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Resumo

Neste estudo foi empregue o método cientifico com recurso ao modelo dedutivo para se
encontrar resposta ao problema em analise consubstanciado na questdo central “A obtencdo de
Recursos Humanos para a categoria de Sargentos dos Quadros Permanentes das Forcas
Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face a actual conjuntura?”.

O estudo esta organizado em cinco partes dotadas de um encadeamento logico: na primeira
faz-se um enquadramento do tema bem como os moldes em que este vai ser apresentado, referindo
para tal, o objectivo da investigagdo e a sua importancia, a delimitagdo do ambito do estudo e a
metodologia adoptada; na segunda, apresenta-se um enquadramento conceptual onde se especifica o
entendimento por alguns dos principais conceitos e processos na area de gestao de recursos humanos;
na terceira, efectua-se uma abordagem acerca da tematica da obtengao de recursos humanos para as
Forgas Armadas - identificando as estruturas que intervém no processo de recrutamento; o modo
como actualmente se processa o recrutamento nos Ramos das Forgas Armadas, bem como, embora
de uma forma sumaria, os processos de recrutamento praticados noutros paises e outros relativos a
sociedade civil portuguesa; na quarta efectua-se uma analise da conjuntura actual, apresentando-a
segundo duas visoes relativamente a Instituigdo Militar, a externa e a interna, e a sua influéncia sobre
0 processo de recrutamento; por ultimo, as conclusdes e recomendacoes.

O estudo permitiu concluir que a actual conjuntura € propicia para a manutenc¢ao da actual
forma de recrutamento. No entanto, nao sdo satisfeitas todas as necessidades dos Ramos das Forgas
Armadas, pelo que se poderd equacionar, para areas especificas, a adopcdo de outra forma de

recrutamento.
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Abstract

This study was made using the scientific method and resorting to the deductive model to find
an answer to the problem under analysis, based on the main question: “The acquisition of Human
Resources for the category of the Commissioned Sergeants of the Armed Forces: Which forms of
recruitment to prefer, considering the present conjuncture?”.

The study is organised into five parts following a logic structure: in the first part, the subject
as well as the framework in which this going to be presented, area outlined referring therefore, the
aim of the inquiry and its importance, the delimitation of the scope of the study and the methodology
adopted; in the second part, a conceptual framework is presented, where the judgment about some of
the main concepts and processes in the area of Human Resources Management is made; in the third
part, there is an approach on the theme of how the human resources for the Armed Forces should be
obtained — identifying the structures that take part in the process of recruitment. The way how the
process of recruitment in the Branches of the Armed Forces and, although in an abbreviated way, the
recruitment processes in use in other countries and other processes relative to the Portuguese civilian
society are presently conducted was also analysed; In the fourth part, there is an analysis on the
present conjuncture, presenting it according to two different perspectives relative to the Military
Institution: the internal and the external one, and its influence on the recruitment process; The Last but
not least, we have the conclusions and recommendations.

This study allowed concluding that the present conjuncture is appropriate for the maintaining
of the present form of recruitment. Nevertheless, not all needs of the Branches of the Armed Forces
are met, so that the adoption of other forms of recruitment for specific areas is to be taken into

consideration.
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1. Introducéo

Nos dias de hoje, hd uma procura crescente de Recursos Humanos (RH) especializados por
parte das Organizagdes. Estas «lutam» pelos melhores e de entre estes os que melhor se possam
adaptar aos cargos existentes de forma a manter ou, de preferéncia, melhorar a eficacia da
Organizacio' . Numa época em que, decorrente das répidas inovagdes tecnologicas, ha necessidade
de mudar as Organizagdes, poder-se-d0 considerar as pessoas como o «centro de gravidade» em
torno do qual gravita a administragdo de RH, pois, “S80 as pessoas que fazem funcionar as
Organiza¢Bes e implementam os objectivos. Uma boa gestdo de pessoal é condicao necessaria para
0sucesso, ...”" (Rocha, 1999: 20).

A Gestdo de RH (GRH) tende a considerar as pessoas como os principais factores
competitivos em detrimento dos recursos financeiros, tecnoldgicos ou logisticos, em virtude de se
pressupor que quanto mais valorizadas estas se encontrarem maior poderd ser o sucesso de uma
Organizagdo porquanto as pessoas se poderdo encontrar mais motivadas e empenhadas nas
actividades, objectivos e missoes das mesmas (Bilhim, 2006: 8).

Idealmente, poder-se-4 considerar que o desempenho de umas Forgas Armadas (FA) se
poderd medir pelo cumprimento da sua missdo, € a missdo s6 podera ser cumprida com RH
qualificados, que se identifiquem com a Organizagdo e que estejam motivados. As FA terdo que
possuir capacidade para atrair, recrutar, fixar e manter colaboradores identificados com a sua cultura,
gerir as carreiras e tentar conciliar a vida pessoal de cada um com o interesse da Organizagao.

Ressalta assim, a necessidade de se reflectir sobre a Politica de RH’ a levar a cabo.
Conforme o autor considerado’ encontramos politicas que adoptam determinadas funcdes’ que sio
transversais a todas elas bem como outras que sao diferentes. De entre as fungdes referidas pelos
diversos autores considera-se, neste trabalho, as preconizadas por Chiavenato e destas, tem especial
relevo a de Obtengdo que tem associadas as actividades de Recrutamento, Seleccao e Planeamento de
RH. Foca-se a atengiio no Recrutamento’, isto ¢, ““onde recrutar, em que condicdes e como recrutar
0S recursos humanos necessarios a Organizacdo.” (Chiavenato, 2006: 225).

Perante o tema proposto, “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros
Permanentes das Forcas Armadas: Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a actual
conjuntura’, ¢ objectivo do presente trabalho, determinar se ha necessidade de proceder a alteragdo

da forma como se esta a processar o recrutamento de Sargentos para os Quadros Permanentes (QP)

! Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).

2 Modo como a organizagdo pretende lidar com os seus membros e, por seu intermédio, atingir os objectivos
organizacionais, permitindo condigdes para alcangar objectivos individuais (Chiavenato, 2006: 224).

3 Chiavenato, Bilhim, Rocha e CAmara, entre outros.

* Sugere-se a leitura do Apéndice 1 (Fungdes Operativas de Gestdo de Recursos Humanos).

> Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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das FA e, caso exista essa necessidade, apresentar uma nova metodologia de recrutamento.

Num mundo em que os imperativos sdo o bem-estar ¢ a satisfagdo material, conceitos como
Patria, Abnegacao e Espirito de Sacrificio, entre outros, estdo cada vez mais afastados do Iéxico e da
pratica dos cidaddos. Por outro lado, o fim da obrigatoriedade do cumprimento do Servigo Militar por
parte dos jovens afastou-os ainda mais da Instituicao Militar. As FA t€m que se adaptar a esta nova
realidade pois estas constituem-se, para o cidadao, como mais uma op¢ao de profissdo, como muitas
outras. Como tal, as FA t€m que se dar a conhecer, de uma forma realista mas positiva para assim,
poderem chegar aqueles que sdo os seus candidatos.

A pertinéncia do tema, numa altura em que se denota um crescimento do
descontentamento dos militares e em particular na classe de Sargentos®, advém da constatagio, por
parte das FA, da importancia que o factor humano (conhecimentos técnicos, qualidades e
comportamentos) tem vindo a adquirir no seio da Organizagdo como, cada vez mais, uma vantagem
competitiva.

Foi necessario delimitar este trabalho apenas as formas de Recrutamento de Sargentos para
os QP das FA que melhor satisfagam as suas necessidades de RH, tendo em linha de conta a actual
conjuntura econdmico-social portuguesa e o alinhamento preconizado pelo Processo de Bolonha. A
delimitac@o ao universo dos «Sargentos» ficou a dever-se a constatagdo da escassez de estudos nesta
area para esta Classe e ao facto dos Estabelecimentos Superiores de Ensino Militar terem ja em
desenvolvimento a reformulagao dos Curricula dos seus Cursos, nos moldes apontados pelo Processo
de Bolonha'.

A metodologia de investigac&o assenta na pesquisa, analise documental e em entrevistas® a
entidades e personalidades que, pela sua experiéncia ou actual desempenho de fungdes, possam

contribuir para uma melhor percepc¢ao da situacdo actual e visdo futura.
Decorrente do tema colocado foi definida a Questao Central:
“A obtengdo de Recursos Humanos para a categoria de Sargentos dos Quadros

Permanentes das Forcas Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face a actual

conjuntura?”.

6 Constatagdo do autor, devido a realizagdo de diversos “passeios” e reunides de associagdes de militares,
eventos amplamente divulgados pela comunicacao social. Ideia reforgada pela publicagdo do Decreto-Lei n.°
70/2005, de 17 de Marco, que introduz alteracdes ao Estatuto dos Militares das For¢as Armadas (EMFAR) —
promocgao, de 1° Sargento e de 1° Tenente/Capitio com mais de 14 anos no posto, ao posto imediato.

7 Planos curriculares a ser elaborados de acordo com o estabelecido no Decreto-Lei n.° 74/2006, de 24 de
Margo, com as adaptagdes necessarias a luz da condigdo militar.

¥ Lista de Entrevistados: Sugere-se a leitura do Apéndice 2 (Lista de Entrevistas Realizadas).
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A partir da Questdo Central levantaram-se as seguintes questdes derivadas (QD):

QD1 - Que forma de recrutamento tem prevalecido na entrada dos alunos para as Escolas

de Formagao Sargentos?

QD2 - Até onde o actual processo de recrutamento de Sargentos para os QP satisfaz todas

as necessidades dos Ramos das FA?

QD3 - Quais os indicadores conjunturais externos que mais influéncia poderdo ter no

processo de recrutamento de Sargentos?

QD4 - A perspectiva da carreira militar dos Sargentos tem influéncia na sua op¢ao de

ingresso para os QP?

Tendo por base as questdes derivadas, foram formuladas as seguintes hipdteses (H) - Hx
responde & QDx - como linhas de orienta¢do do estudo:

H1 - A forma de recrutamento que tem prevalecido ¢ a do Recrutamento Interno.

H2 - O actual processo de recrutamento satisfaz todas as necessidades dos Ramos.

H3 - Os indicadores que maior influéncia poderdo ter no processo de recrutamento de

Sargentos sao de natureza econdmica e social.

H4 - A existéncia de uma perspectiva sobre a carreira do militar tem influéncia na decisao

de integrar os Quadros Permanentes.

O estudo encontra-se organizado em cinco partes distintas: Introducdo, trés Capitulos e
Conclusdes ¢ Recomendagdes.

Na Introdugdo, primeiro Capitulo, faz-se um enquadramento do tema bem como os moldes
em que este vai ser apresentado, referindo para tal, o objectivo da investigagdo e a sua importancia, a
delimitac@o do ambito do estudo e a metodologia adoptada.

No segundo Capitulo, desenvolve-se o enquadramento conceptual considerado,
especificando o significado dos principais conceitos € processos tidos em conta na area de gestdo de
recursos humanos, focalizando a tematica do recrutamento, bem como a legislacdo Nacional
enquadrante de obtengdo de Recursos Humanos. Este capitulo ¢ complementado pelo Apéndice 9
(Corpo de Conceitos Complementar).

