivo,
identificar as PGRH desenvolvidas nas FACV, e avalia-las tendo em conta a sua ocorréncia,
relevancia, eficicia, e assim identificar as cinco PGRH mais valorizadas, e que
posteriormente seriam percecionadas no inquérito por questionario, confirmando a
perspetiva de Creswell e Plano Clark (2011), que afirma que, este tipo de abordagem é
especialmente adequado para desenvolver novos instrumentos de coleta e/ou aperfeicoar
instrumentos ja existentes.

Para o presente trabalho, efetuaram-se entrevistas semiestruturadas, a cinco oficiais
das FACV, que desempenham ou desempenharam func¢des na area da GRH nas FACV, e
gue possuem um vasto conhecimento das PGRH desenvolvidas pelas FACV. Para tal,
elaborou-se um Guido de Entrevista'? (GE), constituida por dez questdes, em que se
combinou técnicas qualitativas e quantitativas. O GE foi previamente testado por um oficial
das FACV, especialista em GRH, no sentido de esclarecer se a mensagem que consta nas
questdes seria percebida pelos participantes.

A Questdo n.°3 diz respeito a um inventario de PGRH, sendo adaptado de uma
investigacdo levada a cabo por Clemente (2015), visa medir o grau de ocorréncia de PGRH
nas FACV, numa escala de Likert de 1 a 5 (1- Nunca; 2-Raramente; 3- As vezes; 4- Muitas
vezes; 5- Sempre). Foi enviado para os oficiais, inicialmente uma Carta de apresentacéo e
pedido de entrevista’®, na qual especifica a apresentacio do investigador, os objetivos
pretendidos com a investigacéo, e a declaragao de consentimento. Seguidamente foi enviado

0 GE aos oficiais que aceitaram serem entrevistados.

O inquérito por questionario

Para aferir as perce¢fes do publico-alvo em estudo, foi feita uma pesquisa

quantitativa atraveés de um inquérito por questionario, aplicado online através do google

12 Consultar Apéndice E.
13 Consultar Apéndice C.
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forms, que foi preenchido pelos proprios inquiridos, apos ter sido devidamente testado. Este
questionario foi aplicado apos ser possivel identificar as cinco PGRH mais valorizadas nas
FACV (recrutamento e selecdo, formacdo e desenvolvimento, gestdo de carreiras, avaliacao
de desempenho e préaticas remuneratorias), por intermeédio das entrevistas. O questionario €
composto por quatro partes. A parte 1 diz respeito aos Dados Socioprofissionais, e
compreende perguntas abertas e perguntas fechadas para melhor identificar e caracterizar a
amostra.

A parte 2 do questionario, compreende o inventario de Satisfacdo com as PGRH mais
valorizadas pelas FACV. Foi construida com base no instrumento de pesquisa utilizado na
investigacdo de Clemente (2015), e de Matos (2017), no &mbito de dissertacdes de mestrado
realizadas sobre as PGRH e a Satisfacdo Profissional. Adicionalmente, teve-se como
referéncia a legislacdo que regula a GRH nas FACV, resultando em 20 perguntas fechadas,
numa escala do tipo Likert (de 1 a 5), em que se direciona o nivel de satisfacdo em que o
oficial se encontra (totalmente insatisfeito, insatisfeito, nem satisfeito, nem insatisfeito,
satisfeito, totalmente satisfeito).

A parte 3 do questionario visa avaliar a intencdo de turnover dos oficiais das FACV,
em que foi utilizado uma versdo mais pequena do Turnover Intention Scale (T1S-6), da
autoria de Bothma e Roodt (2013). Esta versdo é composta por um total de 6 itens, sendo os
mesmos avaliados numa escala de Likert de 5 pontos.

Na ultima parte do questionario, foi utilizada a escala desenvolvida por Zhou et al.
(2016) para medir o desempenho individual dos oficiais das FACV. A escala é composta
por seis itens, respondidos na escala de Likert de 5 pontos. O questionario inicial era
composto por 32 itens, em que se procedeu a sua validacdo (conforme Apéndice J), foram
eliminados 2 itens da escala de turnover, resultando no instrumento de medida composto por

30 itens (conforme Apéndice ).

3.5. Amostragem: composicao e justificacao.

Qualquer investigacdo empirica pressupde uma recolha de dados sobre o conjunto de
entidades. Os dados sdo informacdes na forma de observacdes, medidas ou variaveis
fornecidas por um conjunto de entidades, ou casos da investigagéo.

Neste &mbito, o universo diz respeito a todos o0s sujeitos, casos ou observacdes que
podem ser reunidos de acordo com determinadas propriedades e, considera-se por

populacdo, o conjunto de sujeitos casos ou observacOes adstritas a um determinado

32



CAPITULO 3 - METODOLOGIA, METODOS E MATERIAIS

fendmeno que se entende investigar (Hill & Hill, 2016). A este nivel, em termos de universo
e populagéo, segundo Rosado (2017), podem ser considerados as nog¢des de populagdo-alvo
e de populacdo-acessivel. A diferenca reside no facto de que, a primeira engloba todos os
elementos que reinem determinadas caracteristicas comuns e a qual se pretende fazer
generalizacGes, e a segunda, a parte da populagdo que esta ao alcance do investigador devido
a alguma limitag&o de ordem pratica.

Nesta investigacdo, 0 nosso universo diz respeito aos oficiais das FACV (196 no
total), porém, uma vez que nao foi possivel aceder ao contacto de correio eletrénico de todos
os oficiais, devido a esta limitacdo, a nossa populacdo € composta por 124 oficiais, na qual
foi possivel enviar o questionario. A amostra diz respeito aos sujeitos, casos ou observagdes
selecionadas da populacdo em que se fundamenta a investigacéo, e o sujeito corresponde a
cada um dos elementos que compde a amostra (Rosado, 2017).

Tal como ilustrada abaixo, a amostra deste RFCTIA é composta pelos 94 oficiais que
responderam ao questionario e o sujeito diz respeito a cada oficial que respondeu ao

questionario.

Universo Oficiais das FACV

124 oficiais contactados por

Populacéo email
94 oficiais das FACV que
Amostra responderam ao questionario
Sujeito Cada oficial que respondeu ao

questionario

Figura n.° 4 - Universo, populacdo, amostra e sujeito, no contexto do RCFTIA

Fonte: Elaboracéo prépria
Considera-se que o estudo apresenta robustez cientifica, uma que tendo em conta o

universo deste estudo, a amostra considerada apresenta margem de erro (o) de 5% e um grau

de confianca (1-B) de 80%.
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CAPITULO 4 — APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

O presente capitulo contém a apresentacao, analise e discussdo dos resultados obtidos
do trabalho de campo. Mediante a aplicacdo dos instrumentos de recolha de dados,
nomeadamente, 0 inquérito por entrevista e o0 inquérito por questionario, pretende-se
fundamentar as conclusdes deste RCFTIA, através da triangulacdo de dados, estabelecendo
uma relacdo entre os resultados encontrados nos varios instrumentos e as concecdes tedricas

existentes. Para tal, recorre-se sobretudo aos Apéndices F, G, H, Ke L.

4.1. Apresentacao e andlise do contetdo das entrevistas

Neste subcapitulo, apresenta-se os resultados obtidos das respostas das entrevistas'*.
Apbs efetuar uma leitura reflexiva das entrevistas, que é fundamental para uma boa analise
de dados (Sarmento, 2013), foi efetuada uma analise das questbes pelas categorias,

relacionando-as com a pesquisa bibliogréfica realizada nos capitulos anteriores.

4.1.1. Desafios a GRH nas FACV

Conforme descrito no Apéndice G, esta dimensdo é composta pelas questdes 1,2,7 e
10 do GE, e pretende-se identificar os principais desafios enfrentados pelas FACV,
relativamente a GRH.

Deste modo, é evidente a existéncia de concordancia entre todos os Entrevistados
(E), que identificaram a falta de pessoal especializado e qualificado, e o défice de recursos
humanos face as missdes que séo atribuidas as FACV, como sendo os principais desafios
guanto a GRH. O défice de recursos humanos é apontado pelo E5, como sendo uma
consequéncia da fraca adesdo dos conscritos ao SMO. A este ponto, na opinido do E2, €
necessario que as FACV promovam melhor a instituicdo, a nivel dos beneficios e

oportunidades, e ainda dar a conhecer melhor a lei do SMO para a populagdo. Segundo o

14 Conforme Apéndice G.

34



CAPITULO 4 - APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

E5, a profissionalizagdo das FACV seria uma solucdo vélida para aumentar as taxas de
comparéncia dos conscritos.

A revisdo do quadro organico de pessoal, é também um desafio que foi identificado
pela maioria dos entrevistados (E2, E3 e E5), em que segundo o E5, ha uma falta de
equilibrio entre posto, area de formacéao e a organica em vigor. Nesta linha de pensamento,
o E3 afirma que é necessario a criacdo de um manual ou regulamento sobre a analise e
descricdo de cargos e fungdes. Ainda sobre este ponto, uma vez que a nomeacao de oficiais
para o desempenho de funcdes é feita por escolha, o E1, defende que € necessario que haja
mais transparéncia, tanto para as promocdes por mérito como para a sele¢éo de oficiais para
0 desempenho de fungdes.

O E3 identificou os procedimentos administrativos relativamente 8 GRH como um
desafio, em que € preciso desenvolver métodos analiticos, eficientes e eficazes para o estudo
das necessidades em RH, sendo que se encontra em desenvolvimento um software para a
gestdo administrativa.

O planeamento estratégico na gestdo dos recursos humanos, € na visdo do E3 e do
E5, um aspeto a ser melhorado, procurando realizar uma gestdo que vai ao encontro dos
interesses da Instituicdo, tendo sempre em atencdo a area de formacdo de cada militar e
tentando respeitar sempre a antiguidade dentro das classes, e ainda trabalhar em planos de
carreiras, para todas as classes.

Por fim, a aposta na lideranca institucional € na visdo do E3 uma boa pratica para
uma melhor GRH, uma vez que esta influéncia na tomada de decisdo, na comunicacéo e no

comportamento dos militares.

4.1.2. PGRH mais valorizadas pelas FACV

As questdes 3 e 4 do GE visam a identificacdo das PGRH mais valorizadas nas FACV
e que foram percecionadas quanto a satisfacdo, pelo inquérito por questionario.

Tal como demonstrado no Apéndice H, as PGRH mais valorizadas sé&o:
recrutamento e sele¢éo; formagcao e desenvolvimento, gestdo de carreiras, avaliacdo de
desempenho e o sistema de compensagao e recompensas.

Este resultado na perspetiva das melhores praticas, discutidas no Capitulo 1 deste
RCFTIA, concorda com as 4 melhores PGRH de Paauwe e Boselie (2005), formacéo e
desenvolvimento, sistema de recompensas, avaliacdo de desempenho, o recrutamento e

selecdo. Relativamente as 7 melhores praticas de Pfeffer (1998), conclui-se que apenas trés
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praticas (recrutamento e selecdo; formacao e desenvolvimento, e o sistema de compensacao

e recompensas), € que correspondem com Pfeffer (1998).

4.1.3. Eficicia das PGRH

Tal como defendido por Way e Johnson (2005), considera-se que as PGRH sé&o

eficazes quando conseguem atingir

complementaridades e sinergias entre todas as PGRH desenvolvidas.

resultados esperados e potenciam as

Deste modo considera-se importante quantificar as PGRH quanto a sua eficécia e

averiguar se corroboram com os resultados obtidos da identificacdo das PGRH mais

valorizadas nas FACV.

Tabela n.° 4 - PGRH mais eficazes nas FACV

PGRH El E2 E3 E4 E5  Resultado
(%)
Gestdo de Carreiras X X X 60%
Formac&o e Desenvolvimento X X X 60%
Planeamento de Recursos humanos X X 40%
Avaliacdo de Desempenho X X 40%
Sistema de Compensacdo e Recompensas X 20%
Recrutamento e Selecéo X 20%
Participacédo e Envolvimento dos Oficiais X 20%
Andlise e Descricdo de Funcdes; X 20%
Justica e Disciplina X 20%

Fonte: Elaboragdo prépria com recurso as respostas do GE

Verifica-se pela analise da Tabela n.° 4, que das PGRH mais valorizadas nas FACV, a gestdo

de carreiras, e a formagéo e desenvolvimento, sdo as PGRH mais eficazes.

Entendeu-se igualmente importante identificar as PGRH menos eficazes, para efeito

de triangulacdo com outros dados recolhidos, reforgando assim as conclusdes deste RCFTIA.

Tabela n.° 5 - PGRH menos eficazes nas FACV

PGRH El E2 E3 E4 E5 Resultado
(%)
Acolhimento, Integragdo e Socializa¢do X X X 60%
Gestdo do Clima Organizacional X X X 60%
Comunicacéo e partilha de informacGes X X 40%
Retencdo de talento X X 40%
Participacdo e Envolvimento dos Oficiais X 20%
Gestdo Administrativa X 20%

Fonte: Elaboracgao prépria com recurso as respostas do GE
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Pela analise da Tabela n.° 5, verifica-se que o acolhimento, integracdo e socializacao,
a gestdo do clima organizacional, a comunicagéo e partilha de informacoes e a retencédo de
talento, sdo as PGRH menos eficazes desenvolvidas nas FACV.
Segundo a literatura consultada, as PGRH acolhimento, integracdo e socializacdo, e a
comunicacdo e partilha de informagfes, promovem melhores niveis de desempenho
individual (Bordean, 2009; Chiavenato, 2009; Ciobanu & Lanzaroi, 2019; Taylor, 2002) na
medida em que se envolvem os funcionarios no processo de tomada de decisdo aumentando
0s nhiveis de compromisso e satisfacdo profissional (Gould-Williams, 2016). A gestdo do
clima organizacional e a retencdo de talento, influenciam diretamente na satisfacdo dos

trabalhadores e na intengdo de turnover (Cesario & Magalhdes, 2016).

4.1.4. Satisfacéo profissional e desempenho dos oficiais das FACV.

Concorrem para esta dimensdo, as respostas as questdes 8 e 9 do GE, em que todos
0s entrevistados concordaram que a satisfacdo dos trabalhadores € muito importante, uma
vez que trabalhadores satisfeitos apresentam melhores niveis de desempenho. Este resultado
é suportado pela literatura apresentada no Capitulo 1 (Spector, 1997; Wood & De Menezes,
1998; Guthrie, 2001; Jackson & Correia, 2002; Paauwe & Boselie, 2005; Wagner &
Hollenbeck, 2012).

Segundo o E2, a lideranca exercida por oficiais, motiva os outros militares a
esforcarem-se na resolucdo dos problemas e a serem inovadores, confirmando assim o0s
resultados da investigacao de Gibbons e Woock (2007).

O E2 afirma que “muitas vezes a preocupacdo com a qualidade do trabalho é tdo
grande que a quantidade da producgédo e a importancia das relacbes humanas ficam em
segundo plano”. Esta observacdo do E2 reflete a opinido de Ciobanu e Lazaroiu (2019),
concernente a GRH no setor pablico, uma vez a obtencdo de maior desempenho com
orcamentos reduzidos, gera pressao para as instituicdes publicas, que tendem a dar menos
atencdo ao bem-estar da sua forca de trabalho. Neste sentido, a melhoria nas condi¢des de
trabalho, na opinido do E2 e do E5, é um fator extremamente importante, que pode melhorar
os niveis de satisfacdo dos militares, na medida que permite promover um ambiente positivo
e saudavel para trabalhar. Este fator é sustentado pela literatura, tendo em conta que
implementando PGRH que melhoram o bem-estar dos funcionarios e criam uma relagéo de
trabalho, baseada na confianca e na cooperagcdo, melhoram os niveis de satisfagdo

profissional dos funcionarios, reduz a intencdo de abandonar o trabalho de forma voluntaria,
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permitindo alcancar melhores niveis de desempenho individual e organizacional (Gould-
Williams & Davies, 2005; Mostafa, 2017; Khoreva & Wechtler, 2018; Ciobanu & Lazaroiu,
2019; Blom et al., 2020).

O sistema de remuneracao e recompensas, por unanimidade dos entrevistados, € um
fator determinante para aumentar o grau de satisfacdo dos militares. A E1, o E2 e 0 ES5,
concordam que motivando os militares com salarios mais competitivos e oferecendo mais
oportunidades de promocdo e desenvolvimento, consequentemente a satisfacdo sera
melhorada. Tanto o salario como as oportunidades de promocédo e desenvolvimento sao
importantes preditores de intencdo de turnover (Cesério & Magalhdes, 2016), e estdo
positivamente relacionadas com a satisfagéo profissional (Fred & Kinange, 2018; Elrehail et
al.,2019), e com o desempenho individual (Dokko et al., 2009; Bos-Nehles & Veenendaal,
2017). Ainda sobre este ponto, o sistema de remuneragédo e recompensas, na opinidao do E3
deve ser melhorado e orientado para o desenvolvimento de um sistema capaz de valorizar e
recompensar as competéncias individuais através de condecoraces e louvores.