Seguidamente, no Capitulo trés, aborda-se a tematica da obtengdo de Recursos Humanos
para as Forcas Armadas, identificando as estruturas que intervém no processo de recrutamento, o
modo como actualmente se processa esse recrutamento nos Ramos das Forgas Armadas, bem como,
embora de uma forma sumadria, os processos de recrutamento praticados noutros paises e outros
relativos a sociedade civil portuguesa. Apresenta-se ainda uma perspectiva acerca dos Mercados de
Recursos Humanos com interesse para as Forcas Armadas, tendo por base entrevistas efectuadas a
entidades e personalidades que, pela sua experiéncia ou fungdes que actualmente desempenham,

possam contribuir para uma melhor percep¢ao da situagao actual e visdo futura.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 3



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

O Capitulo quarto, da influéncia da actual conjuntura no recrutamento, comega por dar uma
visdo externa da conjuntura Portuguesa em termos politicos, econdmicos, sociais e culturais,
terminando com a actual situagdo do ensino em Portugal. Seguidamente ¢ apresentada uma visao
acerca da conjuntura interna militar, tendo como base a tematica da Gestao de Carreiras.

Por fim, nas Conclusdes € Recomendagdes, apresenta-se uma breve sumula do trabalho na
qual se procura responder a questdo central. O Trabalho de Investigagdo termina com a apresentacao
das principais conclusoes a retirar bem como algumas recomendagoes, que se consideram pertinentes

para o futuro.
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2. Enquadramento

Todas as Organizagdes tém uma missdo que procura ser a traducdo da estratégia e dos
valores organizacionais. Nessa Missdo deverdo estar bem especificados quatro elementos: a
finalidade ou a razao de ser da Organizacao, a estratégia ou quais os objectivos que se propde atingir,
os valores ou principios éticos e os padrdes de actuagao esperados dos seus colaboradores (Camara,
2003: 188).

As OrganizagOes precisam das pessoas para atingir os seus objectivos (produgdo de bens,
prestacao de servigos) e as pessoas precisam das Organizagdes para atingirem, também, alguns dos
seus propositos; Estes passam pela satisfacdo das suas necessidades (de acordo com a Hierarquia das
Necessidades de Maslow as necessidades humanas sdo as fisioldgicas, seguranga, sociais,
auto-estima e auto-realizacdo). Por principio, quando se escolhe uma Organizacdo a qual nos
queremos juntar € porque sentimos que € nela que melhor poderemos alcangar os nossos objectivos e
com a qual melhor nos identificamos. ““Quase tudo o que a sociedade necessita é produzido através
de OrganizagGes. Vivemos em uma sociedade de OrganizagGes, pois nascemos nelas, aprendemos
nelas, trabalhamos nelas e passamos a maior parte de nossas vidas dentro delas.”” (Chiavenato,
1999:5).

S6 uma articulagdo perfeita entre as necessidades da Organizacdo e as dos seus
colaboradores, onde se inclui uma perspectiva de desenvolvimento pessoal e profissional, podera
permitir que uma Organizagao se possa constituir como uma opg¢ao de emprego duradoura (Camara,
2003: 188).

a. Recursos Humanos: Administracao versus Gestao

“As novas fontes de vantagem competitiva sustentavel colocam as pessoas no centro, no
coragdo da empresa.”” (Bilhim, 2006: 49). Actualmente, os RH sdo vistos como o principal recurso
de uma Organizagdo, ja que sem a mao-de-obra adequada as suas necessidades, a Organizagao tera
dificuldades em por em pratica a sua actividade. Por tal motivo, ¢ aconselhavel a determinacdo de
uma estratégia de recursos humanos que inclua o recrutamento, contratagdo, formagao e certificagao
de competéncias, de forma a apostar na qualidade dos sistemas de trabalho € no bom funcionamento
da Organizacao.

As Organizagoes deverdo efectuar uma previsao das suas necessidades de mao-de-obra, no
sentido de elaborarem um planeamento adequado de RH. Esta previsao devera ter em conta as saidas
previstas da Organizagdo, bem como eventuais necessidades para fazer face a saidas ndo previstas.
Actualmente, um dos desafios que se coloca na GRH ¢ a «descoberta» de novos elementos que
tragam mais valia para a Organizacao.

Neste contexto, importa definir o conceito adoptado para RH. Se procurarmos o significado
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das palavras «recurso»’ ¢ «humano»'’, conclui-se que um Recurso Humano pode ser considerado
como a utilizagdo de um ser da espécie humana (pessoa) para alcangar um determinado fim - os
resultados da Organizagdo. No entanto, para o presente trabalho, considera-se o «Recurso Humano»
como ““...pessoa que ingressa, permanece e participa na Organizacdo, qualquer que seja o seu nivel
hierarquico ou a sua tarefa.”” (Chiavenato, 1991a): 156), pois ““...as pessoas que trabalham nas
OrganizagGes tém sido encaradas de diversas e opostas maneiras. Assim, de engrenagem sujeita ao
determinismo cego de uma méaquina, passaram a ser cidadaos, parceiros, activo, factor estratégico
das Organizagdes, numa palavra pessoas com bragos, coragdo e cabe¢a.” (Bilhim, 2002: 11).

A “Administracdo constitui a maneira de fazer com que as coisas sejam feitas da melhor
forma possivel, através dos recursos disponiveis, a fim de atingir os objectivos.” (Chiavenato, 2004:
109), recursos estes que poderdo ser materiais, financeiros, de tempo, de espaco ou humanos. No
entanto, o termo administragdo, quando aplicado a recursos humanos, ndo colhe consenso entre os
diversos autores consultados. Alguns utilizam o termo Administragdo, Werther & Davis (1983) e
Chiavenato (2006), outros empregam o termo Gestdo, Bilhim (2006) ou Rocha (1999), existindo
ainda aqueles que distinguem Administra¢do num sentido macro, - o que deve ser feito -, e a Gestao
no micro, - como deve ser feito (Lisboa, 1995: 5 e 6).

Neste estudo, indo também ao encontro do termo definido no tema, adopta-se 0 mesmo
significado para os vocabulos gestao e administragdo, referenciando-os com a palavra Gestdo. Gestao
nao de um recurso como outro qualquer mas sim, de acordo com Storey (1992), que, citado por
Bilhim (2006: 70), refere que a GRH apresenta duas versoes: a ““hard”, focalizada no termo recursos
e a “*soft™, que coloca énfase no termo humanos, pelo que iremos considerar o termo GRH conotado
com a versao “‘soft””, acima referida, e orientada para a procura e obtencg@o de “humanos”, o que esta
de acordo com o referido por Rocha, “Gerir é, nos nossos dias, fundamentalmente gerir pessoas.”
(Rocha, 1999: 17).

b. A Obtencéo e a Gestédo de Recursos Humanos

O sistema de GRH, para gerir, necessita de guias de ac¢do que, na pratica, se poderdao
considerar como sendo as fungdes operativas de gestdo de pessoal, que para o presente estudo iremos
considerar as definidas por Chiavenato: obter, aplicar, manter, desenvolver e controlar pessoas
(Chiavenato, 2006: 221). Abordando estas fungdes segundo uma visdo sistémica, poder-se-ao
considerar como subsistemas de um sistema maior que estdo intimamente interdependentes de forma
tal que, qualquer alteracdo que ocorra num deles, interferird com os demais. Esses subsistemas s3o os

de Obtengao, Aplicagdo, Manutencdo, Desenvolvimento e Controlo de Recursos Humanos''

? Recurso: Substantivo; meio para atingir um fim (Infopédia, 2007).
' Humano: Adjectivo; do homem ou relativo a ele (Infopédia, 2007).
' Sugere-se a leitura do Apéndice 1 (Fungdes Operativas de Gestdo de Recursos Humanos).
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(Chiavenato, 2006: 222).

Nem todas as pessoas sdo adequadas para uma determinada Organizagao, pois, os cargos de
que esta dispde poderdo conter algumas especificidades e, por tal motivo, ha que adequar aquilo que
se pretende com o que as pessoas oferecem. Quando uma Organizagdo sente necessidade de ocupar
um cargo tera que recorrer a um processo que lhe permita descobrir a pessoa certa para aquele lugar.
Este processo, conforme o autor considerado, designa-se por provisao (obtengdo) (Chiavenato, 2004:
145), por procura (Rocha, 1999: 67) ou por atrac¢do (Bilhim, 2006: 219), sendo que o subsistema
Obtengao tem a ele associadas actividades tais como o planeamento de RH, recrutamento e selecgao
de pessoal (Chiavenato, 2004: 145). O objectivo deste processo ¢ determinar quem ird trabalhar na
Organizagdo (Chiavenato 2006: 221).

Este processo tem subjacente a atrac¢do de candidatos para o desempenho de determinadas
fungdes (Recrutamento), e de entre estes seleccionar aquele que melhor se possa adequar aos
requisitos previamente estabelecidos (Seleccao). No entanto, ndo devera haver recrutamento sem que
antes seja definida a andlise da fungdo'?, devendo esta, ser precedida da sua descrigio’. S6 assim é
possivel determinar o perfil profissional requerido para os candidatos. E esta definigio que vai
permitir dar a conhecer o que se pretende dos candidatos, bem como aquilo que se lhes oferece. Neste
contexto, poder-se-4 entender que recrutamento ¢ um sistema de informacdo através do qual a
Organizagdo d4 a conhecer as oportunidades de emprego que pretende preencher (Chiavenato,
1991b): 53), procurando ““assegurar desde logo que, em cada momento, no presente e no futuro, a
Organizagdo possa contar atempadamente com os recursos humanos qualificados de que carece
para funcionar.” (Bilhim, 2006: 230). No entanto, ndo basta divulgar a existéncia de emprego, ¢
necessario que, para além da divulgacdo, este atraia os candidatos para a fase seguinte,
nomeadamente, a selecgao (Chiavenato, 1999: 91).

Chegados ao recrutamento, foco do presente trabalho, torna-se imperativo definir
determinados termos que usualmente se utilizam nas diversas abordagens ao assunto. Enquadram-se
neste contexto o significado de «fontes de recrutamento», «formas de recrutamentoy, «tipos de
recrutamento», «técnicas de recrutamento», «métodos de recrutamentoy», «modalidade de
recrutamentoy, entre outros, cujos conceitos adoptados no presente estudo so:

. 14
- Fontes de recrutamento, as areas de mercado de recursos humanos™ explorados pelos

mecanismos de recrutamento (Chiavenato, 1991b): 59);

- Forma ou tipo de recrutamento, local, relativamente & Organizacao recrutadora, onde se vai

procurar os candidatos (Rocha, 1999: 81). O recrutamento ¢ interno quando, havendo ou prevendo-se

12 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
13 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
' Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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a existéncia de uma vaga, se procura preenché-la recorrendo a candidatos que estdo dentro da
Organizagao, ¢ externo quando se procuram candidatos que estdo no mercado de recursos humanos,
por Gltimo ¢ misto quando se procuram candidatos no interior e no exterior da Organizagio
(Chiavenato, 2004: 174-181);

- Técnica ou método de recrutamento, modo como a Organizagdo transmite a informacao

sobre a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto das fontes de recrutamento mais adequadas
(Chiavenato, 2004: 176;

- Modalidade de recrutamento™, ¢ conjunto de operacdes necessarias 4 obtencio de meios
humanos para ingresso nas For¢as Armadas (LSM, 1999: Att. 7°).

Ao longo do trabalho apenas se fara uso dos termos «fontes de recrutamento», «formas de

recrutamento» e «técnicas de recrutamento.

Importa ainda referir que, nenhuma das formas de recrutamento anteriormente mencionadas
é perfeita, havendo em cada uma delas vantagens e desvantagens que se descrevem no Apéndice 3'°.
Por norma, ndo se escolhe antecipadamente a forma de recrutamento, pois, trata-se de um processo
que decorre das necessidades levantadas pelo planeamento (Rocha, 1999: 84) e que devera ter em
conta a cultura organizacional. Se se entender que ¢ necessario efectuar mudancgas nessa cultura
dever-se-4 optar pelo recrutamento externo. Se, pelo contrario, se optar por manter essa cultura,
dever-se-a recorrer ao recrutamento interno. (Bilhim, 2006: 231).