Com base na literatura, o reconhecimento ndo monetario e recompensas justas, estao
negativamente correlacionados com a intencdo de turnover (Cesario & Magalhdes, 2016), e

promovem melhores niveis de desempenho individual (Armstrong & Brown, 2006).

4.2. Analise dos dados recolhidos pelo questionario

Neste subcapitulo que agora se inicia, procede-se a analise dos dados recolhidos
através do inquérito por questionario, no intuito de testar as hipdteses e alcancar os objetivos
a que o estudo se propde. Assim, esta analise quantitativa inicia-se com a caracterizacao da
amostra, de seguida garantiu-se a validade e fiabilidade do questionario®® e a observancia
dos pressupostos para a realizacdo dos testes e técnicas estatisticas, e procedeu-se a analise
dos dados quantitativos.

4.2.1. Caracterizagdo da Amostra

A partir dos dados recolhidos pelo questionério, faz-se neste ponto, a caracterizagdo
da amostra, apresentando as correspondentes frequéncias e percentagens das variaveis
socioprofissionais. Conforme se verifica na Tabela n.° 6, a maioria dos inquiridos é do sexo

masculino (88,3%) num total de 83, e 11 séo do sexo feminino (11,7%). Relativamente ao

15 Ver Apéndice J.
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tipo de vinculo com as FACV, os oficiais encontram-se divididos em 3 categorias: Quadro
Permanente (QP) com total de 74 (78,7%); Regime de Contrato (RC) com total de 8 (8,5%);
Servico de Efetivo Normal (SEN) com total de 12,8%. O tempo de servico nas fileiras das
FACV, tem maior representatividade no intervalo de 6-10 anos com 30 oficiais (31,9%), e

no intervalo de 10-20 anos, com 24 oficiais (30,9%).

Tabela n.° 6 - Caracterizacdo da amostra

Variavel Descricdo Frequéncia Percentagem
Sexo Masculino 83 88,3%
Feminino 11 11,7%
QP 74 78,7%
Vinculo RC 8 8,5%
SEN 12 12,8%
< 2 anos 8 8,5%
2-4 anos 2 2,1%
4-6 anos 6 6,4%
Tempo de Servico 6-10 anos 30 31,9%
10 — 20 anos 29 30,9%
>20 anos 19 20,2%
Aspirante 3 3,2%
Subtenente 15 16,0%
Tenente 23 24,5%
Primeiro-Tenente 26 27,7%
Posto Capitdo / Capitdo-Tenente 13 13,8%
Major / Capitdo-de-Patrulha 5 5,3%
Tenente-coronel / Capitdo-de-Navio 4 4,3%
Coronel / Capitdo-do-Mar 5 5,3%
Bacharelato 4 4,3%
Licenciatura 57 60,6%
HabilitagOes Literarias Mestrado 24 25,5%
Outro 9 9,6%

Fonte: Elaboracéo propria.

O posto de maior predominancia na nossa amostra € Primeiro-Tenente (27,7%),
seguida por Tenente (24,5%) e Subtenente (16%). Relativamente as habilitacdes literarias,
a amostra recolhida é composta maioritariamente por oficiais que possuem o grau de
licenciatura (60,6%) e de mestrado (25,5%). Evidencia-se ainda o facto de ndo se ter

verificado nenhum oficial que possui o grau de doutoramento nas FACV.

4.2.2. A SPGRH dos oficiais das FACV

Observa-se na tabela abaixo que a média e desvio padrdo das respostas evidenciam a
percecdo de que os oficiais globalmente apresentam um nivel moderado de SPGRH (x =
3,125; 6 = 0,64).
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Relativamente as 5 dimensdes que compdem a variavel SPGRH, a dimensdo que
evidencia maior satisfacdo € a pratica de Gestdo de Carreiras (x = 3,29; o = 0,76), segue-se
a pratica de Formacédo e Desenvolvimento (X = 3,23; 6 =0,75), a Avaliacdo de Desempenho
(x =3,19; o = 0,86), 0 Recrutamento e Selecdo (x = 3,05; o = 0,72), posteriormente e
evidenciando maior nivel de insatisfagdo dos oficiais das FACV, esta a prética de Sistema
de Compensacdo e Recompensas (X = 2,86; ¢ = 0,64).

Tabela n.° 7 - Média, desvio padréo e correlacdes de Pearson

Média  Desvio RS FD GC AD SCR SPGRH
Padréao
RS 3,0532 0,72296 1
FD 3,2287 0,75372 0,577 1
GC 3,2899 0,76403 0,637 0,629™ 1
AD 3,1915 0,85935 0,439 0,518 0,588 1
SCR 2,8617 0,88644 0,615 0,540 0,636™ 0,504 1
SPGRH 3,1250 0,64444 0,797 0,799 0,859 0,764™ 0,824™ 1

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Elaborac¢do prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27

Verifica-se também que todas as dimensbGes da SPGRH estdo significativamente
correlacionadas'® com a SPGRH, sendo a correlagdo mais forte nas préaticas de Sistema de
Compensacdo e Recompensas (PGRH com menor nivel de satisfacdo) e a Gestdo de
Carreiras (PGRH com maior nivel de satisfagdo).

Relativamente a avaliacdo do nivel de satisfacdo por itens que compde o
questionario!’, conclui-se que o Item_9 (Quanto & evolugdo na carreira que tive até ao
momento...) é aquele que apresenta maior nivel de satisfacdo (x = 3,67; o =1,031), sequida
pelo Item_7 (Quanto a adequagdo da formacdo, as competéncias que necessito para 0
desempenho das minhas fun¢des; x = 3,50; o = 0,937), pelo Item_13 (Quanto a informacéo
(feedback) que recebo sobre 0 meu desempenho; x = 3,49; o =0,981), pelo Item_6 (Quanto
a formacédo que tenho recebido pelas FACV; x = 3,41; ¢ = 1,082), e conjuntamente com 0
Item_1 (Quanto aos métodos utilizados no recrutamento para a carreira de oficiais; X = 3,28;
o = 0,909), sdo os 5 itens com melhores niveis de satisfacdo. Por outro lado, o Item_19
(Quanto a adequacdo da minha remuneracdo ao valor relativo da minha fungdo face ao
praticado em outras instituicdes, para fungdes idénticas; x = 2,56; o = 1,093), o Item_3
(Quanto aos métodos usados na selecdo de oficiais para o desempenho de fungbes nas

FACV; x =2,72; 6 = 0,955), 0 Item_20 (Quanto as regalias (ndo monetarias) que tenho; X

16 Os pressupostos para realizar o teste de correlagdo de Pearson foram verificados nos Apéndices J e M.
17 Consultar o Apéndice K.
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= 2,77, o = 1,020) e o0 item_8 (Quanto ao apoio ou incentivo que tenho recebido para o
aumento das minhas qualificacbes académicas; x = 2,95; ¢ = 1,009), sdo os itens do
questionario que apresentam maiores niveis de insatisfacao.

Conforme o Apéndice L, verifica-se que ndo existem diferencas significativas na
SPGRH, tendo em conta 0 sexo. Realizou-se o teste estatistico One-Way Anova'®, em que,
tendo em conta o tipo de vinculo profissional, verifica-se que os oficiais dos QP (x =3,074;
o = 0,750), evidenciam os maiores niveis de SPGRH, e os oficiais do SEN (x =2,862; ¢ =
0,618) evidenciam os maiores niveis de insatisfacdo. Abordando a categoria dos oficiais,
constata-se que os oficiais superiores sdo a classe mais satisfeita (x = 3,51; ¢ = 0,536), em
contrapartida, os oficiais subalternos sdo a classe mais insatisfeita (x = 3,02; ¢ = 0,655).

4.2.3. Intengéo de Turnover

No que concerne a intencdo de turnover dos oficiais das FACV, o valor médio
apresentado ¢ baixo (2,30 numa escala de 1 a 5), 0 que tende a revelar que os oficiais das
FACV, apesar de se sentirem moderadamente satisfeitos com as PGRH da Instituicdo, ndo

perspetivam abandona-la voluntariamente.

Tabela n.° 8 - Média dos itens da escala de IT

Descrigdo Média Desvio
Padréo
Iltem_21 Com que frequéncia pensa em deixar 0 seu emprego 2,24 1,170
atual?
Iltem_23 Com que frequéncia deseja obter outro emprego que 2,49 1,189
possa atender melhor as suas necessidades pessoais?
Item_25 Em que medida o seu trabalho atual satisfaz as suas 2,38 0,869
necessidades pessoais?
Qual seria a probabilidade de aceitar outra oferta de 2,10 1,146
Item_26 emprego se lhe fosse oferecido o mesmo valor de
remuneracdo que afere atualmente?
IT 2,30 0,861

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Constata-se'® que, as oficiais do sexo feminino apresentam uma IT (X = 2,34; ¢ =
0,831) ligeiramente superior aos oficiais masculinos (X = 2,29; ¢ = 0,869), e que 0s maiores
niveis de IT se encontram no grupo dos oficiais de SEN (x =2,937; c = 0,817), e de oficiais

subalternos (x = 2,35; o = 0,892). Paralelamente a este cenario, os oficiais que apresentam

18 Consultar Apéndice N.
19 Consultar Apéndice L.
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menores indices de IT pertencem ao grupo de RC (x = 2,187; ¢ = 0,913), e de oficiais
superiores (x =2,125; ¢ = 0,569).

4.2.4. Desempenho Individual

Tendo em conta o DI percecionado pelos oficiais das FACV, verificou-se que, em
geral, os oficiais apresentam um nivel de desempenho considerado bom (x = 3,79; ¢ =

0,761), conforme ilustrado na tabela abaixo:

Tabela n.° 9 - Média dos itens da escala de DI

Descricéo Média Desvio

Padréo
Item_28 Atingi os objetivos do meu trabalho. 3,51 1,024
Item_29 Tomei as decisbes adequadas. 3,14 1,064
Item_30 Desempenhei 0 meu trabalho sem erros. 3,67 0,847
Item_31 Dediquei-me inteiramente ao trabalho. 3,95 1,213
Item_32 Tomei iniciativas. 4,02 1,057
Item_33 Assumi responsabilidades. 4,46 0,698
DI 3,79 0,761

Fonte: Elaborac¢do prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Abordando o DI pelo sexo, tipo de vinculo e categoria dos oficiais, conclui-se que
em média, os oficiais do sexo masculino?® apresentam um nivel de DI (X = 3,79; ¢ = 0,790)
ligeiramente superior aos oficiais femininos (X = 3,73; ¢ = 0,), e que 0s grupos®* que
apresentam maiores niveis de DI sdo 0 QP (x = 3,81; o = 0,745) e os oficiais superiores (X
= 4,04; o = 0,690). Por outro lado, os grupos que apresentam menores indices de DI sdo o
SEN (x =3,66; o = 0,825) e os oficiais capitaes (x = 3,71; ¢ = 0,598).

4.2.5. Testes as Hipdteses

Os testes as hipoteses visam testar as suposicGes sobre a populacéo, e podem ser
definidas como sendo o processo estatistico usado para se tirar uma conclusao do tipo sim
ou ndo sobre uma, ou mais populagdes, a partir de uma ou mais amostras dessas populagdes
(Pedrosa & Gama, 2004). Tal como defende Laureano (2013), a formulacdo das hipoteses

devera ser baseada na teoria e nunca tendo em conta o observado na amostra. Com base na

20 Consultar o Apéndice L.
21 Consultar o Apéndice N.
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revisao de literatura efetuada, este estudo propde quatro hipoteses e que a seguir serdo
estatisticamente testadas.

Tendo em conta que a H1, a H2 e a H4, pressupdem o uso de uma técnica que avalia
relacBes entre varidveis, decidiu-se utilizar o coeficiente de correlagdo, por ser “uma
estatistica descritiva que indica a natureza da relagdo entre os valores de duas variaveis”
(Hill & Hill,2016, p.202). A H3, visto que pretende investigar em que medida € que a
Intencdo de Turnover (IT) faz a mediacdo entre a SPGRH e o DI, utilizou-se a técnica da
analise dos caminhos, desenvolvida por Judd e Kenny (1981). A técnica foi utilizada com

recurso ao software IBM SPSS27, ap0s ser instalada uma extensdo do PROCESS 3.5.

Tabela n.° 10 - Hipoteses, literatura e testes estatisticos

Hipdtese Descrigdo Literatura de base Teste/ Técnica
Estatistica
Existe uma associagdo inversa entre Mueller e Price (1990). - Correlagéo linear
a SPGRH e a IT dos oficiais das ~ Hemdi e Nasurdin (2006) de Pearson
H1 FACV. Cesario e Magalhdes (2016)
Ciobanu e Lazaroiu (2019)
Existe uma associagdo inversa entre Saeed e Rizwan (2014). - Correlagdo linear
H2 a IT e o DI dos oficiais das FACV. Memon et al. (2020) de Pearson
A IT é mediadora da relacdo entre a Williams e Hazer (1986) - Anélise de
H3 SPGRH e o DI dos oficiais das Wagner e Hollenbeck (2012) caminhos
FACV. Saeed e Rizwan (2014) -PROCESS (Hayes,
2018),
Existe uma associacao positiva entre Huselid (1995) - Correlagéo linear
a SPGRH e o DI dos oficiais das Latorre et al. (2016) de Pearson
FACV. Mostafa (2017)
Ha Khoreva e Wechtler (2018)
Ciobanu e Lazaroiu (2019)

Fonte: Elaboragéo propria.

H1 - Existe uma associagdo inversa entre a SPGRH e a IT dos oficiais das FACV.

Uma vez que as duas variaveis sdo passiveis de tratamento quantitativo (sdo escalas
tipo Likert com 5 pontos) aplica-se o teste ao coeficiente de correlacdo linear de Pearson (r).
Segundo Pestana e Gageiro (2014), o teste de correlacdo linear de Pearson tem como

pressupostos a normalidade?® das distribuicdes e a linearidade®® das variaveis. Neste

22 \/er Apéndice J
23 Ver Apéndice M
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seguimento, o pressuposto da normalidade das distribui¢fes € demonstrado no Apéndice J,
e a linearidade entre as varidveis em estudo é demonstrada no Apéndice M.
Sendo que foram validados os pressupostos para aplicar o teste estatistico, procedeu-se ao

mesmo, conforme a seguinte tabela:

Tabela n.° 11 - Teste ao coeficiente de correlacdo de Pearson entre SPGRH e a IT

RS FD GC AD SCR SPGRH

Correlacdo de . " n n - -
- 0,295 - 0,477 - 0,527 - 0,359 - 0,419 -0,514
IT Pearson (r)

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

O RS é a dimensdo que menor se correlaciona com a IT (r =-0,295; p <0,001), e as
restantes dimensdes estdo correlacionadas de forma moderada?* e negativa com a IT. As
dimens@es onde se verifica que a correlacdo é mais significativa sdo: a GC (r =-0,527; p <
0,001) e a FD (r =-0,477; p <0,001).

A comparagdo entre estas associagOes deve ser feita em termos do coeficiente de
determinacéo de Pearson (r2) que indica a variacdo de uma variavel que em média € explicada

pela outra (Pestana & Gageiro, 2014).

Tabela n.° 12 - Teste ao coeficiente de determinacao da Pearson entre IT e a SPGRH

RS FD GC AD SCR SPGRH

Correlacéo de
IT determinacéo 0,0087 0,2275 0,2777 0,1288 0,1755 0,264
de Pearson (r?)

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Assim, conclui-se que a relagdo entre a GC e a IT, explica trés vezes mais a relacdo entre o
RS ealT, e explica duas vezes mais a relacdo entrea AD e a IT.

Em virtude de identificar a existéncia de diferencas estatisticas na SPGRH e na IT,
entre os grupos que definem o Vinculo (QP, RC e SEN) e a Categoria (oficiais subalternos,

oficiais capitdes e oficiais superiores), realizou-se o teste estatistico One-Way Anova?®. O

24Consultar a classificacéo das correlagdes de Pearson, constante no Anexo E.
25 Consultar o Apéndice N.
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teste realizado, evidencia que o efeito do Vinculo é significativo (Sig = 0,022) paraa IT, e
indica que os oficiais do SEN apresentam uma intengdo de turnover significativamente
superior aos oficiais do QP. Tendo em conta a Categoria, o teste indica que os oficiais
superiores estdo significativamente mais satisfeitos com as PGRH que os oficiais
subalternos.

Nesta perspetiva, observa-se na Figura n.° 9 do Apéndice O que, a SPGRH diminui
do QP (x =3,15) para 0 SEN (x =2,86), e que a IT aumenta do QP (x =2,21) para a SEN
(x =2,93). Na Figura.° 10 do Apéndice O, constata-se que a SPGRH aumenta do grupo dos
oficiais subalternos (x = 3,02) para o grupo dos oficiais superiores (x = 3,51), e a IT diminui
do grupo dos oficiais subalternos (x = 2,34) para o grupo dos oficiais superiores (x =2,12).

Conforme a andlise efetuada, a hipotese é confirmada, pois, todas as dimensdes da
SPGRH estao correlacionadas de forma negativa e significativa com a IT (p < 0,001), e a
SPGRH se correlaciona de forma moderada e negativa com a IT (r = -,514; p < 0,001),
permitindo concluir que quanto maior € o indice atribuido a SPGRH, menor é a IT.