Neste contexto, percebe-se a importancia para que as politicas adoptadas tenham que ser bem
definidas por forma a assegurar que vao ao encontro dos objectivos pretendidos e desejados. Estas
Politicas, devem-se constituir como guias através das quais a Organizacdo estabelece as regras para
lidar com os seus colaboradores e, por seu intermédio, consegue atingir os objectivos organizacionais
definidos, permitindo, a0 mesmo tempo, que os seus elementos alcancem os respectivos objectivos
individuais (Chiavenato, 2006: 224).

Por ultimo, importa referir que o grande desafio que se coloca ao recrutamento ¢ obter
pessoas que tragam mais valias a Organizagao, isto €, que acrescentem valor (Chiavenato, 1999: 99).

¢. Enquadramento legislativo
(1) Integracgdo e Gestdo de RH na Administracao Publica

A Constituigdo da Republica Portuguesa (CRP), no ntimero um do artigo 269° - Regime da
Fungdo Publica, refere que ““No exercicio das suas fungdes, os trabalhadores da Administragdo
Publica e demais agentes do Estado e outras entidades publicas estdo exclusivamente ao servico do
interesse publico, ...”” (CRP, 2005: Art. 269°).

' Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar), em Recrutamento Militar.
' Sugere-se a leitura do Apéndice 3 (Vantagens e Desvantagens das formas de Recrutamento Interno e
Externo).
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““As Forcas Armadas inserem-se na administracdo directa do Estado através do Ministério
da Defesa Nacional.” (LDNFA, 2007: Art. 35°)"” competindo a0 Ministério da Defesa Nacional
(MDN) ““definir, executar e coordenar as politicas de recursos humanos, ...”” (LOMDN, 2002: Art.
2°), responsabilidade que na sua estrutura organica ¢ acometida para a Direcgdo-Geral de Pessoal e
Recrutamento Militar (DGPRM). Responsabilidade, também expressa na Lei n.° 174/99, de 21 de
Setembro — Lei do Servigo Militar (LSM).

Assim, a DGPRM, de acordo com a legislagdo, ¢ o servico do MDN responsavel pela
concepgdo, harmonizacdo e apoio técnico para a definicdo e execucdao da politica de recursos
humanos necessarios as FA tendo por atribuicdes especiais “‘estudar, propor e assegurar a
concretizacao das medidas de politica de recursos humanos, civis e militares, respectivos regimes
juridicos e demais legislacao aplicavel”” e ““estudar e propor medidas de politica nos dominios do
ensino, formacao e desenvolvimento profissional”” (LOMDN, 2002: Art. 12°), entre outras.

(2) Integragao e Gestdo de RH nas Forcas Armadas
“O Ministério da Defesa Nacional é o departamento governativo da administracéo central
ao qual incumbe preparar e executar a politica de defesa nacional, no ambito das competéncias que
Ihe sdo conferidas pelo presente diploma, bem como assegurar e fiscalizar a administracdo das
Forcas Armadas e dos demais 6rgaos, servicos e organismos nele integrados.”” (LDNFA, 2007: Atrt.
34°) competindo ao Ministro da Defesa Nacional “‘controlar a correcta administragdo dos meios
humanos, materiais e financeiros postos a disposicéo das Forcas Armadas ... bem como a correcta
execucdo da legislacao aplicavel...” (LDNFA, 2007: Art. 44°).

“A Organizacéo das Forcas Armadas rege-se por principios de eficacia e racionalizagéo,
designadamente, garantir: ... d) A correcta utilizagdo do potencial humano, militar ou civil
promovendo o pleno e adequado aproveitamento dos quadros permanentes e assegurando uma
correcta proporcdo e articulacdo entre as diversas formas de prestacdo de servico efectivo.”
(LOBOFA, 1995: Art.4°). No sentido de garantir o principio de eficdcia e racionalizagdo bem como a
correcta utilizagdo do potencial humano na GRH, compete ao Chefe do Estado-Maior de cada Ramo
’Submeter ao Ministro da Defesa Nacional os assuntos de caracter geral especificos do ramo ndo
relacionados com as competéncias proprias do Chefe do Estado-Maior-General das Forcas
Armadas.” (LOBOFA, 1995: Art. 8°), pelo que incumbe ao Chefe de Estado-Maior de cada Ramo
propor ao Ministro da Defesa Nacional os quantitativos anuais necessarios para prover os quadros
permanentes do respectivo ramo (EMFAR, 2003: Art. 195°).

Esta situacdo despoleta toda uma série de procedimentos administrativos conducentes a

ocupacdo das vagas superiormente propostas e aprovadas para os Estabelecimentos de Ensino

17 Referimo-nos a lei pela forma como ¢ conhecida (pe: Lei n.° 29/82), no entanto referenciamo-la com a data
da sua ultima alteragdo (pe: LDNFA, 2007 ou Lei 29, 2007).
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Militar, nos quais se incluem as Escolas de Formacdo de Sargentos. Para aceder a estas vagas os
interessados, sargentos e pragas em Regime de Contrato (RC) e Regime de Voluntariado (RV),
pracgas dos QP e candidatos civis (EMFAR, 2003: Art. 261°), apresentam a sua candidatura e, se
satisfeitas as condi¢des de admissdo, ingressam de forma voluntaria nas FA e disponibilizam-se a
prestar Servigo Efectivo'® nos QP, iniciando desta forma a sua carreira militar'”.

Todos os procedimentos acima referidos tém que estar em consonancia com o preconizado
no Decreto-Lei n.° 204/98, de 11 de Julho, que ““regula o concurso como forma de recrutamento e
seleccéo de pessoal para os quadros da Administracao Publica, bem como os principios e garantias
gerais a que o0 mesmo deve obedecer.”” (DL 204, 1998: Art. 1°). O mesmo Decreto-Lei (DL) refere
que “Os regimes de recrutamento e seleccéo de pessoal dos corpos especiais ... podem obedecer a
processo de concurso proprio...”” (DL 204, 1998: Art. 3°). Esta situagao permite que ““O processo de
admissao, ... dos cursos ... que habilitam ao ingresso nas varias categorias dos QP...” seja objecto
de legislagao propria (EMFAR, 2003: Art. 195°), nomeadamente através das Normas de Admissao
aprovados por Despacho do General Chefe de Estado-Maior de cada Ramo.

Neste capitulo procedeu-se ao enquadramento conceptual do tema tendo-se abordado alguns
conceitos relacionados com o recrutamento, a gestdo de recursos humanos e da forma, ao nivel
macro, como se processa a integracdo de recursos humanos nas For¢as Armadas. No capitulo

seguinte desenvolve-se a pormenorizagao dos procedimentos relacionados com o recrutamento.

'8 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
1 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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3. A Situacéo actual da Obtencéo de Recursos Humanos

Efectuado o enquadramento conceptual, desenvolve-se, no presente capitulo, as estruturas e
processos de recrutamento nas FA nacionais, os processos de recrutamento das FA de alguns paises,
seleccionados para o efeito, e aborda-se, ainda que sem profundidade, os procedimentos adoptados
por algumas Organizagdes civis. Conclui-se o capitulo extrapolando as melhores praticas
referenciadas nos exemplos apresentados.

a. A Obtencdo de RH nas Forgas Armadas Portuguesas
(1) Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os Quadros Permanentes

““As pessoas constituem o mais valioso dos recursos da Organizagdo.” (Chiavenato, 2006:
154). Hoje em dia, qualquer Organizagdo assume que s6 com RH qualificados, motivados e
alinhados com a estratégia da Organizagdo, ¢ possivel melhorar, pelo que ha uma necessidade
imperiosa de gerir os RH tendo em vista a missdo da Organizagao.

Apesar de ser uma Organizagdo com especificidades proprias, as FA tém os mesmos
elementos em andlise: RH para gerir € uma missao para cumprir. Percebe-se, pois, que também nas
FA a GRH deve assumir cada vez mais um lugar de destaque nas preocupagdes dos Comandantes,
Directores ou Chefes. Nesse sentido, verifica-se, na legislagao portuguesa, que essa preocupagao tem
inicio nas mais altas instancias, MDN, e termina nas Escolas de Formacao de cada um dos ramos,
conforme se poder4 comprovar pela analise dos documentos estruturantes destes Orgdos.

Ao nivel do MDN, ¢ a DGPRM que se constitui como o 6rgdo central de recrutamento
(LDNFA, 2007: Art. 12°), cuja responsabilidade ¢ a de planear, dirigir e coordenar o processo de
recrutamento militar (RLSM, 2000: Art. 2°). No entanto, esta Direc¢@o apenas esta vocacionada para
o recrutamento de Pracas, Sargentos e Oficiais para RV e RC*. Por sua vez, o Estado-Maior General
das Forcas Armadas (EMGFA) ndo tem nenhum organismo com responsabilidades na éarea do
recrutamento de militares para os QP das FA (LOEMGFA, 1993). Analisando a estrutura de cada um
dos Ramos verifica-se a existéncia de Unidades, estabelecimentos ou Orgdos (UEO) com
responsabilidade neste campo, as quais se analisam seguidamente.

(@ Centros de Recrutamento das Forcas Armadas

Sio orgios de apoio a mais de um ramo’', em que as “...atribuigBes especificas e a
participacdo de cada ramo apoiado, no que se refere a recursos humanos, (...), séo definidos por
portaria do Ministro da Defesa Nacional.”” (LOE, 2006: Art. 28°), tendo a responsabilidade de
execucdo do processo de recrutamento. Tal como a DGPRM, também esté apenas vocacionado para

recrutar Pracas, Sargentos e Oficiais para RV e RC.

2 Dados fornecidos pela DGPRM.
I A Marinha e a For¢a Aérea dispdem de Centros de Recrutamento proprios.
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(b) Estruturas da Marinha envolvidas no processo de recrutamento

No Recrutamento para a Marinha, o Almirante Chefe de Estado-Maior da Armada (ALM
CEMA) estabelece a politica de GRH, cuja execugdo ¢ assegurada pela Superintendéncia dos
Servicos do Pessoal (SSP) e pelos Comandantes, Directores ¢ Chefes que, no cumprimento da
missdo das UEO por que sao responsaveis, asseguram o adequado empenhamento do pessoal (PPA-
10, 2006: 1.1).

Depois de definida a politica de GRH, o recrutamento ¢ levado a cabo, essencialmente, por
intermédio de dois Orgdos. O primeiro é o Estado-Maior da Armada (EMA) que, através da sua
Divisdo de Pessoal e Organizagdo, recebe da SSP a proposta final revista com os quantitativos,
analisando-a. Emite um parecer ¢ envia-o para Despacho do ALM CEMA, no sentido de serem
aprovados os quantitativos a admitir para um determinado ano (PPA-10, 2006: 3.6 e 3.7). O segundo,
a SSP, que é o Orgdo a quem ““...incumbe assegurar as actividades da Marinha no dominio dos
recursos humanos,...”” (LOMAR, 1993: Art. 11°), tem na sua Direcgdo do Servigo de Pessoal (DSP)
o principal interveniente no processo de recrutamento dos Sargentos para os QP**. Anualmente, a
DSP recolhe as propostas de necessidades enviadas pelas UEO da Marinha, analisa-as e elabora a
proposta de previsao de necessidades (Plano de Aquisi¢ao de Pessoal — PAP), na qual estdo incluidas
as necessidades de Sargentos para o QP>. Remete-a para a SSP e para a Direccéio do Servico de
Formagio®*. A SSP, ouvido o Conselho de Gestio do Pessoal™, leva o PAP a despacho do ALM
CEMA no sentido de obter uma aprovacdo de principio. Apds esta aprovagao, a SSP envia todo o
processo para a DSP que procede a sua revisdo e comentarios, reenviando-o novamente para a SSP.
Por fim, a SSP envia a proposta para 0o EMA que emite um parecer e submete-a a Despacho ao ALM
CEMA (PPA-10,2006: 3.7).

Relativamente aos Sargentos para os QP, ¢ a DSP através da Reparticdo de Sargentos e
Pracas que, em coordenagdo com a Divisdo de Planeamento do EMA, determina o nimero de
vagas”® a serem incluidas no PAP para as diversas Classes”’ .

Tem como outros oOrgdos intervenientes, a Reparticdio de Recrutamento e Seleccdo,
responsavel pela realizacdo dos exames psicotécnicos e recepcao do Processo Informativo dos

candidatos; O Hospital de Marinha e o Centro de Medicina Naval, onde se realizam os exames

*2 Dados fornecidos pela DSP da SSP.

> Nesta Direcgdo, a responsabilidade pela gestio dos Sargentos dos QP, na qual se inclui o recrutamento,
incumbe a Reparticdo de Sargentos e Pragas (PPA-10, 2008).

** A DSF pronuncia-se relativamente as possibilidades e limitagdes da Escola de Tecnologias Navais (ETNA)
e envia os seus comentarios para a SSP (PPA-10, 2008: 3.7).

2 Orgdo de apoio do Superintendente dos Servigos do Pessoal (LOMAR, 1993: Art. 11°).

2 Vagas condicionadas a aprovagdo do ALM CEMA, concretizadas pela aprovagdo do PAP.

2 Administrativos, Comunicacdes, Electromecanicos, Electrotécnicos, Enfermeiro e Técnicos de Diagndstico
e Terapéutica, Fuzileiros, Mergulhadores, Musicos, Operagdes, Manobra ¢ Servigos, Taifa e Técnicos de
Armamento (EMFAR, 2003: Art. 266°).
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médicos e consultas dos candidatos; e a Escola de Tecnologias Navais (ETNA), que apenas ministra
0 curso™".
(c) Estruturas do Exército envolvidas no processo de recrutamento

O processo de recrutamento no Exército tem como principais intervenientes o Estado-Maior
do Exército (EME), Comando da Instru¢ao e Doutrina (CID) e a Escola de Sargentos do Exército
(ESE).

O EME, através da sua Divisdo de Recursos, estuda e propde as vagas para as diversas
Armas e Servicos”. Também nesta Divisdo, a Repartigdo de Instrugdo emite um parecer sobre as
Normas de Admissdo a ESE*°. Por sua vez, o CID recebe, da ESE, as Normas para o Concurso de
Admissao ao Curso de Formagao de Sargentos do Exército, analisa-as e submete-as a Despacho do
General Chefe do Estado-Maior do Exército (GEN CEME). De igual modo, no final do Concurso de
Admissao, recebe a lista da classificagdo final de todos os candidatos e solicita a sua homologac¢ao
pelo GEN CEME (NACFSEZx, 2007). Refira-se que a ESE depende hierarquicamente do CID.

Importa, ainda, referir que a ESE “...tem como missdo assegurar a preparagdo militar,
socio-cultural, cientifica e técnica necessaria ao ingresso e progressao na carreira de sargentos dos
quadros permanentes.” (DReg 4, 1996: Art. 2°) pelo que tem por atribuigdes ministrar os cursos de
formacdo e promocdo previstos no EMFAR. Esta Escola constitui-se como a Entidade
Primariamente Responsavel por todo o processo de recrutamento de Sargentos para os QP do
Exército. Para tal, elabora as Normas, envia-as para o Comando de Instrugdo, que as analisa e as
submete a aprovacdo do GEN CEME. A ESE procede ainda a andlise da documentagao apresentada,
promove e controla as provas necessarias® ' e estabelece a ordenagdo final dos candidatos admitidos.

Apesar do Exército dispor de um Orgio Central de Administracio e Direcgdo na 4rea do
pessoal (0 Comando do Pessoal (CmdPess)), com a fungdo de ““...assegurar as actividades do
Exército no ambito da administracdo dos recursos humanos, de acordo com os planos e as
directivas superiores.” (DReg 74, 2007: Art. 19°) este Orgdo desempenha um papel secundério neste
processo, apoiando-se na Direccao de Administragdo de Recursos Humanos (DARH), que tem uma
intervengdo meramente administrativa no processo32, e na Direccao de Obtencdo de Recursos
Humanos. Esta tltima Direcgdo apenas estd vocacionada para o recrutamento de Pragas, Sargentos e

Oficiais para os RV e RC. Outro interveniente neste sistema € o Centro de Psicologia Aplicada do

** Dados fornecidos pela DSP da SSP.

2 Armas e Servicos — Infantaria, Artilharia, Cavalaria, Engenharia, Transmissdes, Medicina, Farmacia,
Medicina Veterinaria, Diagndstico e Terapéutica, Administragdo Militar, Material, Transporte, Pessoal e
Secretariado, Musicos, Corneteiros e Clarins (EMFAR, 2003: Art. 272°).

3% Dados fornecidos pela Divisio de Recursos do EME.

3! Com excepeio das da responsabilidade do CPAE e do Hospital Militar.

32 Intervém na divulgagdo, para todas as unidades do Exército e para os outros Ramos, da abertura do
concurso ¢ envia, durante o processo de recrutamento, as Fichas de Avaliagdo de cada militar para a ESE.
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Exército (CPAE), que apoia todo o processo de recrutamento na avaliagdo das competéncias dos
candidatos, de acordo com as definidas para a categoria de Sargento do QP do Exército>. Para além
do CmdPess, ha também o Hospital Militar Principal que efectua os exames clinicos.

(d)Estruturas da Forca Aérea envolvidas no processo de recrutamento

O General Chefe de Estado-Maior da Forca Aérea (GEN CEMFA) estabelece a politica de
GRH, sendo assegurada pelo Comando de Pessoal da Forca Aérea (CPESFA).

A Forga Aérea (FAP) centra o seu processo de recrutamento em torno de dois Orgdos, 0
Estado-Maior da Forga Aérea (EMFA) e o CPESFA. O primeiro, através da sua Divisdo de Pessoal,
que estuda e apresenta as vagas de acordo com as Directivas do GEN CEMFA. Por sua vez, o
CPESFA, que ““...tem por missdo assegurar a administracdo dos recursos humanos para execucao
dos planos e directivas aprovados pelo CEMFA.” (LOFA, 1993: Art. 10°), centraliza na Direcgao de
Pessoal (DP) todo o processo de recrutamento de Sargentos para os QP. Esta trabalha o processo
administrativo do concurso (avaliagdo documental, validagao dos processos, pronuncia-se acerca de
quaisquer reclamagdes). Por sua vez, ¢ responsabilidade da Direccao de Instrugdo>* a definicdo do
nivel de saberes requeridos para as provas de Avaliagio de Conhecimentos® e de Aptiddo
Cultural®®. Dentro do CPESFA h4 ainda os Conselhos de Especialidades da Forca Aérea que, de
acordo com o DL n.° 201/93, de 3 de Junho, sdo 6rgaos de apoio do Comandante de Pessoal da Forca
Aérea e t€m como fungdes especificas, entre outras, “b. Propor a ordenacéo, por mérito relativo, dos
sargentos e pragas nomeaveis para a prestacao de provas de concurso para admissao ao curso de
formacao de sargentos dos QP;” (DL 201, 1993: Art. 2°).

Para além dos principais intervenientes ha ainda o Centro de Psicologia da Forca Aérea que
apoia todo o processo de recrutamento pela realizagdo de exames psicotécnicos especificos; o Centro
de Formagdo Militar e Técnica da For¢a Aérea como responsavel pela elaboracdo das Provas de
Aptiddo Cultural e de Avaliagdo de Conhecimentos; e relativamente ao apoio médico, ha Provas
Meédicas que sdo da responsabilidade das Juntas Médicas de cada Unidade e outras, para os
candidatos para as especialidades que exigem aptiddo aerométrica, cuja responsabilidade recai sobre
o Hospital da Forca Aérea®’.

O Centro de Recrutamento e Mobilizagdo, apenas esta vocacionado para o recrutamento de
Pragas, Sargentos e Oficiais para o RC para a FAP. Constitui-se como Unidade de colocagido dos

militares que se encontram na Reserva de Disponibilidade (RD)*® e, nessa condigio, gerem os

33 Dados fornecidos pela ESE.

3% Na Forca Aérea esta Direccdo estd na dependéncia do CPESFA.

3 Prova de Avaliagdo de Conhecimentos: Inglés, Matematica, Fisica e Fisico-Quimica (Modalidade 12° ano).
36 Prova de Aptiddo Cultural: Lingua Portuguesa, Lingua Inglesa e Matematica (Modalidade 9° ano).

37 Dados fornecidos pela DP do EMFA.

3 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar), em Situagdes do Servigo Militar.
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militares que pretendam concorrer ao Curso de Formagdo de Sargentos (CFS), nas condigdes
expressas no Regulamento do Regime de Incentivos (RRI)*’. Tal como na Marinha, também, a
Escola de Sargentos da Forga Aérea (ESARFA) ndo tem qualquer intervencdo no processo de
recrutamento, apenas ministra o curso™.

(2) Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA Nacionais

“A categoria de sargentos destina-se, de acordo com 0s respectivos quadros especiais €
postos, ao exercicio de fungBes de comando e chefia, de natureza executiva, de caracter técnico,
administrativo, logistico e de instru¢do.” (EMFAR, 2003: Art. 130°).

““O recrutamento para as Varias categorias dos QP é feito por concurso de admisséo, nos
termos previstos em legislagdo propria.” (EMFAR, 2003: Art. 132°). Como anteriormente referido,
poder-se-4 considerar o recrutamento como sendo um sistema de informagdo através do qual a
Organizagdo d4 a conhecer as oportunidades de emprego que pretende preencher (Chiavenato,
1991b): 53). Nesse sentido, a forma através da qual as FA informam sobre a existéncia de vagas para
o ingresso nos QP para a categoria de Sargentos ¢ efectuada através de publicagdo em Didrio da
Republica — I Série, sob a forma de Aviso, no caso do Exército, ou através das Ordens de Servigo,
para a Marinha e Forca Aérea. A abertura do concurso ¢ publicada em Didrio da Republica/Ordens
de Servico, divulgada em orgdos de comunicagdo social, internet e/ou intranet e nas UEO. Deste
modo, procede-se ao inicio do processo de recrutamento de candidatos para a frequéncia do CFS. O
numero de vagas para admissao aos CFS ““...para ingresso nas varias categorias dos QP é fixado
anualmente por despacho do Ministro da Defesa Nacional, sob proposta do Chefe do Estado-Maior
do ramo respectivo, tendo em conta: a) As necessidades estruturais e organizacionais e as
decorrentes necessidades de alimentagdo dos quadros especiais; b) A programagdo e
desenvolvimento da carreira nas diferentes categorias.” (EMFAR, 2003: Art. 195°).

Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair candidatos suficientes para abastecer
adequadamente o processo de recrutamento, selec¢do e admissdo (Sarmento, 2000).

(@ Recrutamento Militar

O recrutamento militar corresponde ao conjunto de operagdes necessarias a obtencdo de
meios humanos para ingresso nas FA e compreende as seguintes modalidades*': normal (para a
prestagdo de servico efectivo em regime de contrato ou em regime de voluntariado), especial (para a
prestacdo de servico efectivo voluntério nos quadros permanentes) e excepcional (para a prestagdo de

servigo efectivo decorrente de convocagdo ou mobilizagao) (LSM, 1999: Art. 7°).