H2 - Existe uma associagao inversa entre a IT e o DI dos oficiais das FACV.

Visto que a IT e o DI sdo variaveis quantitativas, aplica-se o teste ao coeficiente de

correlacdo de Pearson, conforme a Tabela n.® 13.

Tabela n.° 13 - Teste ao coeficiente de correlagao de Pearson entre a IT e 0 DI

DI
Correlagéo de -0,523"
IT Pearson
Sig. (2 0,000
extremidades)

**_A correlacéo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

O coeficiente de correlacdo evidencia que a IT se correlaciona de forma moderada e
negativa com a IT (r = -,523; p < 0,001). Neste seguimento, pela analise da Figura n.° 11,
constante no Apéndice O, constata-se que a IT é maior nos oficiais do SEN (x =2,93) e
menor nos oficiais do QP (x = 2,21), e o DI diminui do grupo dos oficiais QP (x = 3,81)
para os oficiais do SEN (x = 3,66). O mesmo pode ser verificado na Figura n.° 12 do
Apéndice O, em que a medida que a IT vai diminuindo do grupo dos oficiais subalternos (x
= 2,34) para os oficiais superiores (x =2,12), o DI vai aumentando de x = 3,75 nos oficiais

subalternos, para x = 4,04 nos oficiais superiores, permitindo concluir que quanto menor for
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a intencéo de turnover, maior € o desempenho dos oficiais. Desta forma, tendo em conta o

teste e a anélise realizada, confirma-se a H2.

H3 — A IT é mediadora da relacédo entre a SPGRH e o DI dos oficiais das FACV

Para Abbad e Torres (2002, p.21): “o conceito de mediagdo implica suposi¢do de
relacionamentos entre as variaveis envolvidas”. Para testar a mediagéo, utilizou-se técnica
da andlise dos caminhos, inicialmente desenvolvida por Judd e Kenny (1981) e que foi
melhorada por Baron e Kenny (1986). Assim, conforme a figura seguinte, procurou-se
investigar em que medida a IT faz a mediacéo entre a SPGRH e o DI.

Efeito Total = 0,5038

Efeito Direto = 0,2536

Efeito Indireto = 0,2502

Figura n.° 5 - Efeito da mediagéo da IT na relagéo entre a SPGRH e o DI
Fonte: Elaborag&o prépria
Constatou-se que, o efeito da mediagdo?® (efeito indireto) é significativo, b = 0.253
(95% BCa?’ Intervalo de confianca [0,1064; 0,4128]).
Deste modo, conclui-se que a variavel IT mediou cerca de 49,78% da relacdo entre a SPGRH

com o DI, confirmando-se assim a H3.

H4 - Existe uma associacao positiva entre a SPGRH e o DI dos oficiais das FACV.

Ap0s verificado os pressupostos para efetuar o teste ao coeficiente de correlacéo de

Pearson, a tabela seguinte ilustra o valor absoluto da referida associagéo:

26 parametros néo estandardizados
27 O intervalo de confianca Bias-corrected and acelerated (BCa) foi estimado pela técnica do Bootstrapping.
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Tabela n.° 14 - Teste ao coeficiente de correlacdo entre SPGRH e o DI

DI
Correlacéo de Pearson 0,427
SPGRH Sig. (2 extremidades) 0,000

Fonte: Elaboracao prépria com recurso aoc IBM SPSS Statistics 27.

Concluiu-se que a SPGRH correlaciona-se de forma fraca e positiva com o DI (r = -
0,523), e que apesar de a correlacdo ser considerada fraca, a mesma € significativa (p <
0,001).

Relacionando as variaveis em estudo com o tipo de Vinculo, verifica-se na Figura n.°
13 do Apéndice O, que a SPGRH diminui do grupo dos oficiais QP (x = 3,15), para 0s
oficiais do SEN (x = 2,86), e que o DI (x = 3,81) também diminui de x = 3,81, para 0s
oficiais QP, para x = 3,66 oficiais do SEN. Tendo em conta a categoria, observa-se na
Figuran.® 14 do Apéndice O, que a SPGRH vai aumentando no grupo de oficiais subalternos
(x = 3,02) para os oficiais superiores (x = 3,51), e que 0 DI aumenta de x = 3,75, nos
oficiais subalternos, para x = 4,04, nos oficiais superiores.

Neste sentido, o teste das correlacdes de Pearson e a analise efetuada das figuras do
Apéndice O, corroboram a H4 deste RCFTIA, e permitem afirmar que quanto maiores forem

os indices de SPGRH, maior serdo os niveis de DI dos oficiais das FACV.

4.3. Triangulacéo e discussdo dos resultados

Segundo Yin (2010), a triangulacédo de dados garante a validade dos construtos, dado
que o uso de multiplas fontes de evidéncia no estudo de caso permite que o investigador
aborde uma maior variedade de aspetos da realidade, desenvolvendo assim linhas
convergentes de investigacdo. Deste modo, as conclusdes obtidas sdo mais robustas e
convincentes, quando fundamentadas com diversas fontes de informagé&o.

Neste sentido, optou-se por utilizar a estratégia de triangulacdo concomitante, em que
tanto os dados qualitativos como os quantitativos sdéo comparados (Creswell, 2009). Assim,
apos analisar o conteudo das entrevistas e de realizar analises estatisticas ao questionario, e
tendo em conta 0 modelo de analise delineado, foi possivel identificar algumas linhas
convergentes na investigagdo e chegar a algumas conclusdes, conforme a literatura estudada.

Numa primeira andlise, identificou-se por intermédio das entrevistas que o
recrutamento e selecéo, a formacdo e desenvolvimento, a gestdo de carreiras, a avaliacdo de

desempenho, e o sistema de compensacdo e recompensas, sdo as cinco PGRH mais

47



CAPITULO 4 - APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

valorizadas nas FACV. Este resultado corrobora a literatura consultada, e esta mais proximo
das 4 melhores praticas de Paauwe e Boselie (2005), do que das 7 melhores praticas de
Pfeffer (1998). Contudo, uma vez que as FACV sdo uma instituicdo publica, esperava-se
que este resultado estivesse mais proximo das melhores préaticas de Pfeffer (1998), que se
baseiam no alto comprometimento e sdo as mais recomendadas para as instituicdes publicas.

Verificou-se também que as PGRH mais valorizadas sdo igualmente as mais eficazes,
e que as PGRH menos eficazes, (acolhimento, integracdo e socializagéo, a gestao do clima
organizacional, a comunicacao e partilha de informacdes e a retencdo de talento), estdo
diretamente relacionadas com o DI (Ciobanu & Lanzaroi, 2019) e com a IT (Ceséario &
Magalhdes, 2016). Uma vez que estas PGRH nédo foram percecionadas no questionario, mas
por serem consideradas menos eficazes e devido a associacao destas PGRH ao Dl e a IT,
esperavam-se indices de DI mais baixos, e de IT mais elevados. Contudo, esta associagdo
ndo foi validada pelos resultados do questionario, porém, pode ser explicado com base na
literatura, j& que 78,7% da nossa amostra € constituida por oficiais do QP, e a certeza de que
0 emprego é estavel é um fator que faz com que haja um maior envolvimento dos oficiais
com a Instituicdo, aumentando assim os niveis de desempenho (Pfeffer, 1998), e reduzindo
a IT (Latorre et al., 2016).

Relativamente aos desafios quanto a GRH nas FACV, observou-se a existéncia de
linhas convergentes entre as perce¢des dos entrevistados e alguns itens do questionario. Os
dois maiores desafios que foram identificados sdo a falta de pessoal especializado e
qualificado, e a falta de recursos humanos face as miss@es atribuidas.

O primeiro desafio esta relacionado com a PGRH de formacédo e desenvolvimento.
A formacdo e o desenvolvimento sdo a segunda dimensdao da SPGRH, que evidencia
melhores niveis de satisfacdo (x = 3,23; o =0,75). Neste seguimento, o Iltem_7 do
questionario (Quanto a adequacdo da formacdo, as competéncias que necessito para o
desempenho das minhas funcdes...) e o Item_10 (Quanto a formacdo que tenho recebido
pelas FACV...) sdo dos itens que evidenciam maiores niveis de satisfacdo. Este facto pode
ser explicado pelos acordos de cooperacdo para a formagéo de oficiais das FA, que Cabo
Verde possuiu com varios paises, nomeadamente, Angola, Brasil, China, Estados Unidos da
Ameérica, Espanha, Franca, Portugal, Luxemburgo e Senegal, que muito tém contribuido
para a formacao do capital humano nas FACV.

Contudo, verificou-se um nivel de satisfacdo relativamente baixo no Item_8 (Quanto
ao apoio ou incentivo que tenho recebido para o aumento das minhas qualificagOes

académicas...), tendo em conta que um dos requisitos para o ingresso na carreira de oficiais
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dos QP ¢ possuir uma formagéo que confira grau de licenciatura?®, pela anélise da amostra,
verifica-se que 60,6% dos oficiais possuem o grau de licenciatura, 25,5 % dos oficiais
possuem o grau de mestre e ndo foi observado nenhum oficial com grau de doutoramento.

Conclui-se neste ponto que a falta de pessoal qualificado e especializado é uma
realidade mais presente nas classes de sargentos e pragas, e que os acordos de cooperagao
para a formacéo de oficiais tem sido uma mais-valia para as FACV, porém, as FACV néo
tém incentivado os seus oficiais a aumentarem as suas qualificacdes académicas.

Quanto a falta de recursos humanos constata-se que € um problema que abrange a
categoria de oficiais e que origina outro problema que ¢ a falta de equilibrio entre posto, area
de formacéo e funcdo, no quadro organico de pessoal. Uma vez que as FACV possuem
apenas 30 oficiais superiores nas suas fileiras, ha muitos oficiais subalternos e capitaes que
sdo nomeados para desempenharem funcdes superiores. Sendo que estas nomeacdes sdo
feitas por escolha, alguns entrevistados sugerem a criacdo de um manual ou regulamento
para a analise e descricdo de funcdes, e mais transparéncia para as promogdes e selecéo de
oficiais por mérito. Este facto é sustentado com os resultados do questionario, visto que 0
item 3 (Quanto aos métodos usados na selecao de oficiais para o desempenho de funcbes nas
FACV...) é dos itens que apresentam maiores niveis de insatisfacdo (x =2,72; ¢ =0,955).

Apos verificar que, em geral, os oficiais das FACV apresentam um nivel moderado
de SPGRH (x = 3,125; ¢ = 0,64), e estdo mais satisfeitos com a gestdo de carreiras (x =
3,29; 6 = 0,76), com a formac&o e desenvolvimento (x = 3,23; ¢ =0,75) e a avaliacdo de
desempenho (x = 3,19; o = 0,86), e menos satisfeitos com o recrutamento e selecdo (x =
3,05; 6=0,72), e com 0 sistema de compensacao e recompensas (X =2,86; o =0,64). Houve
concordancia por parte dos entrevistados que a satisfacdo dos trabalhadores é muito
importante, uma vez que trabalhadores satisfeitos apresentam melhores niveis de
desempenho, no entanto, a satisfacdo pode ser melhorada se for exercida uma lideranca
preocupada com o0s aspetos das relacfes humanas, na medida que promove um ambiente
positivo e saudavel para trabalhar. Estes fatores, na opinido de Ciobanu e Lazaroiu (2019) e
de Blom et al. (2020), melhoram os niveis de satisfagdo profissional dos funcionarios,
reduzem a intengdo de abandonar o trabalho de forma voluntaria e permitem alcancar
melhores niveis de desempenho individual e organizacional.

O sistema de remuneracdo e recompensas € a dimensdo da SPGRH que mais gera

insatisfacdo nos oficiais das FACV, e que esta correlacionada de forma moderada e negativa

28 Conforme artigo 216° do Estatuto dos Militares de 2020.
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comalT (r=-,419; p <0,001). O Item_19 (Quanto & adequacdo da minha remuneragdo ao
valor relativo da minha fungdo face ao praticado em outras instituicdes, para funcgdes
idénticas...), e 0 Item_20 (Quanto as regalias (ndo monetarias) que tenho...), S0 0S itens
que apresentam maiores niveis de insatisfacdo, e na opinido dos entrevistados, € necessario
motivar os militares com melhores salarios, com mais oportunidades de promogéo e
desenvolvimento e ainda valorizar e recompensar as competéncias individuais através de
condecoracOes e louvores. As melhorias identificadas pelos entrevistados corroboram a
literatura consultada, em que na perspetiva de Pfeffer (1998), existe uma relacdo entre a
remuneracdo, a satisfacdo profissional e a qualidade da forca de trabalho, mas que a
satisfacdo profissional ndo consiste apenas em salérios e beneficios, mas também em
formacéo e desenvolvimento, e apoio de colegas e supervisores (Zheng & Siu, 2009). Além
disso, o reconhecimento ndo monetario e recompensas justas, promovem melhores niveis de
desempenho individual e de retengdo dos funcionarios (Armstrong & Brown, 2006).

De ressalvar que, segundo a Proposta de Lei que concede autorizacao legislativa ao
Governo para aprovar um novo Estado dos Militares?®, as principais criticas ao Estatuto dos
Militares de 2012 € que muitas das alteracdes introduzidas ndo surtiram os efeitos
pretendidos, que outras ndo foram regulamentadas por dificuldades diversas, e que se
denotou um conjunto de restricdes ao desenvolvimento das carreiras dos militares, sem
contribuir para a resolucdo dos principais reivindicacdes dos militares, nomeadamente no
que respeita a direitos, a uma melhoria na gestdo das carreiras e principalmente na
recuperacdo da capacidade financeira dos militares. Nesta ética, o0 novo Estatuto Militar de
2020, tem como objetivo: redefinir toda a matéria concernente a condigdo militar,
designadamente as questdes de desenvolvimento da carreira, remuneratérias e da avaliacao
de desempenho. Contudo, as progressdes e promo¢des nas FACV bem como a atualizacdo
salarial que foi no Boletim Oficial, foram suspensas pelo Governo® devido & situacio
sanitaria e econdmica provocada pela pandemia do Coronavirus.

Assim, conclui-se que o Estatuto dos Militares de 2020, veio introduzir alteragdes
significativas e materializou importantes ganhos, contudo, a semelhanga do anterior estatuto,
ndo conseguiu atender as principais reivindicages dos militares, facto suportado tanto pelos

resultados das entrevistas, como pelos resultados do questionério realizado.

29 publicado no Boletim Oficial | Série Nimero 88 de 12 de agosto de 2019.
30 Conforme o jornal eletrénico: http://paicv.cv/militares-insatisfeitos-com-a-suspensao-de-promocoes-e-
progressoes-nas-fa/
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CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente capitulo conclusivo, pretende analisar o cumprimento dos objetivos da
investigacdo, enfatizando o novo conhecimento produzido em resposta as questfes da
investigacao, e por fim, expor as limitages encontradas durante a elaboracdo do RFCTIA,
bem como sugestdes e recomendagdes para investigacoes futuras.

Com base no que foi apresentado nos capitulos anteriores, ressalve-se o carater
estratégico que a GRH possui nas organizacdes. Deste modo, é necessario potenciar e criar
sinergias entre as PGRH implementadas, em virtude de alcancar melhores niveis de
comprometimento, motivacdo, satisfacdo profissional, retencdo dos recursos humanos, e
consequentemente melhores niveis de desempenho organizacional e individual.

Nesta perspetiva, as FACV tém introduzido melhorias na sua GRH, principalmente
com a entrada em vigor do Estatuto dos Militares em 2020. Os principais problemas que este
diploma legal pretendeu resolver, dizem respeito a gestéo e o desenvolvimento nas carreiras,
com a remuneracdo dos militares, cuja tabela salarial foi instituida em 1997 e desde essa
altura ndo sofreu nenhuma alteracdo, e o insuficiente sistema de avaliacdo de desempenho
que estdo desajustadas da realidade social e organizacional.

As opcgdes metodoldgicas permitiram investigar em profundidade os objetivos
propostos, no sentido de arranjar instrumentos que nos capacitem a responder as questdes de
investigacao.

Comecando pela PD1: “Quais sio as PGRH mais valorizadas pelas FACV?”, é
possivel responder que as PGRH mais valorizadas sdo: o recrutamento e selecdo, a formacao
e desenvolvimento, a gestdo de carreiras, a avaliacdo de desempenho, e 0 sistema de
compensacao e recompensas.

Relativamente a PD2: “Qual é a relacéo entre a SPGRH e a IT nos oficiais das
FACV?”, pela andlise dos resultados conclui-se que existe uma relacdo negativa e
significativa entre a SPGRH e a IT. Relativamente as correlagdes entre a SPGRH e a IT,
seriam esperadas, com base na revisdo de literatura efetuada, negativas e significativas. A
H1 foi confirmada no sentido em que a SPGRH correlaciona-se de forma moderada e
negativa com a IT. Do mesmo modo, verificou-se que todas as dimensdes da SPGRH estéo
correlacionadas de forma negativa e significativa com a IT. As correlagfes sdo mais fortes

nas dimensdes GC e a FD. Nesta perspetiva, uma vez que as dimensdes da SPGRH que
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evidenciam maiores niveis de satisfacdo sdo a GC e a FD, conclui-se neste ponto que a GC
e a FD séo as PGRH que mais contribuem para reduzir a intengéo de abandonar as fileiras
das FACV.

Quanto as PGRH que mais contribuem para aumentar a IT, tendo em conta que 0s
oficiais das FACV estdo menos satisfeitos com o RS, e com 0 SCR, constata-se que existe
uma correlacdo fraca entre 0 RS e a IT, e uma correlagdo moderada entre a SCR e a IT,
permitindo concluir que a dimensdo da SPGRH que mais contribui para aumentar a IT nos
oficiais das FACV ¢ o SCR. Quanto a comparacao destas associacdes, conclui-se que a FD
e a GC explicam em média 50,52 % da variagdo da IT, e que o SCR explica em média
17,55% da variacdo da IT.

Em suma, existe uma relacdo negativa e significativa entre a SPGRH e a IT nos
oficiais das FACV, as dimensbes da SPGRH que mais contribuem para reduzir a IT nos
oficiais das FACV séo a GC e a FD, e a dimensdo que gera mais insatisfacdo e que mais
contribui para aumentar a IT nos oficiais das FACV é o SCR.

No gue concerne a PD3: “Qual é a relacao existente entre a IT e o DI dos oficiais
das FACV?”, uma vez que os resultados do inquérito por questionario evidenciam que a IT
dos oficiais das FACV é baixa e que o DI é considerado bom, a correlagdo moderada,
negativa e significativa entre as varidveis em analise, evidencia o carater inverso entre estas
mesmas variaveis.

A andlise das médias apresentadas para as escalas de IT e de DI, por tipo de vinculo,
revela que os oficiais do QP, apresentam menores indices de IT e indices de DI mais elevados
que os oficiais que apresentam um tipo de vinculo, considerado temporario, como é o caso
do SEN. Os niveis de IT mais elevados, destacam-se nos oficiais do SEN, em que o DI
destes, também se destacou por ser 0 mais baixo. A mesma relacdo inversa, evidenciou-se
na comparacdo da IT e do DI por categoria dos oficiais. Os oficiais superiores sdo o0 grupo
que apresentam niveis de DI mais elevados, e de IT mais reduzidos. Paralelamente a este
cenario, os oficiais subalternos s@o o grupo onde sobressai 0 menor indice de DI, contudo, a
IT mais elevada. Com base no que foi apresentado, conclui-se que a IT e o DI, possuem uma
relacdo inversa nos oficiais das FACV, e que a mesma € significativa, permitindo concluir
que quanto maior forem os niveis de DI, menor sera a IT dos oficiais das FACV.

Tendo em conta a PD4: “Qual é o papel da IT, na relacao entre a SPGRH e 0 DI
dos oficiais das FACV?”, os dados obtidos nas analises de mediagdo indicaram que a IT
medeia parcialmente a relacdo entre a SPGRH e o DI, contribuindo para 49,78%,

respetivamente, da variancia no DI. Sendo que, em geral os oficiais das FACV demonstram
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um nivel moderado de SPGRH, uma IT considerada baixa e niveis de DI considerados de
bons, fica evidente que quanto maior a SPGRH, maior é o DI e consequentemente menor
seraalT.

Este resultado reforca a ideia de que as PGRH possuem um grande potencial nas
FACYV e que devem ser incluidas no combate a IT, reforcando assim a importancia para a
instituicdo de contar com trabalhadores satisfeitos.

Relativamente a PD5: “Qual é a relacio entre a SPGRH e o DI dos oficiais das
FACV?”, ¢ indubitavel que a satisfacdo profissional é um fator extremamente importante
para as FACV, na medida em que oficiais satisfeitos tém maiores niveis de produtividade,
focam-se nas pessoas procurando fomentar um clima positivo para o trabalho e esforcam-se
em serem inovadores na resolucao de problemas.

Os valores médios da SPGRH e do DI, indicam que, em geral, os oficiais das FACV
estdo moderadamente satisfeitos com as PGRH da instituicdo e que possuem um nivel de DI
considerado bom. Os resultados do teste de correlagdes entre as variaveis em estudo, indicam
que existe uma relacdo positiva e significativa entre a SPGRH e o DI. A correlacdo
encontrada, possui uma intensidade fraca, contudo significativa, sendo que a analise das
médias das variaveis por tipo de vinculo e por categorias, uma vez mais, permitem reforcar
que quanto maior € a SPGRH maior é o DI dos oficiais das FACV.

Foram detetadas diferencas estatisticas significativas na SPGRH, em que os oficiais
superiores estdo significativamente mais satisfeitos que os oficiais subalternos. Verifica-se
que, igualmente a SPGRH, o DI apresenta niveis mais elevados na categoria de oficiais
superiores, permitindo concluir que a medida que os oficiais v@o progredindo na carreira e
adquirem mais conhecimentos através da experiéncia e dos programas de formacdo e
desenvolvimento, os niveis de SPGRH vao aumentando e consequentemente o DI também
aumenta.

Ressalve-se ainda que o tipo de vinculo dos oficiais com as FACV, também
influencia na SPGRH e no DI dos oficiais. Constatou-se que os oficiais do QP sdo o grupo
gue evidencia maior grau de SPGRH e de DI. Por outro lado, os oficiais do SEN séo o grupo
gue evidencia menores niveis de SPGRH e de DI, o que permite concluir que o sentimento
que o emprego é estavel por parte dos oficiais do QP, é um fator que faz com que haja maior
envolvimento e satisfagdo profissional, aumentando assim os niveis de desempenho.

Desta forma, apds a apresentacdo das respostas as PD, considera-se possivel dar
resposta & PP: “Qual é o impacto das PGRH nos oficiais das FACV?”. A presente

investigacdo confirmou a existéncia de uma relagdo significativa entre as PGRH

53



CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES

desenvolvidas nas FACV e os comportamentos, e atitudes dos seus oficiais, tal como refere
0 modelo de Paauwe e Richardson (1997).

Para compreender o impacto das PGRH, foram percecionadas trés variaveis em
contexto de trabalho, nomeadamente a SPGRH, a IT e 0 DI. Os resultados indicam que, em
geral, os oficiais das FACV estdo moderadamente satisfeitos com as PGRH, demonstram
bom desempenho das suas funcGes e ndo perspetivam abandonar voluntariamente a
instituicdo. Confirmou-se a existéncia de uma relacéo positiva e significativa entre a SPGRH
e 0 DI, e uma relacdo negativa e significativa entre a SPGRHe aIT,eentrealT e o DI. O
efeito mediador da IT na relagcdo entre a SPGRH e o DI, corrobora a inferéncia que, quanto
maior forem os niveis de SPGRH, maiores serdo os indices de DI e consequentemente menor
sera a IT dos oficiais das FACV.

A triangulacdo dos dados recolhidos pelas entrevistas e pelo questionario, permitiu
detetar linhas convergentes na investigacdo. Primeiramente que a falta de pessoal
qualificado e especializado ¢ uma realidade que ndo se aplica muito aos oficiais, uma vez
que os acordos de cooperacdo para a formacao de oficiais sdo uma mais-valia para as FACV,
porém, as FACV ndo tém incentivado, da melhor forma, os seus oficiais a aumentarem as
suas qualificacbes académicas.

Quanto a falta de recursos humanos, este origina problemas de falta de equilibrio
entre postos, area de formacdo e funcdo no quadro organico de pessoal. Um fator que tem
provocado insatisfacdo nos oficiais das FACV, € a selecdo de oficiais para desempenhar
funcOes superiores. As nomeacgOes por escolha, tem causado insatisfacdo nos oficiais das
FACYV, por ndo haver regulamentos para a analise e descri¢do de fungdes, o que origina nos
oficiais das FACV, a percecdo de falta de transparéncia para as promocdes e selecbes de
oficiais por mérito.

Concluiu-se que as dimensdes da SPGRH que mais contribuem para reduzir a IT nos
oficiais das FACV sdo a GC e a FD, e a dimensdo que gera mais insatisfacdo e que mais
contribui para aumentar a IT nos oficiais das FACV é o SCR.

O SCR ¢ a dimensdo que apresenta a segunda correlacdo mais forte com a SPGRH,
cujos niveis de insatisfacdo relativamente a adequacdo do salério praticado nas FACV
comparado com outras instituicdes, como a Policia Nacional, e as regalias ndo monetarias
que estdo associados a profissdo militar, s&o os mais elevados do questionario.

Com base no que foi apresentado, pode-se afirmar que as PGRH tém um impacto
profundo nas atitudes e comportamentos dos seus oficiais. O impacto é mais significativo

para as praticas de SCR e GC, que sdo respetivamente, as praticas que apresentam maiores
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niveis de insatisfacdo (SCR) e de satisfacdo (GC), e que foram alvo de importantes melhorias
constantes no Estatuto dos Militares de 2020. Em geral, os oficiais das FACV estdo
satisfeitos com a sua evolucdo na careira, contudo, as alteracdes legislativas que foram
introduzidas, com a aprovacdo do novo Estatuto dos Militares, ainda ndo conseguiram
atender as principais reivindicagdes dos militares. Face as relagcBes encontradas entre as
variaveis em estudo, considera-se de extrema importancia para as FACV, apostar no reajuste
de PGRH, motivar os militares com melhores salarios, com mais oportunidades de
promocdo, formacdo e desenvolvimento, valorizar e recompensar as competéncias e 0s
desempenhos individuais através de condecoracdes e louvores e demais recompensas nao
monetarias.

A realizacdo do presente RCFTIA, permitiu validar as hipdteses formuladas no inicio
da investigacdo, e responder as perguntas derivadas e a pergunta de partida, pelo que se
considera que todos o0s objetivos propostos foram conseguidos. Todavia, foram identificadas
algumas limitagOes, nomeadamente, o facto de existirem poucos estudos em Cabo Verde
sobre as PGRH e sobre as FACV, o facto de ndo ter tido acesso ao contacto de correio
eletronico de todos os oficiais no ativo e ndo ter enviado o questionario a todos os oficiais
das FACV, e assim possuir uma amostra mais representativa da populagdo. Por fim,
considera-se o limite de paginas um condicionamento, tendo em conta a metodologia
adotada neste estudo.

Também foi possivel identificar eixos de investigacdo para futuras investigacoes,
uma vez que todas as dimensdes da SPGRH demonstraram que tem um impacto significativo
no desempenho dos oficiais, recomenda-se a sua andlise efetuada individualmente e com
maior profundidade, tendo em conta as lacunas e principais reivindicacdes dos oficiais.

Considera-se importante, para verificar a evolucdo das relagdes entre as variaveis
neste estudo, ao longo do tempo, a realizacdo de estudos longitudinais com base no modelo
desta investigacdo. Sugere-se adicionalmente que investigacdes futuras considerem outras
variaveis em contexto de trabalho, nomeadamente a motivacdo, 0 comprometimento, a

inteligéncia emocional e o clima organizacional.
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APENDICE A - CARATERIZACAO DE CABO VERDE

Cabo Verde é um pais arquipelagico, situado a aproximadamente 455 Km da costa
ocidental da Africa®, possui uma extensio de 4.033Km2 e uma &rea maritima de
responsabilidade nacional de 734.265 Kmz2. A populacéo residente é de aproximadamente
560 mil habitantes®, distribuida pelas dez ilhas que compdem o arquipélago, a excecdo da
ilha de Santa Luzia que ¢é desabitada.

A historia indica que Cabo Verde terd sido descoberto em maio de 1460, pelos
navegadores, Diogo Gomes e Anténio de Noli, ambos ao servico do Infante D. Henrique®,
A colonizacdo portuguesa comecou logo apos a sua descoberta e Cabo Verde foi coldnia
Portuguesa por aproximadamente 500 anos, e tornou-se independente a 5 de julho de 1975.

Os principais pontos fortes do pais dizem respeito: a sua posicdo geogréfica de
grande valor estratégico; um conjunto territorial sem conflitos fronteiricos; um sistema
democratico consolidado e estabilidade social; uma grande Zona Econdémica Exclusiva e
espaco aéreo; populacdo homogénea sob o ponto de vista linguistico, étnico, religioso e com
um grau de escolaridade consideravel; grandes comunidades espalhadas pelo mundo, o que
privilegia as relacfes com os paises de acolhimento; facilidade nas relagcdes econémicas com
a Europa e com os Estados Unidos da Ameérica (Alves, 2015).

Como vulnerabilidades, a economia Cabo-verdiana € muito dependente do exterior,
sendo o turismo a atividade que mais contribui para o PIB dada a reduzida populagdo, com
a agravante de estar dispersa pelas ilhas do arquipélago; a reduzida superficie terrestre,
agravada pelo facto da insularidade dificultar a coesdo, a ligacdo e o exercicio do poder; o
mercado interno muito limitado resultando numa elevada dependéncia dos mercados
externos tanto para as exportacbes como para as importacoes; escassez de recursos naturais;

a elevada dependéncia de capitais externos (ajuda externa e remessas dos emigrantes).

31 Consultar Anexo A.
32 Anuario Estatistico — Cabo Verde 2018. Consultado em [http://ine.cv/publicacoes/anuario-estatistico-cabo-
verde-2018/] em 05 de fevereiro de 2021.

3 Geografia de Cabo Verde. Consultado em [https://www.governo.cv/o-arquipelago/geografia/] em 05 de
fevereiro de 2021.
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APENDICE B - PEDIDO DE COLABORACAO DAS FACV

Exmo. Sr. Chefe de Estado-Maior das For¢as Armadas de Cabo Verde
Major-General Anildo Emanuel da Graga Morais

Exceléncia,

Aspirante Janior Antonio Monteiro do Rosario, militar das Forcas Armadas de Cabo Verde
(FACV), atualmente em formagéo na Academia Militar em Portugal, vem respeitosamente, expor a
requerer a V. Exa o seguinte pedido:

Encontro-me a frequentar o 5° ano curricular do curso de Mestrado Integrado em Administracdo
Militar e neste &mbito, estou a realizar o Trabalho de Investigacdo Aplicada (TI1A), subordinada ao
tema “O impacto das praticas de gestdo de recursos humanos na satisfagdo profissional, intengéo de
turnover e no desempenho individual. Estudo de caso: Oficiais das Forgas Armadas de Cabo Verde”.

Tendo em conta que o0s recursos humanos sdo considerados o0 maior ativo que as Instituicdes
Militares podem possuir para cumprirem as suas missoes, o estudo das Préaticas de Gestdo de Recurso
Humanos (PGRH) reverte-se de especial importancia para as FACV. Neste sentido, face as alteracdes
legislativas e as melhorias que foram introduzidas, para que as FACV possam dar continuidade a
exceléncia no cumprimento da sua missao constitucional, o nivel de satisfacdo dos seus oficiais, ndo
pode ser subestimado por ser um importante preditor de intengdo de saida das fileiras das Forcas
Armadas, absenteismo, bem-estar psicologico e comportamento de cidadania organizacional dos
militares. Face ao exposto, venho solicitar a autorizagdo de V. Exa. para a realizacdo deste estudo e
recolher dados através de inquéritos por questionario e por entrevista junto aos oficiais das FACV,
durante o més de fevereiro de 2021.

O objetivo deste estudo seré de medir os niveis de satisfacdo com as PGRH mais valorizadas
nas FACV, e verificar qual é a relacdo existente entre a satisfagdo com estas PGRH, a intengdo de
turnover e o desempenho individual dos oficiais das FACV.

Informo-lhe ainda que este Trabalho de Investigacdo Aplicada sera utilizado somente para
fins académicos, materializando a dissertacao para obten¢do do grau de mestre em Ciéncias Militares,
sendo que me comprometo a divulgar-lhe os resultados do estudo e/ou garantir confidencialidade
caso solicitado pela V.Exa.

Certo da vossa melhor atengéo para este pedido e aguardando uma resposta positiva,

Apresento os meus melhores cumprimentos.

Asp Of AdMil Janior Rosério
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APENDICE C - CARTA DE APRESENTACAO E PEDIDO DE
ENTREVISTA

Exceléncia,

Sou o Aspirante Aluno Junior Anténio Monteiro do Roséario, da Republica de Cabo Verde,

estou a frequentar o Ultimo ano do ciclo de estudos integrado conferente do Grau de Mestre em
Ciéncias Militares na especialidade de Administracdo Militar, na Academia Militar de Portugal, no
dominio da Cooperagdo Técnico — Militar entre Cabo Verde e Portugal.
No ambito do tirocinio para oficiais na Academia Militar, encontro-me a realizar o Trabalho de
Investigacdo Aplicada, tendo em vista a obtencéo do Grau de Mestre. Este trabalho encontra-se
subordinado ao tema “O impacto das praticas de gestdo de recursos humanos na satisfacio
profissional, inteng¢éo de turnover e no desempenho individual. Estudo de caso: Oficiais das
Forc¢as Armadas de Cabo Verde”, sob a orientacdo da Major de Administracdo Militar Helga Santa
Comba Lopes.