3% Decreto-Lei N.° 320-A/2000, de 15 de Dezembro, Regulamento de Incentivos a Prestagio de Servigo
Militar nos Regimes de Contrato e de Voluntariado, entretanto alterado pelos Decreto-Lei n.° 118/2004, de
21 de Maio, e Decreto-Lei n.° 320/2007, de 27 de Setembro.

* Dados fornecidos pela DP do EMFA.

I Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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Para o ingresso de Sargentos para os QP a modalidade que interessa, neste trabalho, ¢ a do
recrutamento especial. Dentro desta modalidade encontrar-se-a fontes, formas e técnicas de
recrutamento, com o entendimento referido e especificado em 2.b.

As Normas do Concurso de Admissdo ao CFS, aprovadas por despacho dos Chefes de
Estado-Maior de cada ramo, constituem o documento onde se definem os requisitos exigidos aos
candidatos para admissao ao concurso.

(b) Recrutamento na Marinha

A Marinha tem na ETNA o seu centro de formagao de Sargentos para os QP, excepto no que
diz respeito aos Enfermeiros e Técnicos de Diagndstico e Terapéutica cuja formacdo ¢ da
responsabilidade da Escola do Servigo de Saude Militar (ESSM).

Este Ramo tem, conforme a Classe, diferentes formas de admissao. Assim, existem os CFS
para Classes Homénimas*, para Electrotécnicos e Magquinistas Navais, para Musicos e para
Enfermeiros e Técnicos de Diagnostico e Terapéutica.

Para o primeiro Curso, Classes Homoénimas, podem concorrer ™ Pracas dos QP, ¢ Primeiro-
Marinheiros em RC dessas Classes (pelos menos, com quatro anos de servigo efectivo), este curso
tem a duragio de 12 meses. E exigido o 12° ano de escolaridade ou o 11° ano de escolaridade (sendo
que neste caso o curso tem uma duragdo de 15 meses). As fases do concurso sdo a avaliacdo do
mérito militar dos candidatos, a apreciacdo da aptiddo fisica e psiquica, a realizagdo de exames
psicoldgicos, a realizagdo da prova de aptiddo técnico-naval, a apreciagdo curricular e, por fim, a
classificacfio e ordenamento dos candidatos™.

Os cursos para Sargento Electrotécnico e Maquinista Naval destinam-se a Pragas de ambos
os sexos dos QP ou a prestarem servigo efectivo, na Marinha, com pelo menos 12 meses em RC e
para Pragas na RD que tenham prestado servigo em RC durante, pelo menos, 3 anos na Marinha (ao
abrigo do RRI). Este curso tem a dura¢do de 3 anos lectivos, complementados por um estagio de
quatro meses e, para a sua frequéncia, € exigido o 11° ano de escolaridade. As fases do concurso sdo a
apreciacdo documental da candidatura, a avaliagdo do mérito militar dos candidatos, a realizagdo de
exames psicotécnicos, realizacdo de teste de conhecimento de lingua inglesa, a apreciagao da aptidao
fisica e psiquica e, a classificacdo e ordenamento dos candidatos. No final do curso, os militares

ingressam nos QP, ficam com o Certificado de Aptidao e de Qualificagdo Profissional de nivel 3,

42 S50 Classes Homonimas: Artilheiros, Comunicagdes, Condutores de Maquinas, Electricistas, Fuzileiros,
Abastecimento, Manobras, Radaristas, Torpedeiros-Detectores, Taifa, Mergulhadores e Condutores
Mecéanicos Automoveis (PAP, 2008: G-1).

# Concurso destinado apenas aos militares que, como Pracas, pertencem a Classe Homonima a que
concorrem (p.e.: um Praga Fuzileiro s6 pode concorrer para Sargento Fuzileiro).

* Para informagdo mais pormenorizada, sugere-se a leitura do Anexo A (Concurso de Admissdo para
Sargentos da Marinha — Classes Homonimas).
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nessas areas, com equivaléncia ao 12° ano de escolaridade®.

O CFS de Musico destina-se exclusivamente a Cabos dos QP, da Classe de Musicos, com,
pelo menos, quatro anos de servico efectivo nessa mesma Classe. Este curso tem a duragio de quatro
meses € exige que os militares possuam, no minimo, um curso de qualificac@o profissional de nivel 3,
realizado em estabelecimento de ensino oficial, ou oficialmente reconhecido, na area técnico-
cientifica e artistica de instrumentos musicais. As fases do concurso sao a avaliacdo do mérito militar
dos candidatos, a apreciacao da aptidao fisica e psiquica, a realizagdo de exames psicologicos, a
prestacdo de prova de aptiddo técnico-naval (Padrdes Navais), a apreciagdo curricular e, por fim, a
classificaciio ¢ ordenamento dos candidatos*®. O CFS para as 4reas de Saude, é sistematizado no
paragrafo 3.a.(2) (e).

No quadro 1 resume-se os quantitativos anuais de candidatos aos CFS da Marinha bem como

o numero de vagas ocupadas.

Quadro 1 - Estatistica de Vagas da Marinha — 2003/2007
(Fonte: DSP/SSP)

Ano Vagas N.° de Candidatos Vagas preenchidas Perdas
2003 164 a 167 a
2004 183 a 175 a
2005 203 a 198 a
2006 207 a 206 a
2007 228 a 191 a’’

A Marinha considera que para as suas necessidades a actual forma de recrutamento satisfaz, e
que o 11° ano de escolaridade se constitui como o nivel adequado para o ingresso no CFS (Lopes,
2008), situagdo que, na opinido do CMG Peixoto de Queiroz, podera ser reforgada nos proximos
anos, prevendo-se que o nimero de candidatos seja mais elevado pela observagdao das habilitagdes
literarias dos militares incorporados nos tlltimos trés/quatro anos (Queiroz, 2008).

() Recrutamento no Exército

No Exército, a formacdo de Sargentos para os QP efectua-se na ESE, com excepgdo dos
Sargentos destinados aos Quadros Especiais (QE) de Medicina (Enfermagem), de Farmacia e de
Diagnostico e Terapéutica cuja formagao € da responsabilidade da ESSM. O curso tem a duracdo de
dois anos lectivos*®, o primeiro na ESE e o segundo nas Escolas Praticas das Armas e Servigos ou

Unidades Equivalentes.

* Para informagio mais pormenorizada, sugere-se a leitura do Anexo B (Concurso de Admissdo para
Sargentos da Marinha — Electrotécnico e Maquinista Naval).

* Para informagio mais pormenorizada, sugere-se a leitura do Anexo C (Concurso de Admissdo para
Sargentos da Marinha — Musicos).

*""a) Dados nio disponibilizados.

* Os da area de saude tém a duragdo de 4 anos.
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Para o ingresso na categoria de Sargentos do Exército sdo exigidos uma série de requisitos de
entre os quais se salientam: ser Sargento ou Praga de qualquer Ramo das FA na efectividade de
servigco ou na RD; ter prestado, pelo menos, um ano de servico efectivo até 30 de Setembro do ano do
concurso, inclusive; ter concluido o ensino secundério, 12° ano, ou habilitacdo legalmente
equivalente; ter 25 anos de idade e possuir as qualidades fisicas e psicologicas necessarias para o
desempenho da fun¢do de Sargento dos QP, confirmadas na inspeccdo médica e nas provas de
aptidao psicoldgica e de aptidao fisica.

O concurso de admissao ¢ aberto a candidatos de ambos os sexos, de acordo com a situagao
acima referida, para quase todas as Armas e servigos do Exército. As vagas sdo fixadas por Despacho
do GEN CEME e atribuidas pelas Armas e Servigos, podendo ser redistribuidas caso nio sejam
preenchidas.

As Armas e Servigos sio divididas por quatro areas: Area A (Infantaria, Artilharia, Cavalaria,
Administragio Militar, Transporte e Pessoal e Secretariado); Area B (Engenharia, Transmissdes e
Material); Area C (Musicos e Clarins); Area D (Medicina, Farmacia e Diagnéstico e Terapéutica). A
escolha das Armas ¢ dos Servigos constantes das areas A e B efectua-se no final do 1° ano do curso ¢
a escolha dos Servigos pertencentes as areas C e D efectua-se na 2* fase do concurso. No final do
curso ficam habilitados com o 12° ano de escolaridade®. O CFS para as areas de Saude, é
apresentado no paragrafo 3.a.(2) (e).

O quadro 2 sistematiza os quantitativos anuais de candidatos aos CFS do Exército bem como

o numero de vagas ocupadas.
Quadro 2 - Estatistica de Vagas do Exército — 2003/2007
(Fonte: ESE)

Ano Vagas N.° de Candidatos* Vagas preenchidas® Perdas®
2003 81 737 81 200
2004 87 615 83 321
2005 118 698 118 271
2006 118 900 114 578
2007 128 870 128 635

Sobre o recrutamento, considera-se que neste momento o actual sistema ndo satisfaz as
necessidades do Exército e que a escolaridade adequada para o ingresso no CFS € o 12° ano
(Rodrigues, 2008).

* Para informagdo mais pormenorizada, sugere-se a leitura do Anexo D (Concurso de Admissdo para
Sargentos do Exército).

%% Cerca de 5% sdo oriundos da Marinha e da Forca Aérea.

*! Diferenca resultante de desisténcias no inicio dos cursos.

52 Perdas devido a reprovagdo nas provas fisicas, provas psicotécnicas, motivos médicos e desisténcias.

33 Neste ano o concurso foi aberto a candidatos civis, tendo concorrido 168 individuos.

> Neste ano houve perdas motivadas por chumbo nas provas de Inglés, primeiro ano em que tal foi exigido.
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(d) Recrutamento na Forca Aérea

Relativamente & FAP, ¢ a ESARFA, integrada no Centro de Formagao Militar e Técnica da
Forga Aérea, que tem a responsabilidade de formar Sargentos para os QP. Também aqui se verifica a
mesma situagdo que na Marinha e no Exército, em que a formacao dos Sargentos para as areas de
Satde se efectiva na ESSM.

Os Cursos de Formacao de Sargentos dos QP da FAP t€ém uma duracdo de um e de trés anos,
conforme se trate de candidatos que possuam como habilitagdes académicas, o 12° ano de
escolaridade ou o 9° ano de escolaridade.

Podem candidatar-se, os militares que sejam Sargento ou Praca da FAP em RC ou na
situacdo de RD; pertencam as especialidades para as quais se encontra aberto o concurso; tenham
menos de 27 ou 29 anos de idade, em 31 Dezembro do ano do concurso, para os candidatos ao CFS
Modalidade — 9° ano ou 12° ano, respectivamente; possuam como habilitagdes literarias minimas, o
9° ano ou o 12° ano de escolaridade, ou habilitacdo legal equivalente, respectivamente; tenham
cumprido pelo menos dois anos de servigo efectivo, apds conclusdo da instrucdo complementar; e,
por fim, para os militares abrangidos pelo RRI, tenham cumprido o tempo de servigo em RC ai
previsto. Refira-se ainda que os candidatos a especialidade de Bandas e Fanfarras devem ser da
especialidade de Musico e pertencer a qualquer um dos naipes que compdem a Banda de Musica da
FAP.

Observando sempre os quantitativos por QE presentes no planeamento inicial, aquando da
seriacdo final e no sentido de maximizar o nimero de vagas preenchidas, podera registar-se o transito
entre as duas modalidades, naturalmente sem prejuizo dos direitos dos candidatos, evitando-se desta
forma a ocorréncia de vagas desertas™ .