Tendo em conta que o0s recursos humanos séo considerados o maior ativo que as Institui¢oes
Militares podem possuir para cumprirem as suas missfes, 0 estudo das Praticas de Gestdo de
Recursos Humanos, reverte-se de especial importancia para as FACV. Neste sentido, face as
alteracOes legislativas e as melhorias que foram introduzidas, para que as FACV possam dar
continuidade a exceléncia no cumprimento de sua missao constitucional, o nivel de satisfacdo dos
seus oficiais, ndo pode ser subestimado por ser um importante preditor de intencdo de saida das
fileiras das Forcas Armadas, absenteismo, bem-estar psicolégico e comportamento de cidadania
organizacional dos militares.

Face ao exposto, a participacdo de V. Ex. 2 é crucial. Portanto, venho por intermédio do
presente email solicitar a V. Ex.2 que se digne conceder-me a entrevista ou, autorizagdo para lhe
enviar o Guido da Entrevista. Necessitaremos ainda da autorizacdo da V. Ex.?, para a publicacdo do
mesmao no trabalho final.

A entrevista em causa tem objetivos meramente académicos e de analise no contexto e, servira de

suporte para atingir os objetivos desta investigacao.

Antecipadamente, muito obrigado pela amabilidade com que acolheu a minha solicitacdo académica.
Grato pela sua colaboracdo.

Atenciosamente,

Asp Of AdMil Janior Rosério
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APENDICE D - DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

Declaracéo de Consentimento

Tomei conhecimento que, o aspirante de Administracdo Militar Janior do Rosario se
encontra a realizar um Trabalho de Investigacdo Aplicada, no &mbito do Mestrado Integrado
em Ciéncias Militares, subordinado ao tema “O impacto das praticas de gestdo de
recursos humanos na satisfacao profissional, intencdo de turnover e no desempenho
individual. Estudo de caso: Oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde”, sob a
orientagdo da major de Administracdo Militar Helga Santa Comba Lopes.

Concordo em participar na entrevista realizado pelo Aspirante Janior do Roséario, por
intermédio de um guido, onde consta um conjunto de perguntas sobre a tematica em anélise.
Declaro que néo irei usufruir de qualquer compensacéo proveniente da entrevista.

No final do estudo poderei obter os resultados do mesmo, encontrando-se disponivel no
Repositério Comum da biblioteca da Academia Militar, ou através da solicitacdo do mesmo

ao autor.
Aceito participar na entrevista proposta.

Assinatura:
Data: [/ [
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APENDICE E - GUIAO DE ENTREVISTA

Identificacdo do Entrevistado

Nome Completo:
Cargo/Funcéo:
Posto:

Data:

Local da Entrevista:

As questdes que se seguem pretendem saber a sua opinido sobre aspetos relacionados com a Gestédo

de Recursos Humanos nas Forcas Armadas de Cabo Verde.

Apenas nos interessa a sua opiniéo!

Questdo 1: Relativamente aos recursos humanos, quais sao os desafios que as FACV  enfrentam
atualmente?
R:

Questdo 2: Tendo em conta o Decreto-Legislativo n°® 1/2020, que aprova o novo Estatuto dos
Militares, os problemas identificados por este diploma legal (gestdo e desenvolvimento nas carreiras,
a remuneragdo dos militares e a avaliagdo de desempenho) ficaram resolvidos?

R:

Questdo 3: Indigue com um (X), em que medida as seguintes Praticas de Gestdo de Recursos

Humanos, ocorrem nas FACV. Caso ndo souber a resposta, indique N/R — Nao Responde
- FREQUENCIA +

Praticas de Gestdo de Recursos Humanos 1/2[3|4|5|N/R

(1- Nunca; 2- Raramente; 3- As vezes; 4- Muitas vezes; 5- Sempre)

Planeamento de Recursos Humanos

Planear a médio e longo prazo, o fluxo de oficiais, perfil,

3.1 guantidade de trabalho, data de contratagéo ou ingresso no QP, ou

Vi
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cessacao de contratos, quantidade de oficiais a passarem a situacéo

de reserva e de reforma.

3.2

Andlise e Descricédo de Funcdes
Descricao das tarefas incluidas no posto de trabalho e das

competéncias exigidas ao oficial.

3.3

Recrutamento e Selecéo
Processos de recrutamento, concursos para ingresso na categoria

de oficiais, nomeagoes. ..

3.4

Acolhimento, Integracéo e Socializagdo

Processo de socializa¢do de novos oficiais (ex. entrega de manual
de acolhimento, visitas guiadas a Instituicdo, existéncia de um

tutor, etc.).

35

Formacéo e Desenvolvimento
Acdes de formagdo, existéncia de um plano de formacao anual,

cursos de promocao, cursos de qualificagdo, etc.

3.6

Gestéo de Carreiras
Promocéo do oficial na carreira ao longo do tempo na Instituicéo.

3.7

Avaliagéo do Desempenho

Medicéo do desempenho individual dos oficiais face aos objetivos

da Instituigéo.

3.8

Sistema de Compensacéo e Recompensas

Salarios, ajudas de custos, abonos, pensdes...

3.9

Retencédo de talento
Desenvolvimento de um conjunto de iniciativas que evitem o
desejo de sair da instituicdo, por parte dos oficiai, para integrar

outras instituicdes.

3.10

Gestdo do Clima Organizacional
Inquéritos de satisfacdo, obtencdo de informacdes sobre o clima
social da Instituicdo e motivacao dos oficiais para o exercicio das

suas fungdes.

3.11

Gestdo Administrativa

Processamento de salarios, levantamento e tratamento da
assiduidade, preenchimentos de inquéritos estatisticos, processos de
contratacdo, admissdo, cessacdo, aposentacdo e outros ligados ao

trabalho administrativo.

VI
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3.12

Participacdo e Envolvimento dos Oficiais

Auscultacéo e participagéo ativa dos oficiais nos processos de
tomada de deciséo.

3.13

Comunicacéo e partilha de informacéo
Dialogo constante entre servicos, trabalhadores e hierarquias,

partilhando saberes e informagGes

3.14

Saude e Seguranca no Trabalho
Monitorizacdo da salde dos oficiais, equipamentos de protecéao
individual e coletiva, promocao da seguranca no trabalho,

existéncia e cumprimento de normas de seguranga.

3.15

Etica e Deontologia

Desenvolvimento de préaticas e normas que regulem a agdo e

conduta dos oficiais no exercicio das suas fungdes.

3.16

Justica e Disciplina

Tramitacdo de processos disciplinares.

3.17

Outras. Quais?

Questdo 4: Quais sdo as PGRH que considera serem as mais importantes? (Indique 5 praticas por

ordem decrescente de importancia)

R:

Questao 5: Quais sdo as PGRH que considera serem mais eficazes? (Indique 3 praticas)

R:

Questdo 6: Quais sdo as PGRH que considera serem menos eficazes? (Indique 3 praticas)

R:

Questéo 7: Existe algum software de gestdo administrativa?

R:

Questao 8: Que importancia é que atribui a satisfacdo dos trabalhadores?

R:

Vil




LISTA DE APENDICES

Questdo 9: Enquanto gestor de recursos humanos das FACV, e face a todas as limitagdes que
atualmente existem na funcdo publica, quais sdo os fatores que considera serem importantes para
aumentar o grau de satisfacdo dos oficiais?

R:

Questao 10: Para concluir, hd algum aspeto que néo tenha sido abordado ou que gostasse de salientar,

ou desenvolver?

R:

Muito obrigado pela sua colaboracéo!
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APENDICE F - MODELO DE ANALISE

Quadro n.° 2 - Modelo de Anélise

Perguntas Dimensdes Métodos Questdes
Derivadas Recolha Analise
- Desafios a
GRH nas
FACV. - Questdo 1 do GE.
- Andlise de | - Questdo 2 do GE.
PD1 - Quais sdo as | -PGRH mais contetido - Questdo 3 do GE.
PGRH mais | valorizadas - Questdo 4 do GE.
valorizadas  pelas | nas FACV. - Entrevistas - Questdo 5 do GE.
FACV? -Analise - Questdo 6 do GE.
- Eficacia das estatistica - Questdo 7 do GE.
PGRH nas - Questdo 10 do GE.
FACV.
PD2 - Qual é a | -Satisfacdo
relacio  entre a | Profissional -Andlise - Parte 2 do Questionério
satisfacdo com as - Questionario | estatistica - Parte 3 do Questionério.
PGRH e a intengdo | - Intencdo de
de turnover nos | turnover
oficiais das FACV?
PD3 - Qual é a |- Intengdo de
relacho  existente | turnover
entre a intencdo de - Analise - Parte 2 do Questionério
turnover e 0 | - Desempenho | - Questionario | estatistica - Parte3 do Questionario.
desempenho individual
individual dos
oficiais das FACV?
PD4 - Qual é o |- Intengdo de
papel da intengdo de | turnover
turnover, na relagao Satisfacéo Anédlise de
entre a_satisfagdo com as PGRH contelido - Parte 2 do Questionario
com as PGRH e 0 mais - Questionario - Parte 3 do Questionério.
desempenho valorizadas - Andlise - Parte 4 do Questionario
individual dos | nas FACV estatistica
oficiais das FACV?
- Desempenho
individual
PD5 - Qual é a | Satisfagdo - Entrevistas - Andlise de | - Questdo 8 do GE.
relagio entre a | com as PGRH contelido - Questdo 9 do GE.
satisfagio com as mais - Questionario - Parte 2 do Questionario
PGRH e o valorizadas - Andlise - Parte 4 do Questionario
nas FACV estatistica
desempenho
individual dos | - pesempenho
oficiais das FACV? | individual

Fonte: Elaboracgdo Propria
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APENDICE G - QUADRO DE ANALISE DE CONTEUDO DAS RESPOSTAS DAS ENTREVISTAS

Quadro n.° 3 - Quadro de analise de contetido das respostas das entrevistas

Perguntas
derivadas

Perguntas do Gui&o

Categoria

Citagdes dos entrevistados

PD1 - Quais
Sao as
PGRH mais
valorizadas
pelas
FACV?

Questdo 1: Relativamente
aos recursos humanos,
quais sdo os desafios que
as FACV  enfrentam
atualmente?

Desafios a GRH nas FACV

“Falta de pessoal qualificado, existe défice de RH em todos os comandos”. (E1)

“A falta de um software destinado a gestdo administrativa (...) as FA tém o desafio de fazer marketing junto
das povoacdes, para dar a conhecer a lei do servigo militar, assim como dos beneficios e oportunidades dentro
das FA (...) fazer uma gestao que vai ao encontro dos interesses da Institui¢do, tendo sempre em atencgdo a area
de formacdo de cada militar e tentando respeitar sempre a antiguidade nas classes (...) revisdo do quadro
organico numa perspetiva que vai mais ao encontro da realidade da instituigdo . (E2)

“(...) a organizagdo e planificagdo deste setor. Quando digo planear, refiro-me ao planeamento estratégico na
gestdo dos recursos humanos (...) a especializagdo do pessoal nas FA (...) elaboragdo e aprovagdo de um
manual ou regulamento sobre a descri¢ao de cargos e fun¢des, assim como, de procedimentos administrativos
em todas as areas que tem que ver com a administragéo do pessoal e dos recursos humanos”. (E3)

“(...) escassez a nivel de recursos humanos especializados e qualificados”. (E4)

“(...) podemos dizer que a nivel de quantidade, na pratica deparamos com algum défice tendo em conta as
missdes atribuidas as FACV (...) falta de equilibrio entre posto, area de formacdo e a organica em vigor
atualmente nas FACV (...) é necessario trabalhar uma nova estrutura organica que melhor se ajusta as
necessidades atuais, necessidade de trabalhar em planos de carreiras, para todas as classes, evitando atrasos de

promocgdes (...) profissionalizagdo das FA de modo a ultrapassar os problemas de falta de recrutas anualmente”.
(E5)

“Ainda ndo”. (E1)
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Questao 2: Tendo em
conta o Decreto-
Legislativo n° 1/2020, que
aprova o novo Estatuto dos
Militares, os problemas
identificados por este
diploma legal (gestéo e
desenvolvimento nas
carreiras, a remuneragéo
dos militares e a avaliagéo
de desempenho) ficaram
resolvidos?

Questdo 7: Existe algum
software de gestdo
administrativa?

“Penso que sim, visto que hoje as Forcas Armadas tém sido uma Instituicdo atrativa, pela sua organizacdo e em
termos remuneratdrios. Ja ndo temos muitos pedidos de abate ao quadro, temos tido sim muitos pedidos para
ingresso nos quadros permanentes ¢ em regime de contrato”. (E2)

“Nem por isso. Contudo, ndo deixa de ser é um grande pontapé de saida”. (E3)

“Nunca ¢ possivel resolver todos os problemas de uma s6 vez, contudo, acreditamos, que a grande maioria
deles ficou resolvido”. (E4)

“(...)nem tudo que merecemos o nosso querido pais com as suas limita¢des, pode nos proporcionar(...) falo
especificamente de meios e de uma forma particular da remuneracdo, fazendo um paralelo entre a Policia
Nacional e a remuneracdo praticada noutras instituicdes quer publicas ou privadas (...) A nivel da avaliagdo de
desempenho, encontra-se em atualizag&o e aprovacdo um novo sistema de avaliacdo de desempenho nas FACV,
ja foi socializado no seio dos efetivos das FACV, posso dizer que se encontra bastante desenvolvido penso que
vai trazer melhorias na avaliagdo de desempenho dos efetivos, contribuindo para o desenvolvimento dos
mesmos”. (E5)

Questao 10: Para concluir,
ha algum aspeto que ndo
tenha sido abordado ou
que gostasse de salientar,
ou desenvolver?

“Nao”. (E1)

“Ainda ndo temos um software de gestdo administrativa, mas j& estamos a trabalhar para aquisi¢cdo de um para
melhorar a gestdo de administragdo (...)”. (E2)

“Nao que eu saiba”. (E3)
“Ainda nio, mas esta a ser desenvolvido.” (E4)

“Nio”. (E5)

“Maior transparéncia no processo de promogao por mérito, principalmente na selegdo por mérito”. (E1)
“Nao”. (E2)

“Para além do que referi na questdo anterior, existem outros aspetos fundamentais que confluam em praticas
boas para uma melhor gestdo dos recursos humanos. Tais como, a aposta na sincronizacdo da lideranca
institucional e da administracdo dos recursos humanos. Aquele que, de um certo modo, acaba por influenciar
na tomada de decisdo, na comunicacdo e no comportamento das pessoas que pertencem a uma determinada
organizacao. E esta, tem que ver, com a questdo da aplicacdo de métodos analiticos, eficazes e eficientes, para
0 estudo das necessidades em recursos humanos. Portanto, esta seria um casamento perfeito, e incrementar
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estas duas areas simultaneamente, concorrem para 0 sucesso na gestdo dos recursos humanos de qualquer
organiza¢ao”. (E3)

“Ndo”. (E4)

“Nfo”. (E5)

Questdo 5: Quais sdo as
PGRH que considera
serem mais eficazes?

(Indique 3 préticas)

Questao 6: Quais sdo as
PGRH que considera
serem menos eficazes?
(Indique 3 préticas)

Eficacia das PGRH nas FACV.

“Planeamento de Recursos Humanos; Gestao de Carreiras; Formagdo e Desenvolvimento”. (E1)
“Planeamento de Recursos humanos; Justiga e Disciplina; Sistema de Compensagdo ¢ Recompensas” (E2)
“Recrutamento e Selecdo; Gestdo de Carreiras; Participagdo e Envolvimento dos Oficiais” (E3)

“Analise e Descri¢do de Fungdes; Formacdo e Desenvolvimento; Avaliagido de Desempenho.” (E4)
“Formagdo e Desenvolvimento; Gestao de Carreiras; Avaliacdo de Desempenho” (E5)

“Acolhimento, Integragdo e Socializacdo; Participagdo e Envolvimento dos Oficiais; Gestdo do Clima
Organizacional”. (E1)

“Acolhimento, Integracdo e Socializacdo; Comunicacdo e partilha de informacdes; Salde e Seguranca no
Trabalho”. (E2)

“Gestdo do Clima Organizacional; Comunicag@o e partilha de informagéo; Gestdo do Clima Organizacional”.
(E3)

“Sistema de Compensacdo e Recompensas; Retengdo de talento; Gestdo do Clima Organizacional”. (E4)

“Analise e Descri¢do de Fungdes; Acolhimento, Integragdo e Socializa¢do; Retengdo de talento”. (E5)

Questdo 8: Que
importancia é que atribui a

Satisfacao profissional e

desempenho dos oficiais

das FACV.

“Muito importante”. (E1)

“E necessario além de focar nas pessoas, mudar os conceitos culturais que permeiam a

Organizacdo e formar lideres que se identificam com a Instituicio. E através das liderangas que as pessoas
reagem de maneira positiva ou negativa criando o clima organizacional (...) Funcionarios motivados pela
competéncia procuram o dominio do trabalho, o desenvolvimento das atividades de resolucao de problemas e
esforcam-se em ser inovadores. Em geral, executam um bom trabalho devido a satisfagéo interior que sentem
ao fazerem isso (...) Muitas vezes a preocupagdo com a qualidade do trabalho é tdo grande que a quantidade
da producéo e a importancia das relacdes humanos ficam em segundo plano. A chave da solucéo do problema
motivacional das instituicdes, de modo geral esta no seu diagndstico e na implementacdo de medidas que
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satisfacdo dos possam ir ao encontro das necessidades de quem trabalha, quer no nivel de aspiracbes psicoldgicas, quer no de
trabalhadores? necessidade de ordem fisica”. (E2)
PD5 - Qual o . o L
¢ a relacio “A satisfacéo dos trabalhadores traduz-se, efetivamente, no moral e na motivacdo institucional, ou seja, é o que
‘ faz as coisas andar, aumenta significativamente a produtividade, o que expressa a performance global da
entre a ) institui¢do”. (E3)
satisfacdo
com as “E um fator muito importante”. (E4)
PGRH e 0
desempenho “Extremamente importante, porque s6 podemos extrair o melhor dos trabalhadores, se este estiverem satisfeitos,
individual e este ¢ um indicador de fatores que nos faculta dados para maior e melhor assertividade na tomada de decisdes”.
dos oficiais ‘(‘IIE’S(zmogéo formacdo, reconhecimento e salario.” (E1)
das FACV? ’ ’ '

“(...) Acredito que a motivagdo age como fator que influencia o comportamento do individuo nas organizacdes
e entender como se da o agrupamento dos aspetos relacionados a ela, auxiliam no planeamento e implementacéo
de acdes de gestdo dos recursos humanos (...) oportunidades de desenvolvimento e de ganhar salarios mais
alto, além de poder assumir novas responsabilidades e desafios dentro da instituicdo. Remuneragdo competitiva

Questéo 9: Enquanto geralmente faz os funcionarios se sentirem valorizados e Ihes da menos razdes para procurar outro lugar para

gestor de recursos trabalhar. (...) outro fator é a Confianca, talvez por causa da incerteza gerada no ambiente de trabalho nos anos

humanos das FACV, e face apos a recessdo. (...) ambiente saudavel, porque os locais de trabalho que estdo livres de estresse, problemas
a todas as limitagdes que de moral, assédio e praticas discriminatorias podem criar um ambiente positivo e saudavel para todos”. (E2)

atualmente existem na
funcdo publica, quais sdo
os fatores que considera

“Primeiramente, temos que desenvolver um sistema capaz de valorizar as competéncias individuais. Fazer com
gue o militar se sinta Gtil na organizagdo. Em segundo lugar, criar um sistema de gestdo de carreiras de forma
gue o militar se sinta recompensado pelos esforgos e contribuicdo dada a instituicdo. Evitar sobretudo as

serem importantes para injusticas que, muita das vezes sdo cometidos por meros amadorismos, na administracao dos recursos humanos
aumentar o grau de ou na administra¢do do pessoal. E, em terceiro lugar, valorizar as classes menos favorecidas, ou seja, comegar
satisfagdo dos oficiais? a olhar a pirdmide a partir da base. Portanto, esses, ho meu intender sdo fatores importantes para a salde de
qualquer organizagdo. Centrar nas pessoas, tentando resolver os problemas de cada um de forma auténtica”.

(E3)

“Melhorar o sistema de incentivos/recompensas (condecoragdes e louvores)”. (E4)

“Formagao, promog¢ao, remuneracdo e melhorias nas condig¢des de trabalho”. (E5)

Fonte: Elaboragdo Propria
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APENDICE H - PGRH MAIS VALORIZADAS NAS FACV

Serve o presente apéndice para demonstrar o percurso metodolédgico para identificar
as PGRH mais valorizadas nas FACV.

Sendo as FACV uma institui¢do publica, procurou-se abordar a literatura no sentido
de fazer o levantamento do estado da arte sobre as PGRH nas institui¢Ges publicas, e decidiu-
se utilizar o termo PGRH “mais valorizadas” envés de “melhores praticas” uma vez que as
melhores praticas sdo um conjunto de processos e acdes de GRH que funcionam de forma
universal (Ciobanu & Lazaroiu, 2019) e ndo existe unanimidade entre os investigadores
quanto ao namero e tipo de PGRH que devem ser incluidas nas melhores préaticas (Su &
Wright, 2012). Tal como sugere a literatura, as PGRH no setor pablico devem estar
orientadas para as HCWS, nesta perspetiva, a abordagem melhor aceite na literatura € as 7
melhores praticas de Pfeffer (1998). Teve-se como referéncia a investigacdo levada a cabo
por Clemente (2015), para construir o questionario presente na Questdo 3 do GE e as 7
melhores préaticas de Pfeffer (para permitir comparagdo entre as praticas mais valorizadas
nas FACV com as melhores praticas identificadas na literatura), e assim percecionar as
vezes; 4- Muitas vezes; 5- Sempre). Ressalve-se ainda que a PGRH “redugdo da diferenca
de status”, uma das 7 melhores praticas de Pfeffer, ndo foi considerada, tendo em conta que
as FACV ¢é uma instituicdo baseada na hierarquia, portanto esta PGRH néo se aplica ao
presente estudo de caso.

Nesta perspetiva, comecgou-se por calcular o valor médio para a frequéncia e para a
relevancia das PGRH, e tendo em conta que a questao 4 era para indicar 5 PGRH e ordena-
los por ordem decrescente de relevancia, atribui-se os seguintes valores para a relevancia,

conforme o quadro abaixo:

Quadro n.° 4 - Equivaléncia entre a escala ordinal e a escala numérica

Escala ordinal 1.0 2.° 3.0 40 5.°

Escala numérica 5 4 3 2 1

Fonte: Elaboracéo propria.

Apos realizar a transformacdo acima indicada, calculou-se os valores médios para a

valorizagdo das PGRH nas FACV, tal como demonstra a seguinte tabela:
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Tabela n.° 15 - Frequéncia, relevancia e valoriza¢gdo das PGRH nas FACV

PGRH Frequéncia®* | Relevancia® | Valorizac&o®
Gestdo de Carreiras 4,5 1,8 3,15
Recrutamento e Selecéo 4 2 3
Avaliacéo do Desempenho 4,6 1,2 29
Formac&o e Desenvolvimento 3,75 2 2,875
Sistema de Compensacao e Recompensas 4,2 1,4 2,8
Planeamento de Recursos Humanos 4,5 1 2,75
Anélise e Descricao de Funces 3,8 1,6 2,7
Justica e Disciplina 4,4 0,2 2,3
Participacdo e Envolvimento dos Oficiais 3,2 1 2,1
Saude e Seguranca no Trabalho 3,8 0,2 2
Etica e Deontologia 4 0 2
Gestdo Administrativa 4 0 2
Comunicacéo e Partilha de Informacéo 3,6 0 1,8
Retencdo de talento 3 0 15
Acolhimento, Integracdo e Socializacdo 2,6 0 1,3
Gestdo do Clima Organizacional 2,6 0 1,3

Fonte: Elaboracao prépria, tendo em conta as respostas as questdes 3 e 4 do GE.

Deste modo, tendo em conta os valores médios de frequéncia e de relevancia, 0s
resultados indicam que a gestdo de carreiras, o recrutamento e selecdo, a avaliacdo de
desempenho, a formacdo e desenvolvimento, e o sistema de compensacdo e

recompensas, séo as 5 PGRH mais valorizadas nas FACV.

3 A média para a frequéncia, foi calculada tendo em conta as respostas a questdo 3 do GE.
35 A média para a relevancia, foi calculada tendo em conta as respostas a questéo 4 do GE.
3 A valorizacéo resulta da média entre a frequéncia e a relevancia das PGRH.
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APENDICE | - INQUERITO POR QUESTIONARIO

Questionario de satisfacdo com as praticas de gestdo de recursos humanos, intencao

de saida e de desempenho individual dos oficiais das FACV.

Este inquérito por questionario é realizado pelo Aspirante Junior Anténio Monteiro do
Rosério, no &mbito do Trabalho de Investigacdo Aplicada do Curso de Mestrado Integrado
em Administracdo Militar, na Academia Militar de Portugal.

O presente questionario destina-se aos oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV),
gue se encontram no ativo. Pretende-se conhecer o seu grau de satisfacdo com as praticas de
gestdo de recursos humanos desenvolvidas nas FACV, a sua intencdo de saida das fileiras e
0 seu grau de desempenho individual.

O sucesso do estudo depende do(a) sr.(a) oficial, pelo que é importante que participe e
responda o que pensa.

Os questionarios sdo andnimos e confidenciais, ndo ha respostas certas ou erradas e 0 seu

preenchimento demora aproximadamente 5 minutos.

Obrigado pela sua colaboracgéo!

Parte | — Dados socioprofissionais

1. Sexo: |:|Masculino |:|Feminino

2. Posto: |:| Major-General |:| Brigadeiro-General/ Comodoro
|:| Coronel/ Capitdo-do-Mar |:|Tenente-CoroneI/ Capitdo-de-Navio
|:| Major/ Capitdo-de-Patrulha |:| Capitéo/ Capitdo-Tenente
[_]Primeiro-Tenente [ ] Tenente
[ ]Subtenente [ ] Aspirante

3. Arma/ Servico/ Especialidade:

4. Vinculo: |:| Quadro Permanente |:| Regime de Contrato
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|:| Servico Efetivo Normal
5. HabilitagOes Literarias: |:| Bacharelato |:| Licenciatura |:| Mestrado
|:| Doutoramento |:| Outra
6. Tempo de servico nas FACV: |:| < 2 anos |:| 2-4 anos |:| 4-6 anos
[ ]6-10anos [ ] 10-20 anos [ ] > 20 anos
7. ldade: |:| 19-24 anos |:| 25-29 anos |:| 30-34 anos |:| 35-39 anos

[]40-44anos [ ]45-49anos [ ]50-54anos [ |>54 anos

Parte Il — Satisfacdo com as Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Por favor, leia cada uma das seguintes afirmacgdes. Face a cada uma delas, indique

qual € a sua melhor resposta.

Recrutamento e Selecéo
1-Totalmente Insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- Nem Insatisfeito, Nem Satisfeito, 4- Satisfeito,
5-Totalmente Satisfeito, N/A - Nao Aplicével.

1 | Quanto aos métodos utilizados no recrutamento para a carreirade |1 |2 |3 |4 5

oficiais (concurso publico, provas de admissao...), estou...

2 | Quanto a informag&o obtida durante o processo do concursoestou... |1 |2 |3 |4 5

3 | Quanto aos métodos usados na selecdo de oficiais para o |1 |2 |3 |4 5

desempenho de fung¢des nas FACV, estou...

4 | Quanto a ética demonstrada pelos intervenientes no processo de |1 |2 (3 |4 5

selecdo estou...
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Formacéo e Desenvolvimento
1-Totalmente Insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- Nem Insatisfeito, Nem Satisfeito, 4- Satisfeito,
5-Totalmente Satisfeito, N/A - Nao Aplicével.

5 | Quanto a valoriza¢do da formacdo dos militares, demonstradapor | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

parte das FACV, sinto-me...

6 | Quanto a formacdo que tenho recebido pelas FACV, sinto-me... 1123|415

Quanto a adequacdo da formacdo, as competéncias que necessito | 1 | 2 | 3 | 4 |5

7 | para o desempenho das minhas func@es, sinto-me...

Quanto ao apoio ou incentivo que tenho recebido paraocaumentodas | 1 | 2 | 3 | 4 |5

8 | minhas qualificacdes académicas, sinto-me...

Gestdo de Carreiras
1-Totalmente Insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- Nem Insatisfeito, Nem Satisfeito, 4- Satisfeito,
5-Totalmente Satisfeito, N/A - Nao Aplicavel.

9 | Quanto a evolugdo na carreira que tive até ao momento, sinto- | 1 2 314 5

me...

10 | Quanto a divulgagéo das oportunidades internas de evolugdona | 1 | 2 |3 |4 | 5

carreira, sinto-me ...

11 | Quanto as ofertas de promocdo internas disponibilizadas nas | 1 | 2 | 3 | 4 5
FACV, sinto-me...

12 | Quanto a justica das promogdes dos oficiais, sinto-me... 112 3|4 5

Avaliacao de Desempenho
1-Totalmente Insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- Nem Insatisfeito, Nem Satisfeito, 4- Satisfeito,
5-Totalmente Satisfeito, N/A - Nao Aplicavel.

13 | Quanto a informacdo (feedback) que recebo sobre o meu| 1 | 2 |3 |4 | 5

desempenho, sinto-me. ..

14 | Quanto a clareza dos critérios de avaliacdo do meu desempenho, | 1 | 2 | 3 |4 | 5

sinto-me...

15 | Quanto ao acompanhamento por parte do meu avaliador para| 1 | 2 | 3 |4 | 5

melhorar o0 meu desempenho, sinto-me...

16 | Quanto a igualdade de tratamento na avaliacdo de desempenho, | 1 | 2 | 3 |4 | 5

estou...
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Sistema de Compensacdo e Recompensas

1-Totalmente Insatisfeito, 2- Insatisfeito, 3- Nem Insatisfeito, Nem Satisfeito, 4- Satisfeito,

5-Totalmente Satisfeito, N/A - Nao Aplicével.

17

Quanto a remuneragéo que tenho, sinto-me... 112 (3| 4

18

Quanto a adequacdo da minha remuneracdo ao valor relativoda | 1 | 2 | 3 | 4

minha funcdo face as outras fungdes nas FACV, sinto-me...

19

Quanto a adequacdo da minha remuneracdo ao valor relativoda | 1 | 2 | 3 | 4
minha funcdo face ao praticado em outras instituicGes, para

funcGes idénticas, sinto-me...

20 | Quanto as regalias (ndo monetérias) que tenho, sinto-me... 112 (3| 4
PARTE 11l — Intencéo de saida
Intencao de saida
(1- Nunca; 2- Raramente; 3- As vezes; 4- Muitas vezes; 5- Sempre)
21 | Com que frequéncia pensa em deixar o0 seu emprego atual? 112 |3 |4
22 | Com que frequéncia deseja obter outro emprego que possaatender |1 |2 |3 |4

melhor as suas necessidades pessoais?

1-Insatisfaz Totalmente, 2- Insatisfaz, 3- Nem Insatisfaz, Nem Satisfaz, 4- Satisfaz,

5-Satisfaz Totalmente

23

Em que medida o seu trabalho atual satisfaz as suas necessidades | 1 |2 |3 |4

pessoais?

1-Muito improvavel, 2-Improvével, 3-Nao Tenho Certeza, 4-Provével, 5-Muito

Provavel

24

Qual seria a probabilidade de aceitar outra oferta de empregose |1 |2 |3 |4
Ihe fosse oferecido o mesmo valor de remuneracdo que afere

atualmente?
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PARTE IV — Desempenho Individual

Por favor, leia cada uma das seguintes afirmacdes. Face a cada uma delas, indique qual a

resposta que melhor descreve o seu desempenho no trabalho durante o ano de 2020.

Desempenho Individual
1-Discordo. Totalmente, 2- Discordo em Parte, 3- Ndo Concordo nem Discordo, 4- Concordo
em Parte, 5-Concordo Totalmente
25 | Atingi os objetivos do meu trabalho. 112 (3 |4 |5
26 | Desempenhei o meu trabalho sem erros. 112 (3 |4 |5
37 | Tomei as decisGes adequadas. 112 (3|4 |5
38 | Dediquei-me inteiramente ao trabalho. 112 (3 |4 |5
39 | Tomei iniciativas. 112 3|4 |5
30 | Assumi responsabilidades. 112 (3|4 |5

Muito obrigado pela sua colaboragéo!
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APENDICE J - VALIDACAO DO INQUERITO POR QUESTIONARIO

O presente apéndice visa determinar a adequabilidade do questionério, examinando
duas caracteristicas do instrumento de medida, a validade e a fiabilidade.

Segundo Rosado (2017), a validade refere-se ao rigor com que um determinado
fendmeno ¢ avaliado, enquanto a fiabilidade diz respeito a estabilidade e consisténcia dos
resultados em diferentes momentos.

Apds a elaboracao do questionario, foi realizado um teste ao mesmo, em que este foi
enviado a 4 oficiais das FACV para o seu preenchimento, tendo como objetivo, identificar
eventuais erros ortograficos ou semanticos e problemas de interpretacdo, tendo-se realizado
alguns ajustes conforme as indicagdes recebidas.