Relativamente aos militares que tenham iniciado no ano anterior a frequéncia do CFS na
modalidade 9° ano e que entretanto tenham obtido a habilitagdo do 12° ano em escolas civis, existe a
possibilidade de transicdo directa para o 3° ano do CFS, com a inerente poupanca de recursos
formativos por parte da Institui¢do, possibilitando por outro lado ao militar que o seu ingresso nos QP
seja antecipado em um ano. No final do curso, os alunos ficam habilitados com o 12° ano de
escolaridade, sendo atribuido a todo o universo o Certificado de Aptiddo e de Qualificacdo
Profissional de nivel 3°°. O CFS para a 4rea de Saude, sera desenvolvido no paragrafo 3.a.2) (e).

O quadro 3 resume os quantitativos anuais de candidatos aos CFS da Forga Aérea bem como

o numero de vagas ocupadas.

>> Dados fornecidos pela DP do EMFA.
%6 Sugere-se a leitura do Anexo E (Concurso de Admissio para Sargentos da Forca Aérea).
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Quadro 3 - Estatistica de Vagas da For¢a Aérea— 2003/2007
(Fonte: DP/EMFA)

Ano Vagas N.° de Candidatos® Vagas preenchidas®® Perdas®
2003 (9°/ 12° Ano) 79/36 602 (355)/ 168 (100) 69/45 62/9
2004 (9°/12° Ano) 88/22 672 (377)/142 (59) 53/30 99/5
2005 (9°/ 12* Ano) 96 /24 766 (397)/ 198 (87) 95/20 106/10
2006 (9°/ 12° Ano) 86/56 773 (434)/ 174 (127) 97/34 22582
2007 (9°/12° Ano) 44/79 668 (280) /252 (185) 71/41 136/ 65

A FAP considera que o actual sistema de recrutamento serve os interesses do Ramo e que,
apesar de ainda admitirem militares com o 9° ano de escolaridade, o ideal sera que estes possuam o
12° ano, situagdo para a qual tém vindo a orientar os seus esforcos (Alves, 2008).

(e) Escola do Servico de Saude Militar

Os cursos destinados aos Quadros Especiais de Medicina (Enfermagem), de Farmacia e de
Diagnostico e Terapéutica, tém uma duracdo de 4 anos, conforme previsto nas portarias que definem
a sua estrutura curricular.

Em termos gerais as condigdes de admissao para ingresso no CFS de Enfermeiros € Técnicos
de Diagnostico e Terapéutica sdo similares aos CFS das classes homodnimas, na Marinha, e aos CFS
do Exército e da Forca Aérea. A grande diferenca advém do facto de se exigir que os candidatos
tenham concluido o Ensino Secundério ou possuam habilitagdo legalmente equivalente, a data de
abertura do concurso, € que tenham realizado os exames nacionais, com classificagdo igual ou
superior a dez valores (cem pontos), nas disciplinas especificas indicadas para cada uma das areas®.

No final do curso os militares obtém uma licenciatura em Enfermagem ou em Tecnologias
da Saude. O quadro 4 resume os quantitativos anuais de candidatos aos CFS do Exército, bem como

o nimero de vagas ocupadas.

Quadro 4 - Estatistica de Vagas da Area de Satide
(Fontes: DSP/SSP, ESE, e DP/EMFA)

Marinha / Exército / Forca Aérea
Ano Vagas N.2 de Candidatos Vagas preenchidas Perdas
2003 0/11/8 a/33/37 12/7/8 a/l15/18
2004 14/11/7 a/34/11 9/7/5 a/l7/2
2005 15/15/4 a/l8/11 10/10/2 a/8/3
2006 16/15/4 a/122/18 15/12/4 a/105/3
2007 20/6/4 a/85/33 16/4/6 a®/74/10

°7 Entre () indica-se o numero de candidatos nomeados para prestagdo de provas de selecgao.

*¥ Os militares admitidos ao CFS QP na modalidade 9.° ano e que possuam como habilitagdes literarias o 12.°
ano de escolaridade, transitam para o CFS QP modalidade 12.° ano.

% Atricgio referente as provas de aptidio fisica (inaptos/desistentes/ndo realizaram).

% Para informagdo mais pormenorizada, sugere-se a leitura dos Anexo D (Concurso de Admissdo para
Sargentos do Exército), Anexo F (Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — Area de Saude) e
Anexo G (Concurso de Admissdo para Sargentos da Forga Aérea — Area de Saude).

%! 2) Dados ndo disponibilizados.
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Para além do processo aqui apresentado, refere-se, a titulo de curiosidade, que o Exército tem
praticado recrutamento externo para colmatar as suas necessidades em RH nas areas de saude. Tem
contratado civis, novos militares no Regime de Contrato, aos quais proporciona condigdes para que
estes frequentem os cursos na ESSM, constatando-se que estes, no final do curso (licenciatura),
apenas estardo nas fileiras cerca de 2 anos®”.

(3) Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA de outros Paises

O Exército Espanhol apenas efectua o recrutamento interno. Os requisitos gerais sao: ter
idade inferior a 23 anos no momento da convocatdria; ser militar com mais de trés anos de servigo;
ter finalizado o ensino secundario (12° ano)®*. O Exército Espanhol ndo tem tido dificuldades em
obter militares para os QP das suas FA.

Por sua vez, o Exército dos Estados Unidos da América, tendo um modelo totalmente
profissionalizado, adopta exclusivamente a forma de recrutamento interno, a partir da categoria de
pragas. No modelo proposto os militares tém que ter terminado o ensino secundario para se poderem
oferecer para ingressar na categoria de Sargento. Estes, depois de manifestarem a sua vontade, sdo
avaliados por um “comité” formado pelos Sargentos da Unidade a que o militar pertence. A
avaliagdo efectuada, tendo por base o desempenho e potencial de lideranga do militar, permitira ou
ndo que este passe para a fase seguinte, na qual devera prestar provas de aptidao fisica e outras de
acordo com os padrdes do Exército Norte-Americano. Este sistema de recrutamento satisfaz as
necessidades do Exército Norte-Americano®.

Por fim, o Exército Francés efectua o recrutamento externo ou interno. Exige que os
candidatos possuam o ensino secundario, que tenham uma idade compreendida entre os 18 e os 25
anos e que sejam cidaddios Franceses®”.

(4) Exemplos da Sociedade Civil®®

Seguidamente iremos apresentar um resumo das situacdes verificadas nas trés empresas
civis®” que, amavelmente, acederam a pronunciarem-se sobre a tematica do recrutamento nas suas
Organizagdes.

Verifica-se que em cada uma das empresas ¢ possivel efectuar uma equivaléncia entre
fungdes desempenhadas por alguns dos seus quadros com as que sdo desempenhadas pelos Sargentos
nas Forgas Armadas.

62 Para mais informagdes sobre este processo, sugere-se a leitura do Apéndice 4 (Concurso de Admissdo ao
Curso de Enfermagem para a Especialidade 536 — Enfermeiro, Regime de Contrato).

% Dados facultados pelo Major Villadeamigo Panchon, do Exército Espanhol, a frequentar o CEMC 07/08.

% Dados facultados pelo Major Charles Gates, do Exército dos Estados Unidos, a frequentar o CEMC 07/08.
% Dados facultados pela ESE.

% Sociedade Civil: Conjunto dos cidaddos, unidos pela consciéncia dos seus direitos e deveres civicos
(Infopédia, 2008).

%7 Empresas civis: Grupo Jerénimo Martins, Hotel Sheraton Lisboa e Autoeuropa.
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E possivel aferir que as trés Organizagdes recorrem, preferencialmente, ao recrutamento
interno. Esta opco ¢ a eleita porque se torna um factor de motivacdo interna e por ser a mais
economica para a empresa. De igual forma, verifica-se que o recurso ao mercado externo ocorre
quando ndo ha candidatos internos ou quando a fungdo a desempenhar ¢ muito técnica, requerendo
um grande investimento na formagao e alguns anos de experiéncia.

Em termos de formagao, pode-se verificar que a maioria dos empregados destas empresas,
equiparados a Sargento, possui 0 9° ano de escolaridade, havendo alguma preocupagio no sentido de
Ihes ser proporcionada a equivaléncia ao 12° ano®®.

b. O Mercado de Recursos Humanos e as Forcas Armadas

Antes de mais, interessa diferenciar mercado de trabalho (MT) e mercado de recursos
humanos (MHR). Assim, entenda-se MT como sendo ““‘composto pelas ofertas de trabalho ou de
emprego oferecidas pelas Organizagdes, num determinado lugar e numa determinada época”
(Chiavenato, 1991b): 20) e MRH como ““0 conjunto de individuos aptos para o trabalho, num
determinado lugar e numa determinada época’ (Chiavenato, 1991b): 23).

A institui¢do militar ao procurar RH no exterior da Organizagao vai entrar € competir no MT
portugués, constituindo-se como mais uma entidade empregadora, sujeita as leis da oferta e da
procura, presentes em qualquer mercado. Actualmente a obtengdo de RH para os QP, segundo o
artigo 261° do EMFAR, pode ser efectuada recorrendo ao MRH interno, sargentos e pragas em RV e
RC e pragas dos QP, ou a0 MRH externo, candidatos civis e da RD.

(1) Mercado de Recursos Humanos

Analisando a definicdo acima apresentada para MRH, pode-se depreender que “‘0S
individuos aptos para o trabalho” devem ser pessoas dispostas a trabalhar ou mesmo serem ja
trabalhadores, na Organizagao ou fora desta, que estdo dispostos a ter outro emprego (Chiavenato,
1999: 88-89). O MRH pode apresentar-se com uma oferta abundante ou escassa, € pode ser total ou
parcialmente absorvido pelo mercado de trabalho (Chiavenato, 1999: 88-89), conforme se pode
observar na figura 1.

Para se analisar o MRH ¢ necessario saber o que se tem para oferecer, ou seja, ¢ necessario
informar o candidato sobre o que a Organizagao espera de si bem como o que este pode esperar dela.
O método através do qual se obtém esta informagdo € o da descri¢do e andlise de fungdes do cargo
que se disponibiliza. Com esta informagdo podera ser possivel efectuar uma boa articulagdo entre
objectivos, organizacionais e individuais, por forma a que se consiga alcancar o sucesso (Camara,

2003: 357).

% Para informagio mais pormenorizada sugere-se a leitura do Apéndice 5 (Exemplos da Sociedade Civil).
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Mercado de Mercado de
RH Trabalho

Candidatos Empregos Empregos
Disponiveis Preenchidos disponiveis

Figura 1 —Relagdo entre MRH e Mercado de Trabalho
(Adaptado de Chiavenato - 1999)

Outro aspecto a ter em consideragao, atendendo a enorme mobilidade do actual MRH, € o de
““que s6 dando aos empregados uma perspectiva de desenvolvimento pessoal e profissional, a médio
prazo, é que uma Empresa pode aspirar a constituir uma op¢do de emprego duradoura® para os
profissionais de alto potencial, ...”” (Camara, 2003: 357). Dai que seja necessario perspectivar as
carreiras dos colaboradores de uma Organizagdo para que, indo ao encontro dos desejos e aspiragdes
dos empregados, estes se mantenham e, mais facilmente, se possa garantir ““...um fluxo de
profissionais, com o perfil necessario, nas quantidades pretendidas e no momento ideal...” (Camara,
2003: 358) para irem ao encontro das necessidades da Organizacao.

(2) Mercado de Recursos Humanos com interesse para as Forcas Armadas

Dependendo dos objectivos da Organizacao relativamente &8 GRH, introducdo de ““sangue
novo” ou preservacao da cultura da Organizagdo, a abordagem ao MRH passa, respectivamente, pela
analise dos RH disponiveis fora da Organizacao ou na Organizacao.