Para testar a validade do questionario, decidiu-se utilizar a Anélise Fatorial
Exploratoria (AFE), que é uma técnica dentro da analise fatorial, cujo objetivo abrangente é
identificar as relagBes subjacentes entre as variaveis medidas. A AFE é uma técnica
estatistica que estuda correlagdes entre um grande nimero de variaveis agrupando-as em
fatores. Essa técnica permite a reducdo de dados, identificando as variaveis mais
representativas ou criando um novo conjunto de variaveis, bem menor que o original (Kirch
etal., 2017)

Segundo Hill e Hill, (2016, p. 141), “diz-se que uma medida de uma variavel latente
¢ fiavel se for consistente”. A consisténcia interna dos fatores define-se como sendo a
proporcdo da variabilidade nas respostas que resulta de diferencas nos inquiridos (Pestana
& Gageiro, 2014). Para este efeito, a fiabilidade do questionario sera testada pela medida de
consisténcia interna, Alpha de Cronbach, definida por Pestana e Gageiro (2014), como sendo
a correlacdo que se espera obter entre a escala usada e outras escalas hipotéticas do mesmo
universo, com igual niamero de itens, que mecam a mesma carateristica.

Uma vez finalizado o processo de recolha de dados, para analisar a validade e a
fiabilidade do questionario, foram realizados os procedimentos estatisticos em trés fases

(Pressupostos; Validade; e Fiabilidade).

Pressupostos

Para se considerar a adequabilidade dos dados & AFE e a estimacédo do coeficiente de

consisténcia interna Alpha de Cronbach, deverdo ser tidos em conta alguns pressupostos,
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nomeadamente a normalidade das distribui¢cGes das variaveis, o tamanho da amostra, a
adequacdo da amostra e a qualidade das correla¢fes entre as variaveis (Pestana & Gageiro,
2014).

Iniciou-se a observancia dos pressupostos acima referidos, com a realizacdo de

analises de estatistica descritiva, conforme a seguinte tabela:

Tabela n.° 16 - Estatisticas descritivas das respostas aos itens do questionario

Item Dimenséo Média Desvio Kolmogorov-  Assimetria Curtose
Questionario Padréo smirnov

Item_1 3,28 0,909 < 0,001 - 0,581 - 0,339
Item_2 RS 3,15 0,855 < 0,001 - 0,399 - 0,725
Item_3 2,72 0,955 < 0,001 0,131 - 0,893
Item 4 3,06 0,914 <0,001 - 0,647 -0,472
Item_5 3,05 0,966 < 0,001 -0,474 - 0,755
Item_6 FD 3,41 1,082 < 0,001 - 0,531 - 0,659
Item_7 3,50 0,936 < 0,001 - 0,683 - 0,129
Item 8 2,95 1,009 <0,001 - 0,020 - 1,010
Item_9 3,67 1,031 < 0,001 - 0,802 0,053
Item_10 GC 3,12 0,937 < 0,001 - 0,158 - 0,279
Item_11 3,23 0,885 < 0,001 - 0,576 0,112
Item 12 3,14 1,012 < 0,001 - 0,602 - 0,369
Item_13 3,49 0,981 < 0,001 - 0,703 -0,123
Item_14 AD 3,12 1,025 < 0,001 - 0,668 -0,714
Item_15 3,13 1,008 < 0,001 -0,712 - 0,291
Item 16 3,03 1,062 <0,001 - 0,560 - 0,898
Item_17 3,05 1,041 < 0,001 - 0,576 - 0,833
Item_18 SCR 3,06 1,045 < 0,001 - 0,534 - 0,739
Item_19 2,56 1,093 < 0,001 0,035 -1,315
Item 20 2,77 1,020 <0,001 - 0,256 -0,575
Item_21 2,24 1,170 < 0,001 0,453 - 0,983
Item_22 2,60 0,872 < 0,001 0,297 0,144
Item_23 IT 2,49 1,189 < 0,001 0,300 - 0,817
Item_24 2,43 1,042 < 0,001 0,465 - 0,339
Item_25 2,38 0,869 < 0,001 0,570 0,121
Item 26 2,10 1,146 < 0,001 0,860 - 0,073
Item_27 3,51 1,024 < 0,001 - 0,490 - 0,585
Item_28 3,14 1,064 < 0,001 -0,118 - 0,787
Item_39 DI 3,67 0,847 < 0,001 -0,714 0,463
Item_30 3,95 1,213 < 0,001 -1,153 0,333
Item_31 4,02 1,057 < 0,001 - 1,047 0,364
Item_32 4,46 0,698 < 0,001 - 0,911 - 0,416

Fonte: Elaboracgao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

A normalidade das distribui¢des das variaveis € um pressuposto fundamental para a
realizacdo da AFE (Hill & Hill, 2016), neste sentido, através do teste de normalidade p-value
do Kolmogorov-Smirnov, verifica-se que os itens do questionario ndo apresentam uma
distribuicdo normal (p < 0,001). Contudo, tendo em conta o critério de Curran, West e Finch

(1996) e de Kim (2013), assume-se a distribuicdo normal dos itens se o o valor absoluto da
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assimetria for inferior a 2 e o valor absoluto da curtose, inferior a 7. Pela analise da Tabela
n.° 16, constata-se que todos os itens cumprem com os dois requisitos de Curran, West e
Finch (1996) e de Kim (2013).

Adicionalmente, foram realizados testes de normalidade multivariada, o teste de Henze-
Zirkler e o teste Shapirto-Wilk versdo multivariada, em que os resultados indicam um

comportamento normal das distribui¢des (p > 0,05).

Tabela n.° 17 - Teste de normalidade multivariada de Henze-Zirkler e Shapirto-Wilk

Estatistica Sig.
Henze-Zirkler 1,0853 0,4674
Shapirto-Wilk 0,9752 0,9999

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Tal como refere Pestana e Gageiro (2014), para realizar a AFE é fundamental que a
amostra seja suficientemente grande, de forma a garantir que numa segunda analise, a
permanéncia dos fatores. O minimo de respostas validas (N) por varidvel (K), é segundo Hill
(2000, p.58):

e N=50 se K<5;
e N=10xK se 5<K<15;
e N=5xK se K> 15.

Tendo em conta que o questionario mede sete variaveis e que a amostra é composta por 94

respostas validas, cumpre-se este pressuposto, uma vez que o minimo de respostas seria 70.
Relativamente a adequacdo da amostra a analise fatorial e a qualidade das correlagdes

entre as varidveis, aplicou-se o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de

Esfericidade de Bartlett para verificar os referidos pressupostos.

O indice de KMO, é um teste estatistico que indica a proporc¢édo de variancia dos itens que

pode estar a ser explicada por uma variavel latente (Hongyu, 2018).

Como regra para interpretacdo dos indices de KMO, valores menores que 0,5 sdo
considerados inaceitaveis, valores entre 0,5 e 0,7 sdo considerados mediocres; valores entre
0,7 e 0,8 sdo considerados bons; valores maiores que 0,8 e 0,9 sdo considerados 6timos e
excelentes, respetivamente (Hongyu, 2018).

O teste de esfericidade de Bartlett avalia em que medida a matriz de covariancia é

similar a uma matriz identidade (Field, 2005). Este teste avalia, também, a significancia geral
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de todas as correlacdes em que valores com niveis de significancia (p<0,05), indicam que a

matriz € favoravel (Hair et al., 2009).

Tabela n.° 18 - Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequac¢8o de amostragem. 0,817
Aprox. Qui-quadrado 1985,036
Teste de esfericidade de Bartlett gl 496
Sig. 0,000

Fonte: Elaboracéo prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Verifica-se pelo teste de KMO e pelo teste de esfericidade de Bartlett, que os dados séo
considerados 6timos para e realizacdo da AFE (KMO =0,817; p = 0.000).

Analise Fatorial Exploratoria

Apbs verificar as condi¢cdes necessarias para realizar a AFE, procedeu-se ao mesmo.
Neste RCFTIA, optou-se pelo método de analise dos eixos principais fatoriais, com rotacéo
obliqua PROMAX. Este método de extracdo dos fatores, comparado com o método da
méaxima verossimilhanca, frequentemente utilizado na comunidade cientifica, apresenta
varias vantagens, € mais robusto no caso de cargas fatoriais desiguais, € é mais capaz de
recuperar fatores fracos que o método da maxima verossimilhanca (Briggs & MacCallum,
2003).

Apobs extrair os fatores, uma rotacdo é normalmente realizada para alcancar uma
solucdo interpretavel (Grieder & Steiner, 2020). Neste seguimento, recomenda-se que se
utiliza o método de rotacdo obligua PROMAX em conjunto com a extracao pelo método de
andlise dos eixos principais fatoriais, uma vez que este método permite um reconhecimento
mais eficaz da estrutura simples dos itens e permite obter resultados mais precisos (Dien et
al., 2005).

Os critérios de determinacdo da analise fatorial exploratéria, com base nas
recomendacdes de Hair (2011), foram: comunalidades superiores a 0,40; fatores com valor
proprio igual ou superior a 1 (eigenvalue > 1); os fatores extraidos devem explicar pelo
menos 60 % da variancia dos resultados; cargas fatoriais acima de 0,40 (carga importante),

sendo que os itens com cargas inferiores foram eliminados.
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A Tabela n.° 19 é referente as comunalidades, que identifica a quantidade da
variancia que uma variavel partilha com todas as outras variaveis, assim como a quantidade

de variancia explicada pelos fatores comuns (Pestana e Gageiro, 2014).

Tabela n.° 19 - Comunalidades

Item Questionario Inicial Extracdo
ltem_1 0,629 0,547
ltem_2 0,653 0,535
Item_3 0,710 0,645
ltem 4 0,697 0,610
Item 5 0,636 0,436
Item_6 0,665 0,555
Item 7 0,612 0,532
ltem_8 0,795 0,660
Item_9 0,699 0,546
Item_10 0,818 0,747
Item_11 0,769 0,781
Item_12 0,680 0,497
Item_13 0,678 0,460
Item_14 0,790 0,830
Item_15 0,759 0,772
Item_16 0,749 0,722
Item_17 0,802 0,783
Item_18 0,739 0,590
Item 19 0,765 0,711
Item_20 0,693 0,589
Item_21 0,670 0,654
Item_22 0,681 0,532
Item_23 0,793 0,685
Item_24 0,368 0,243
Item_25 0,691 0,593
Item_26 0,645 0,534
Item_27 0,592 0,403
Item_28 0,555 0,306
Item_29 0,559 0,490
Item_30 0,842 0,810
Item_31 0,816 0,745
Item_32 0,681 0,642

Fonte: Elaboracgado prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Uma vez que o Item_24 apresenta um valor de comunalidades inferior a 0,40, decidiu-se
eliminar este item. Os restantes itens permaneceram por ndo violarem o critério de Hair
(2011) relativamente as comunalidades.

A tabela que se segue, informa que foram retidos sete fatores que apresentavam

valores proprios superiores a 1. A variancia total explicada pelos sete fatores é de 68,938 %.
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Tabela n.° 20 - Variéncia total explicada

Fator Total % variancia % cumulativa
1 11,086 34,643 34,643
2 3,359 10,496 45,139
3 1,962 6,131 51,270
4 1,665 5,202 56,472
5 1,538 4,805 61,277
6 1,373 4,291 65,568
7 1,078 3,370 68,938
8 0,907 3,147 72,085
9 0,895 2,797 74,881

10 0,831 2,596 77,478
11 0,767 2,395 79,873
12 0,706 2,207 82,081
13 0,613 1,915 83,995
14 0,575 1,797 85,793
15 0,519 1,622 87,415
16 0,485 1,516 88,931
17 0,460 1,439 90,370
18 0,376 1,176 91,546
19 0,361 1,127 92,672
20 0,311 0,972 93,644
21 0,280 0,875 94,519
22 0,254 0,793 95,313
23 0,239 0,748 96,061
24 0,221 0,690 96,751
25 0,188 0,588 97,338
26 0,176 0,551 97,890
27 0,159 0,498 98,388
28 0,137 0,428 98,816
29 0,122 0,382 99,198
30 0,102 0,318 99,516
31 0,092 0,288 99,804
32 0,063 0,196 100,000

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

De acordo com os valores das cargas fatoriais, 0s itens encontram-se agrupados da

seguinte forma:
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Tabela n.° 21 - Matriz de componente rotativa

Item Dimensdo || Fatorl Fator2 Fator3 Fator4 Fator5 Fator6 Fator?7
(RS) (DI) (AD) (SCR) (1T) (GC) (FD)
Item_01 0,842

Item_02 RS 0,734

Item_03 0,664

Item 04 0,702 0,453

Item_05 0,313 0,567
Item_06 FD 0,471
Item_07 0,843
Item 08 0,357 0,695
Item_09 0,463

Item_10 GC 0,486

Item 11 0,437 0,495

Item 12 0,434

Item_13 0,705

Iltem_14 AD 0,914

Item_15 0,884

Item 16 0,779

Item_17 0,851

Item_18 SCR 0,362 0,522

Item_19 0,720

Item 20 0,385 0,420

Item_21 -0,583 -0,435

Item_22 - 0,517

Item_23 IT - 0,452 - 0,675

Item_25 0,366 - 0,357 - 0,552

Item 26 - 0,752

Item_27 0,552

Item_28 0,542

Iltem_29 0,660

Item_30 DI 0,752

Item_31 0,762

ltem 32 | 0,746

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Verifica-se na Tabela n.° 21, que o Item_22 nédo apresenta carga fatorial superior a 0,4 na
dimensdo 5, a que faz parte, pelo que foi eliminado, tendo em conta o critério de Hair (2011).
Assim, finda a AFE, verificou-se a validade do questionario, em que se obteve sete
componentes a explicarem 68,938 % da variancia total e foram eliminados dois itens (22 e

24) ambas pertencentes a escala de Intengdo de Turnover.
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Fiabilidade - Alpha de Cronbach

A fiabilidade foi testada pela analise da consisténcia interna Alpha de Cronbach para

cada variavel, A seguinte tabela apresenta uma escala para avaliar o coeficiente Alpha de

Cronbach:
Tabela n.° 22 - Escala de medida do Alpha de Cronbach
Alpha de <0,6 >0,6e<0,7 >0,7e¢<0,8 >0,8e<0,9 >0,9
Cronbach
Classificacdo Inaceitavel Fraco Razoavel Bom Excelente
Fonte: Hill e Hill (2016).
SPGRH
Tabela n.° 23 - Alpha de Cronbach da SPGRH
Alfa de Cronbach 0,928
N.° de itens 20
Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.
Tabela n.° 24 - Alpha de Cronbach dos itens da SPGRH
Item Meédia de escala Variancia de Correlagado de Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for

excluido for excluido corrigida excluido
Item_01 59,22 153,853 0,508 0,927
Item_02 59,35 153,564 0,559 0,926
Item_03 59,78 149,616 0,668 0,924
Item_04 59,44 151,388 0,618 0,925
Item_05 59,45 150,508 0,620 0,925
Item_06 59,09 152,788 0,455 0,928
Item_07 59,00 156,581 0,370 0,929
Item_08 59,55 146,508 0,761 0,922
Item_09 58,83 152,100 0,510 0,927
Item_10 59,38 146,927 0,806 0,921
Item_11 59,27 150,025 0,706 0,923
Item_12 59,36 151,502 0,546 0,926
Item 13 59,01 154,204 0,450 0,928
Item_14 59,38 148,153 0,678 0,923
Item_15 59,37 150,602 0,586 0,925
Item_16 59,47 147,972 0,659 0,924
Item_17 59,45 149,325 0,618 0,925
Item_18 59,44 148,249 0,659 0,924
Item_19 59,94 146,921 0,680 0,923
Item_20 59,73 149,058 0,643 0,924

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.
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Como verificado na Tabela n.° 23, a consisténcia interna da SPGRH ¢ excelente (o = 0,928),
e ndo se justifica eliminar nenhum item da SPGRH, pois esta varidvel continuara a apresentar

um nivel excelente de consisténcia interna.

IT
Tabela n.° 25 - Alpha de Cronbach da IT
Alfa de Cronbach 0,788
N.° de itens 4
Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.
Tabela n.° 26 - Alpha de Cronbach da SPGRH
Item Meédia de escala Variancia de Correlacéo de Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for
excluido for excluido corrigida excluido
Item_21 6,97 6,397 0,693 0,683
Item_23 6,72 6,224 0,713 0,671
Item_25 6,83 8,551 0,504 0,781
Item 26 7,12 7,416 0,503 0,784

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Como verificado na Tabela n.° 25 e na Tabela n.° 26, a consisténcia interna da IT é razoavel
(o0 =0,788), e ndo se justifica eliminar nenhum item da IT, sob pena de reduzir a consisténcia

interna da escala de IT.

DI

Tabela n.° 27 - Alpha de Cronbach do DI

Alfa de Cronbach

N.° de itens 6

‘ 0,856

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Como verificado na Tabela n.° 27 e na Tabela n.° 28, a consisténcia interna do DI é boa (a =
0,856), e ndo se justifica eliminar nenhum item do DI, pois esta variavel continuara a

apresentar um nivel bom de consisténcia interna.
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Tabela n.° 28 - Alpha de Cronbach do DI

Item Média de escala Variancia de Correlagdo de Alfa de Cronbach
se o item for escala se o item item total se o item for
excluido for excluido corrigida excluido
Item_28 19,23 15,299 0,563 0,848
Item_29 19,61 15,575 0,495 0,861
Item_30 19,07 15,769 0,650 0,833
Item_31 18,80 12,636 0,783 0,805
Item_32 18,72 13,815 0,754 0,811
Item_33 18,29 16,314 0,719 0,830

Fonte: Elaboracéo prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.
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APENDICE K - SATISFACAO POR ITENS

Tabela n.° 29 - Satisfacédo por itens do questionario

Item Dimenséo Descrigéo Média Desvio
Padrao

Item_1 Quanto aos métodos utilizados no recrutamento para a carreira de 3,28 0,909
oficiais...