Apesar de previsto na lei, o recrutamento de Sargentos para os QP das FA, apenas se tem
efectuado recorrendo a0 MRH interno, ndo se procurando candidatos no MRH externo’’. Contudo,
actualmente, existem uma série de novas necessidades originadas, essencialmente, pelo
desenvolvimento tecnologico que carecem de técnicos especializados para lidar com essas
«novidadesy. Tal responsabilidade tem recaido sobre elementos que, devido a sua experiéncia ou
formacdo académica adquiridas fora da Organizagdo, se tém ocupado desses assuntos a tempo
inteiro.

O MGEN Rui Rodrigues (DARH - Exército), a propdsito da possibilidade de se poder

recorrer ao recrutamento externo para colmatar algumas necessidades especificas do Exército,

% Nas FA esta situagio ndo ¢é totalmente equivalente pois, um militar dos QP tem um vinculo definitivo a
Instituicdo Militar (EMFAR, 2003: Art. 4°).
70 Excepgdo para o ano de 2003, em que o Exército também efectuou Recrutamento Externo.
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considera que ““Por exemplo, para a manutencao vamos ter que nos socorrer das empresas civis e do
fabricante para a manutencdo dos 3° e 4° escalBes. Dai, que estar a investir em escolas e em
formacg&o, criar técnicos, até face ao volume de equipamentos que temos, que acaba por ser
reduzido, ndo me parece que seja uma boa op¢éo. Se conseguissemos captar essa mao-de-obra no
mercado local seria o ideal, mas tudo depende da capacidade daquilo que tenhamos para oferecer
para os chamar para as fileiras.”” (Rodrigues, 2008). Mais refere que as areas a privilegiar seriam as
areas técnicas por serem aquelas em que ha maior dificuldade de recrutamento, onde ha uma maior
concorréncia com o mercado de trabalho civil e por se tratarem de 4reas nas quais se torna mais dificil
colocar em funcionamento um sistema de formagao.

No entanto, este sentir ndo ¢ comum aos trés Ramos das FA pois, na Marinha *“...apenas se
prevé o recurso ao mercado civil de Enfermeiros, mas apenas para o Regime de Contrato. Nao se
considera essa hipdtese para os Sargentos para os Quadros Permanentes.”” (Lopes, 2008) e, no que
diz respeito a Forca Aérea, esta sente a necessidade de recorrer ao mercado civil em areas especificas,
vocacionadas para os oficiais e ndo para Sargentos, uma vez que ““...as areas consideradas requerem
que o militar possua uma Licenciatura.” (Alves, 2008), situa¢do que, de acordo com 0 EMFAR, esta
reservada para Oficiais (EMFAR, 2003: Art. 129).
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c. Sintese conclusiva do Capitulo 3

A analise efectuada em 3.a. procurou obter resposta para a questdo derivada que pretendia
determinar a forma de recrutamento que tem prevalecido na entrada dos alunos para as Escolas de
Formagio de Sargentos. Neste contexto, verifica-se que o recrutamento que tem prevalecido’ nas
FA ¢ o Recrutamento Interno, validando-se desta forma a hipotese 1, a qual refere que “A forma de
recrutamento que tem prevalecido é o Recrutamento Interno.”

No entanto, se a analise for efectuada considerando apenas as FA, em que teremos trés
Mercados — o da Marinha, o do Exército e o da FAP, verificam-se duas situagdes distintas: na
Marinha e na FAP continua a prevalecer o Recrutamento Interno, pois apenas admitem candidatos do
respectivo Ramo, enquanto que no Exército, para além do Recrutamento Interno ocorre também o
Recrutamento Externo (cerca de 5%), pois assiste-se, também, a admissdo de candidatos dos outros
dois Ramos das FA.

Relativamente aos exemplos apresentados de Exércitos/Forcas Armadas de paises amigos
verifica-se que ha paises que recorrem apenas ao sistema de recrutamento interno (Espanha e Estados
Unidos da América) e outros (Franga) a um sistema misto de recrutamento. No que se refere a
escolaridade exigida para aceder a categoria de Sargento, verifica-se haver consonancia nos paises
apresentados, exigindo-se o equivalente ao 12° ano de escolaridade.

Em termos de Sociedade Civil, do que foi analisado, podemos retirar que ha uma maior
recorréncia ao recrutamento interno por forma a evitar maiores investimentos em termos de formagao
e em termos salariais, e que o recurso a0 Mercado Externo ¢ feito para colmatar necessidades em
areas muito técnicas que requeiram uma formacao alargada e alguns anos de experiéncia. Também
na sociedade civil ha a registar o facto de, com o decorrer dos anos, se estar a caminhar para o 12° ano
de escolaridade como requisito para aceder a determinadas posi¢des que acima considerdamos como
equiparadas as dos Sargentos.

Nesta seccdo foi ainda possivel verificar que hd um consenso entre os trés Ramos sobre a
Forma de Recrutamento a adoptar, o Interno, e sobre a necessidade da exigéncia de um tempo
minimo para concorrer a0 CFS. No entanto, ha alguma diferenciacdo no que diz respeito a
escolaridade minima exigida para aceder ao CFS”* e & origem’® para concorrer para determinada
area.

Por sua vez, com a andlise efectuada em 3.b., procurou-se dar uma resposta para a questao
derivada que procura saber se o actual processo de recrutamento satisfaz todas as necessidades dos

Ramos das Forgas Armadas. Foi possivel determinar que ndo satisfaz a totalidade das necessidades,

"' Em 2003 o Exército efectuou recrutamento externo.

72 Para mais informagdes, sugere-se a leitura do Apéndice 6 (Informagdes Complementares a Secgéo 3.c.).
3 Na Marinha e na FAP ha determinados cursos que s podem ser preenchidos por militares que ja tenham
formacdo de base nessa area.
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especialmente no que concerne as areas de saude (principalmente no Exército) e areas de cariz mais
técnico. Tal podera ser aferido através dos valores apresentados nos quadros I a IV, pelo teor das
respostas obtidas nas entrevistas realizadas, bem como pelo processo de recrutamento destinado a
candidatos ao curso de enfermagem com destino a especialidade 536-S Enfermeiro para o Exército .
Assim, considera-se a hipdtese 2 como nao validada, uma vez que nesta se expressava que ““O actual
processo de recrutamento satisfaz todas as necessidades dos Ramos.”

O Exército Portugués considera vantajoso a possibilidade de se poder recorrer ao MRH
Externo — recrutamento externo, para que se possam colmatar algumas necessidades em areas
técnicas, nomeadamente nas de saide, mecanica, electricidade e informatica, ““pois sdo areas onde
temos maior dificuldade de recrutamento e também de concorrer com o mercado de trabalho, pois
tratam-se de areas mais concorrenciais e, a0 mesmo tempo, sdo também as areas nas quais se torna
mais dificil colocar em funcionamento um sistema de formacé&o.”” (Rodrigues, 2008) ¢ que também
““...seria interessante fazermos para 0s Sargentos o recrutamento directo no mercado de trabalho,
sobretudo nas areas técnicas, tal como se fez para os médicos ou outros especialistas, no caso dos
Oficiais. Ora, relativamente aos Sargentos temos as areas da manutencao que poderiam ser uma
saida.” (Rodrigues, 2008). Por seu lado, a Marinha ndo vé interesse nessa forma de recrutamento
para os QP, para a area de saude. No entanto, considera poder recorrer a esse mercado, apenas para o
ingresso no RC. Ja a FAP, para a categoria de sargento, ndo preconiza qualquer necessidade externa.
Daqui resulta que, no entender destes dois Ramos ndo haverd necessidade de recorrer ao Mercado
Civil para efectuar o recrutamento externo, por se considerar ndo haver areas com interesse para esses

Ramos.

Concluido o Capitulo terceiro, onde foram apresentados os procedimentos que actualmente
se praticam ao nivel do processo de recrutamento nos Ramos das Forgas Armadas e se
sistematizaram os procedimentos efectuados nas FA de outros paises bem como no mercado civil.
Efectuou-se ainda uma analise acerca dos mercados de RH com eventual interesse para as Forcas
Armadas. No capitulo que se segue ir-se-a analisar a conjuntura portuguesa segundo duas visoes, a

externa € a interna.
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4. A Influéncia da Actual Conjuntura no Recrutamento

Conjuntura, segundo o dicionario da lingua portuguesa, quer dizer encontro de acontecimentos
ou oportunidades (Infopédia, 2008). O que se pretende, neste capitulo €, em primeiro lugar, identificar
que acontecimentos politicos, econdmicos, sociais € culturais ocorrem actualmente em Portugal.
Depois, determinar que oportunidades se oferecem ao pais e, por fim, analisar «esse encontro de
acontecimentosy, isto €, relacionar esses acontecimentos com as oportunidades e determinar a sua
influéncia no comportamento do MT e no MRH. Pretende-se ainda dar uma perspectiva global da
actual situagdo das FA.

a. Visdo Externa: Indicadores Politicos, Econdmicos, Sociais e Culturais

Apresentam-se, seguidamente alguns dos principais acontecimentos que actualmente, ocorrem
em Portugal e que se considera poderem ter, de alguma forma, influéncia no processo de recrutamento
de Sargentos para os QP das FA.

(1) Indicadores politicos

Para avangar num futuro de prosperidade e desenvolvimento para todos, Portugal terd que dar
resposta a desafios que o Pais enfrenta: o do crescimento econémico, a que esta intimamente associada
a consolidagdo das finangas publicas; o da coesdo social; o da qualidade de vida e do desenvolvimento
sustentado; o da qualificacdo da democracia e do sistema de justica; e o da afirmagdo de Portugal na
Europa e no Mundo (Lei 52, 2005).

De acordo com a mesma Lei, para o quadriénio 2005-2009, pretende-se assegurar uma
trajectoria de crescimento sustentado, assente no conhecimento, na inovagao e na qualificagdo dos RH;
reforcar a coesdo, reduzindo a pobreza e criando mais igualdade de oportunidades; melhorar a
qualidade de vida e reforgar a coesdo territorial num quadro sustentavel de desenvolvimento; elevar a
qualidade da democracia, modernizando o sistema politico e colocando a justica € a seguranga ao
servico dos cidaddo; e valorizar o posicionamento externo de Portugal construindo uma politica de
defesa adequada a melhor inser¢do internacional do pais (Lei 52, 2005: Art. 4°).

(2) Indicadores econémicos

O enquadramento econdmico internacional no 4° trimestre de 2007 ficou assinalado por factos
com implicacdes contraditdrias para a economia portuguesa. Por um lado, assistiu-se a continuagdo da
apreciagdo do Euro e ao agravamento dos precos do petroleo e de outras matérias-primas, por outro,
verificou-se ainda assim uma aceleragao da actividade econdmica na area Euro e no conjunto da Unido
Europeia.

Os dados do Instituto Nacional de Estatistica (INE) revelam que no quarto trimestre de 2007 a
taxa de desemprego caiu uma décima, para os 7,7%. No entanto, na média anual do ano, o desemprego

chegou aos 8% da populagdo activa, correspondendo a cerca de 448,6 mil pessoas. Em média, no ano
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de 2007, a populagdo desempregada aumentou 4,9% face a 2006, e as regides onde ocorreram as
maiores taxas de desemprego foram observadas no Norte (9,4%), em Lisboa (8,9%) e no Alentejo (8,4
%). A menor taxa coube a Regido Autonoma dos Agores (4,3%) (INE, 2008).