Item_2 Quanto a informagao obtida durante o processo do concurso... 3,15 0,855

Item_3 RS Quanto aos métodos usados na selegdo de oficiais para o 2,72 0,955
desempenho de fungdes nas FACV...

Item_4 Quanto a ética demonstrada pelos intervenientes no processo de 3,06 0,914
selegdo. ..

Item 5 Quanto a valorizagao da formagédo dos militares, demonstrada por 3,05 0,966
parte das FACV...

Item_6 Quanto a formagao que tenho recebido pelas FACV... 3,41 1,082

ltem_7 FD Quanto a adequacéo da formagdo, as competéncias que necessito 3,50 0,936
para o desempenho das minhas fungdes...

Iltem_8 Quanto ao apoio ou incentivo que tenho recebido para 0 aumento 2,95 1,009
das minhas qualifica¢gdes académicas. ..

Item_9 Quanto a evolugao na carreira que tive até a0 momento... 3,67 1,031

Item_10 Quanto a divulgacdo das oportunidades internas de evolugdo na 3,12 0,937

GC carreira. ..

Item_11 Quanto as ofertas de promogdo internas disponibilizadas nas 3,23 0,885
FACV...

Item_12 Quanto a justica das promogdes dos oficiais. .. 3,14 1,012

Item_13 Quanto a informacdo (feedback) que recebo sobre o meu 3,49 0,981
desempenho...

Item_14 AD Quanto a clareza dos critérios de avaliagdo do meu desempenho... 3,12 1,025

Item_15 Quanto ao acompanhamento por parte do meu avaliador para 3,13 1,008
melhorar o meu desempenho...

Item_16 Quanto a igualdade de tratamento na avalia¢do de desempenho... 3,03 1,062

Item_17 Quanto a remuneragio que tenho... 3,05 1,041

Item_18 Quanto a adequacgdo da minha remuneracdo ao valor relativo da 3,06 1,045

SCR minha fungdo face as outras fun¢des nas FACV...

Item_19 Quanto a adequagdo da minha remuneracéo ao valor relativo da 2,56 1,093
minha funcdo face ao praticado em outras instituicGes, para
fungodes idénticas. ..

Item_20 Quanto as regalias (no monetdrias) que tenho... 2,77 1,020

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.
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APENDICE L - MEDIAS DAS VARIAVEIS POR GRUPOS

Tabela n.° 30 - Médias das variaveis por grupos

RS FD GC AD SCR SPGRH IT DI
Masculino 3,0301 3,2410 3,2922 3,1717 2,8675 3,1205 2,2982 3,7992

Sexo Feminino 3,2273 3,1364 3,2727 3,3409 2,8182 3,1591 2,3409 3,7273
Quadro Permanente 3,0743 3,2027 3,3716 3,1588 2,9696 3,1554 2,2128 3,8108

Vinculo Regime de Contrato 3,1563 3,5000 3,3125 3,4688 2,7500 3,2375 2,1875 3,7917
Servico Efetivo Normal 2,8542 3,2083 2,7708 3,2083 2,2708 2,8625 2,9375 3,6667

Oficiais subalternos 2,9291 3,1455 3,1493 3,2463 2,6306 3,0201 2,3470 3,7512

Categoria Oficiais capities 3,1154 3,2885 3,5192 2,9423 3,3846 3,2500 2,2692 3,7179
Oficiais superiores 3,5893 3,5714 3,7500 3,1607 3,4821 3,5107 2,1250 4,0476

Fonte: Elaboracdo prépria
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APENDICE M - PRESSUPOSTOS DO TESTE DA CORRELACAO
LINEAR DE PEARSON

O presente apéndice visa verificar os pressupostos a que devem obedecer as varaveis,
para serem sujeitas ao teste estatistico de correlacdo linear de Pearson (r). Este teste tem
como pressupostos a normalidade das distribuicdes e a linearidade das variaveis. Tendo em
conta que a normalidade das distribuices é demonstrada no Apéndice J, a linearidade sera
demonstrada pela analise dos graficos de dispersdo das variaveis em estudo.

Segundo Hill e Hill (2016), para decidir se uma distribuicdo € linear com base no

gréfico de dispersdo, em termos praticos, basta verificar que a distribuicdo é nao-linear.
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Figura n.° 6 - Gréfico de dispersdo entre a SPGRH e a IT dos oficiais das FACV

Fonte: Elaboragao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.
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Analisando a Figura n.° 7, conclui-se que as variaveis SPGRH e IT, ndo apresentam um
comportamento ndo-linear e, portanto, considera-se valido o pressuposto da linearidade entre

as variaveis.

Linearidade entrea IT e 0 DI
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Figura n.° 7 - Gréfico de dispersdo entre a IT e o DI dos oficiais das FACV

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Verifica-se assim, o pressuposto da linearidade entre as variaveis IT e DI, uma vez que o

grafico de disperséo ndo apresenta um comportamento ndo-linear das variaveis em estudo.
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Linearidade entre a SPGRH e o DI

R2 Linear = 0,182
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Figura n.® 8 - Gréfico de disperséo entre a SPGRH e o DI dos oficiais das FACV

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Conclui-se que as variaveis SPGRH e DI, ndo apresentam um comportamento nao-linear e,

portanto, considera-se valido o pressuposto da linearidade entre as mesmas.
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APENDICE N - TESTE ESTATISTICO ONE-WAY ANOVA

O presente apéndice visa demonstrar a realizacdo do teste estatistico One-Way
Anova, com o objetivo de verificar a existéncia de diferencas estatisticas entre a SPGRH, IT
e DI, pelos grupos definidos pelas varidveis qualitativas: Vinculo e Categoria.

Tal como refere Pestana e Gageiro (2014), a aplicacdo do One-Way Anova em
amostras independentes, exige uma distribuicio normal®’ das variaveis e a observancia de
homogeneidade de variancias como pressupostos. Tendo em conta que a normalidade das
variaveis foi previamente verificada, procede-se a realizacdo do teste estatistico de Levene,
para verificar a homogeneidade de variancias.

Caso for confirmada a existéncia de diferencas significativas entre os grupos, sera
realizada o teste a posteriori de Tukey, por ser 0 mais utilizado e recomendado para comparar
pares de médias, quando as variancias sao iguais (Pestana & Gageiro, 2014).

Vinculo

O Vinculo é definido por trés grupos (QP, RC, SEN), em que primeiramente,
verifica-se o pressuposto da homogeneidade de variancias, de acordo com a seguinte tabela:

Tabela n.° 31 - Teste de homogeneidade de variancias

Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
SPGRH  Com base em média 0,083 2 91 0,920
IT Com base em média 0,420 2 91 0,658
DI Com base em média 0,641 2 91 0,529

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27

Visto que para as variaveis SPGRH, IT e DI, o Sig > 0,05, assume-se 0 pressuposto
da homogeneidade de varidncia (Pestana & Gageiro, 2014), e procede-se a realizacdo do

One-Way Anova, conforme a tabela seguinte:

37 A distribuicdo normal das variaveis foi previamente verificada no Apéndice J.
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Tabela n.° 32 - One-Way Anova fator Vinculo

Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio Z Sig.
SPGRH | Entre Grupos 0,997 2 0,498 1,205 0,304
Nos grupos 37,627 91 0,413
Total 38,624 93
IT Entre Grupos 5,539 2 2,770 3,973 0,022
Nos grupos 63,445 91 0,697
Total 68,984 93
DI Entre Grupos 0,215 2 0,107 0,182 0,834
Nos grupos 53,671 91 0,590
Total 53,885 93

Fonte: Elaboracéao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27

Segundo Pestana e Gageiro (2014), existe diferencas significativas entre as medias

dos grupos, se o0 Sig < 0,05. Neste caso, conclui-se que existe diferencas estatisticamente

significativas na IT (Sig = 0,022), entre os grupos definidos pelo fator Vinculo. Para

identificar onde se encontra as diferencas, realiza-se o teste a posteriori de Tukey, conforme

a seguinte tabela:

Tabelan.® 33 - Teste Tukey IT

Variavel Diferenca
dependente (D) Vinculo  (J) Vinculo média (1-J) Erro Sig.

QP RC 0,02534 0,31076 0,996

SEN - 0,72466" 0,25985 0,018

IT RC QP - 0,02534 0,31076 0,996
SEN - 0,75000 0,38112 0,126

SEN QP 0,72466" 0,25985 0,018

RC 0,75000 0,38112 0,126

Fonte: Elaboracgao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

A Tabela n.° 33 evidencia que existe uma diferenca significativa na IT, nos grupos

de oficiais do QP e do SEN. Conforme o Apéndice L, pode-se observar que. a IT é inferior

nos oficiais do QP (x = 2,21), e mais elevada nos oficiais do SEN (x =2,93).

Deste modo, conclui-se que ndo existem evidencias estatisticas para afirmar que as

médias da SPGRH e do DI, sejam estatisticamente diferentes nos oficiais do QP, RC e SEN.
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Contudo, a IT dos oficiais das FACV é influenciada pelo tipo de vinculo existente com a

instituicao.

Categoria

A varidvel Categoria € composta por trés grupos (oficiais subalternos, oficiais
capitées e oficiais superiores). Aplica-se o teste de Levene para verificar a homogeneidade

de variancias de acordo com a tabela abaixo:

Tabela n.° 34 - Teste de homogeneidade de variancias

Estatistica de Levene dfl df2 Sig.
SPGRH  Com base em média 0,481 2 91 0,620
IT Com base em média 2,865 2 91 0,062
DI Com base em média 1,900 2 91 0,155

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

Considera-se valido o pressuposto da homogeneidade de variancias, uma vez que 0
Sig da SPGRH, da IT e do DI, ¢ superior a 0,05. Assim, procede-se a realizacdo do teste

estatistico One-Way Anova.

Tabela n.° 35 - One-Way Anova fator Categoria

Soma dos Quadrado
Quadrados df Médio yA Sig.
SPGRH | Entre Grupos 3,023 2 1,511 3,863 0,025
Nos grupos 35,601 91 0,391
Total 38,624 93
IT Entre Grupos 0,588 2 0,294 0,391 0,677
Nos grupos 68,396 91 0,752
Total 68,984 93
DI Entre Grupos 1,097 2 0,549 0,946 0,392
Nos grupos 52,788 91 0,580
Total 53,885 93

Fonte: Elaboragao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

A realizacdo do One-Way Anova evidencia diferencas estatisticas significativas na
SPGRH (Sig < 0,05), entre os grupos que compde a variavel Categoria. Deste modo, aplica-

se o teste de Tukey para identificar os grupos onde a diferenca de médias é significativa.
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Tabela n.° 36 -Teste Tukey SPGRH

Variavel Diferenca
dependente (I) Categoria (J) Categoria média (I-J) Erro Sig.

SPGRH Oficiais subalternos Oficiais capitaes - 0,22985 0,18956 0,449
Oficiais superiores - 0,49057" 0,18380 0,024
Oficiais capitdes Oficiais subalternos 0,22985 0,18956 0,449
Oficiais superiores - 0,26071 0,24091 0,528
Oficiais superiores  Oficiais subalternos 0,49057" 0,18380 0,024
Oficiais capitées 0,26071 0,24091 0,528

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 27.

O teste de Tukey evidencia que existe diferencas estatisticas na SPGRH, entre o0s
oficiais subalternos e os oficiais superiores (Sig < 0,05). Recorrendo ao Apéndice L, verifica-
se que os oficiais subalternos apresentam um nivel de SPGRH (x = 3,02), comparativamente
inferior aos oficiais superiores (x = 3,51).

Por outro lado, ndo existem evidencias estatisticas para afirmar que a IT e o DI, sdo

significativamente diferentes entre os oficiais subalternos, capitées e oficiais superiores.
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APENDICE O - GRAFICOS DE COMBINACAO ENTRE VARIAVEIS

SPGRH e IT por tipo de Vinculo
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Figura n.° 9 - Gréafico de combinacdo entre SPGRH e IT por tipo de Vinculo

Fonte: Elaboracédo proépria

SPGRH e IT por Categoria
4,0000

3,5000
3,0000
2,5000
2,0000
1,5000

1,0000
0,5000
0,0000

O. Subalternos O. Capitées O. Superiores

mmm Média SPGRH  mmmm Desvio Padrdo  s===|T

Figura n.° 10 - Grafico de combinacéo entre SPGRH e IT por Categoria

Fonte: Elaboracéo prépria
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IT e DI por tipo de Vinculo
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Figuran.° 11 - Grafico de combinacéo entre IT e DI por tipo de Vinculo

Fonte: Elaboracdo prépria
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Figura n.° 12 - Grafico de combinagéo entre IT e DI por Categoria

Fonte: Elaboracédo proépria
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SPGRH e DI por tipo de Vinculo
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Figura n.° 13 - Grafico de combinag&o entre SPGRH e DI por tipo de Vinculo

Fonte: Elaboracéo prépria
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Figura n.° 14 - Grafico de combinacéo entre SPGRH e IT por Categoria

Fonte: Elaboracédo proépria
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ANEXO A - MAPA DE CABO VERDE
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Figura n.° 15 - Mapa de Cabo Verde

Fonte: https: http://ine.cv/publicacoes/anuario-estatistico-cabo-verde-2018/

XLV


http://ine.cv/publicacoes/anuario-estatistico-cabo-verde-2018/

LISTA DE ANEXOS

ANEXO B - ORGANOGRAMA DAS FACV
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Figura n.° 16 - Organograma das FACV

Fonte: https://www.defesa.gov.cv/index.php/organograma
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O Comandante

ANEXO C - ORGANOGRAMA DO COMANDO DO PESSOAL DAS FACV

Direcéo de
Administracdo do
Pessoal
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Formacéo e
Doutrina
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Direcéo de
Servigos de Justica
e Disciplina
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Civica

Figuran.® 17 - Organograma do Comando do Pessoal

Fonte: https://www.fa.gov.cv/index.php/centro-de-saude
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ANEXO D - ATRIBUICOES DO COMANDO DO PESSOAL DAS
FACV

Conforme o artigo 4.° do Decreto-Regulamentar n.° 4/2009 de 12 de janeiro, sdo atribui¢oes

do Comando do Pessoal:
a) Assegurar a execucao da politica de gestdo de recursos humanos;
b) Programar a instrucdo militar dos conscritos e contratados, o tirocinio para
candidatos a oficiais dos quadros permanentes, a formacao técnica, a acdo civica e
patriotica, a educacao fisica e desportiva e desenvolver ag¢oes culturais;
c) Programar, acompanhar e controlar a execucdo de cursos no Pais ou no
estrangeiro;
d) Assegurar a conce¢do, desenvolvimento e manutencdo de um sistema de
informacdo de apoio a gestdo do pessoal;
e) Recolher e examinar as fichas de avaliacdo do mérito e do desempenho e fazer o
registo e tratamento dos dados;
f) Distribuir os efetivos pelas unidades e 6rgdos das Forcas Armadas em coordenacéo
com os demais comandos e de acordo com as diretivas do CEMFA,
g) Processar as promocdes, progressdes e mudancas de situacdo do pessoal em
cumprimento das disposicdes estatutarias;
h) Prestar assisténcia médico-sanitaria ao pessoal;
i) Definir as unidades e 6rgdos das Forgas Armadas os meios e procedimentos
necessarios a manutencdo do estado sanitario adequado e a boa forma fisica do
pessoal;
j) Preparar planos de mobilizacdo de pessoal e dar-lhes execucdo, nos termos das
diretivas do CEMFA;
k) Garantir as atividades relativas a administracdo da justica e disciplina militares,
incluindo as que respeitem ao funcionamento dos estabelecimentos prisionais
militares;
1) Zelar pela boa aplicagdo das normas relativas a atuagdo da Policia Militar;
m) Orientar a promogéo do bem-estar e do apoio social;
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n) Elaborar diretivas, planos, estudos, propostas, informacdes e pareceres relativos a
sua area de responsabilidade, mantendo, para o efeito ligacdo com o Estado-Maior
das Forcas Armadas e demais orgaos militares; e

0) Executar inspecdes técnicas.
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ANEXO E - CLASSIFICACAO DAS CORRELACOES DE PEARSON

Quadro n.° 5 - Coeficiente de correlacdo linear de Pearson

Coeficiente de Correlacéo Correlacdo
r=1 Perfeita positiva
08<r<1 Forte positiva
05<r<0,8 Moderada positiva
0,1<r<05 Fraca Positiva
0<r<o0,1 infima positiva
R=0 Nula
-0,1 <r <0 infima negativa
-05<r<-0,1 Fraca negativa
-0,8<r<-05 Moderada negativa
-1<r<-08 Forte negativa
R=-1 Perfeita negativa

Fonte: Pestana e Gageiro (2014)