De acordo com o INE, a taxa de inflagdo portuguesa em 2007 situou-se em 2,5%, prevendo-se
para 2008, uma inflacao média anual de 2,4% (Didrio Economico, 2008). Refere que entre 2006 e 2007
se verificou um aumento da populac@o activa em 31 mil individuos (0,6%) e que no mesmo periodo, o
numero de individuos com idade para trabalhar cresceu 24,1 mil, crescendo a participagdo no MT
(GEE/GPEARL, 2008: 27).

No quadro 5, apresentam-se alguns dados elucidativos acerca da situagdo econdmica
Portuguesa que poderdo ser indicativos de uma eventual “crise” economica, a qual afecta também as
FA, conforme se poderé observar pela % do Produto Interno Bruto (PIB), afecto ao investimento nesta
Organizagio, quando comparado com a média da Unido Europeia’*, bem como pela taxa de

desemprego que afecta a populagio jovem, recrutavel.

Quadro 5 - Investimento nas Forgas Armadas e Taxa de Desemprego — 2003/2006
(Fonte: INE™)

Ao Investimento nas FA Taxa de Desemprego”®
Valorem€ % do PIB Média 15 - 24 anos
2003 1.532,90 1,2 6,3 14,5
2004 1.610,30 12 6,7 15,3
2005 1.623,50 13 7,6 16,1
2006 1.489,50 1,1 7,7 16,3

(3) Indicadores sociais

Os temas considerados neste paragrafo sao: a Populagdo; as Familias; a Educagdo; o Emprego;
os Salarios médios e respectivas condi¢des de trabalho; a Sociedade da informagao e do conhecimento;
as Condigoes de vida das familias; a Proteccao social; a Satide; o Ambiente; a Justiga; e a Cultura ¢ lazer
(INE, 2007a))"".

Assim, e relativamente a Populacdo, verifica-se que o aumento da populac@o residente no final
de 2006, ficou, essencialmente, a dever-se ao crescimento do saldo migratorio. Este tem, no entanto,
vindo a diminuir de intensidade, de forma acentuada, desde o ano de 2002. A taxa bruta de natalidade
confirmou, em 2006, a tendéncia descendente. Por outro lado, o indice de envelhecimento passou de

102 pessoas com 65 e mais anos, por cada 100 pessoas dos 0 aos 14 anos, no ano 2000, para 112, no

™ Na Unido Europeia a média de investimento na Defesa situa-se nos 1,7 a 1,8% do PIB (Portas, 2008).

7 Fontes indicados no documento consultado, Trabalho de Investigagao de Grupo - CEMC 2007/08.

7% INE — Anuério Estatistico de 2006.

"7 A apresentacdo dos dados relativos a este indicador baseou-se numa publica¢io do INE relativa aos
indicadores sociais de 2006, a qual apresenta informacdo estatistica de ambito social. Essa informacao,
organizada por temas, contém os indicadores mais relevantes em cada area bem como uma breve analise.
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ano 2006. Em 2006, a taxa de mortalidade infantil desceu para os 3,3%eo.

Ja em relagdo as Familias, verifica-se que em 2006, a dimensao média das familias residentes
continuou a diminuir em Portugal. Esta situacdo deveu-se, ndo apenas ao decréscimo do numero de
familias com filhos, mas, também, a tendéncia de redugdo do nimero de familias com mais de um
filho, ao longo dos primeiros seis anos deste século. Manteve-se, nesse ano, a tendéncia de adiamento
da nupcialidade e da maternidade. O ntimero de nados-vivos fora do casamento representou, em 2006,
perto de 32% do total de nados-vivos, contra os 22% do ano 2000.

Por outro lado, e no que respeita a0 Emprego, Salérios e Condicdes de Trabalho, a taxa de

actividade, em 2006, subiu para 58,2% e 47,7%, respectivamente nos homens e nas mulheres. Cerca de
29% da populacdo empregada possuia o ensino secundario ou superior. Entre 2000 e 2006, o nimero
de empregados a tempo parcial, aumentou, no caso dos homens, passou de 177 mil para 207 mil sendo
que nas mulheres o aumento foi menor. No entanto, o nimero de mulheres empregadas a tempo parcial
continua a ser superior ao dos homens (375 mil). A taxa de desemprego foi, em 2006, de 7,7%. Por
regioes, o Alentejo detinha a maior taxa de desemprego (9,2%), enquanto a menor se situava na Regido
Auténoma dos Acores (3,8%). O Salario Médio Mensal ™ dos trabalhadores por conta de outrem entre
2003 e 2005 foi de 849,56 € (2003), 877,46 € (2004) e 907,24 € (2005), respectivamente.

Do ponto de vista da Sociedade da Informacdo e do Conhecimento, a taxa média de

crescimento anual, entre 2003 e 2005, da despesa total em Investigacdo e Desenvolvimento, a pregos
constantes de 2000, foi de 5,8. A posse de equipamentos relacionados com as novas tecnologias da
informagdo tem continuado a aumentar. Destaca-se o caso do telemoével com ligagdo a Internet que
passou de 15,2%, em 2005, para 26,6%, em 2006. Cinco anos antes este valor situava-se nos 5,9%. No
ano lectivo 2006/07, existiam 151.126 computadores disponiveis em escolas de ensino ndo superior,
quer publicas quer privadas, dos quais 118.995 tinham ligacdo a Internet.

No que respeita as Condicdes de Vida das Familias, o PIB, a precos constantes de 2000, situou-

se, em 2006, nos 12.189 €. O endividamento de particulares, em percentagem do rendimento disponivel
atingiu, nesse ano 124%, em 2000 se situava nos 86%. A percentagem de criangas, com idades
compreendidas entre os 0 € os 17 anos que vivem em agregados domésticos sem individuos
empregados, aumentou, em 2006, para 4,7%.

Associado ao anterior facto aparece a Proteccdo Social em que, em 2004, e pela primeira vez
nos ultimos 6 anos, as receitas da protecgdo social foram superiores as despesas (em 837 milhdes de
euros). Esta situacdo ndo se verificou no regime da seguranca social, cujas despesas foram superiores as
receitas. As fungdes Velhice e Sobrevivéncia e Satde representavam, no conjunto, 88% do total das

despesas de proteccdo social. Das 71.621 familias com processamento de rendimento social de

® Em 2006, o salario médio anual real em Portugal correspondia a 40,9% do salario médio anual real da
Zona do Euro (Rosa, 2007).
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inserc@o, em 2005, 37% pertenciam a regido Norte e 17% a regido Centro. Os utentes das Institui¢des
Publicas de Solidariedade Social ascenderam aos 966 mil individuos, dos quais 45% se enquadravam
na fungdo Familia e cerca de 23% na fungao Velhice.

Relativamente a Saude, em 2006, foram ministradas 97.393 vacinas anti-tuberculose. A
percentagem de vacinados com idade inferior a um ano foi de 96,9%. O numero de notificacdes de
doengas de declaragdo obrigatoria diminuiu significativamente, entre os anos de 2000 e 2006, passando
de 13.464 casos para 4.505. Este ultimo valor, significa, de igual modo, uma reducdo face ao ano
anterior (5.261). A tuberculose respiratdria continuava, no entanto, nesse ano, a representar mais de
metade dos casos de notificagdo (2.478 casos). Foram diagnosticados 577 casos de Sindroma de
Imunodeficiéncia Adquirida, em 2006. No ano anterior registaram-se 876 6bitos em consequéncia de
doenga provocada pelo virus da imunodeficiéncia humana.

No que se refere a0 Ambiente, as despesas da administragdo publica em gestdo e protecgdo do
ambiente foram, em 2006, de 85 € por habitante. Em 2005, este valor era de 87 €. Em 2006, numa
analise a nivel regional, constata-se que o consumo de 4gua, variou entre 148 m’, por habitante, na
Regidio Auténoma dos Acores e 39 m’, por habitante, verificados na Regifio Norte.

Na Justica, o nimero de processos entrados nos tribunais judiciais de 1* instancia diminuiu
cerca de 4%, em 2006, face ao ano anterior, sobretudo devido ao decréscimo do ntimero de processos
civeis entrados. Em 2006, o nimero de crimes registados pelas autoridades policiais aumentou 1,5%,
quando comparado com 2005. Para esta situagdo contribuiram, essencialmente, os crimes contra as
pessoas com um crescimento de 6,1%, enquanto os crimes contra o patriménio, que representavam
53,4% da criminalidade registada, decresceram 0,9%. No mesmo ano foram registados 20.135 crimes
de conducd@o com taxa de alcool igual ou superior a 1,2 gramas/litro; em 2005 tinham sido registados
19.807.

Na Cultura e Lazer, as despesas dos municipios em cultura, desporto e recreio diminuiram
12%, no ano de 2006, devendo-se esta situagdo, fundamentalmente, ao dominio dos Jogos e Desportos.
A oferta de espectaculos ao vivo aumentou, contudo, o nimero de espectadores diminuiu. Assim, o
numero médio de espectadores por sessdo passou de 369, em 2005, para 356, no ano seguinte. Neste
mesmo ano, o niumero de espectadores de cinema registou, igualmente, uma diminui¢do (-4,6%).
Existiam em Portugal, em 2006, 291 museus, isto €, mais 6 do que no ano anterior, os quais receberam
um total de mais de 10,3 milhdes de visitantes. Os locais mais visitados foram os Jardins Zoologicos,
Botanicos e Aquérios € Monumentos musealizados, com mais de 53% do total de visitantes, seguidos
dos Museus de Arte, com 16%. Entre 2000 e 2006, o nimero de estabelecimentos hoteleiros cresceu
13,5%. O niimero de viagens de lazer, recreio e férias para o estrangeiro diminuiu 20,5%.

Por 1ltimo, a Educacao, item que foi propositadamente deixado para tltimo por se considerar
que actualmente, tendo em linha de conta a tematica do presente trabalho e eventuais vectores
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influenciadores, se podera constituir como um forte influenciador. Neste contexto, este indicador sera
analisado com alguma profundidade no pardgrafo seguinte ((4) Indicadores Culturais). Contudo,
procurando manter uma sequéncia logica no presente capitulo, efectua-se uma breve andlise
conjuntural, comegando por referir que a despesa publica em educacio passou de 7,1%, em 2000, para
7.4% do PIB, em 2004. O niimero de alunos matriculados no ensino superior mantém a tendéncia
decrescente que se comegou a delinear no ano lectivo 2003/04. O niimero de doutorandos cresceu no
ano lectivo 2005/06, relativamente ao ano anterior, situando-se em 8.505. O mimero de mulheres
diplomadas representou, no ano lectivo de 2005/06, mais de 65% do total de diplomados nesse ano
(INE, 2007b)).
(4) Indicadores culturais

Relativamente a este indicador, apenas se considera, apos a anterior analise da situagdo geral, os
aspectos relacionados com o ensino, pois, “O processo de Bolonha, orientado para a empregabilidade
genérica, € um desafio a nossa ideia consagrada do ensino superior que prepara para uma profissao
especifica. No entanto, talvez ndo seja um problema grave de assimilacdo social (...). Pelo peso que
tem entre nos esse ““‘complexo do canudo™, parece que a receptividade da opinido publica e dos
candidatos a educacdo superior devera ser menos determinante do que a reaccdo do mercado de
trabalho. O que Ihes interessa é o valor social do grau...Creio que a opinido das familias ser4 muito
indiferente a duracdo e natureza dos cursos, desde que os seus filhos sejam doutores, a mesma.”
(Costa, 2006: 105).

Para tal, apresenta-se o enquadramento legislativo do ensino portugués, o qual procura absorver
as directrizes resultantes do Processo de Bolonha, bem como a forma através da qual o Governo
pretende fazer do 12° ano de escolaridade o referencial minimo de formagao para todos os jovens, tal
como referiu’”® a Ministra da Educagio, Maria de Lurdes Rodrigues, que “Estamos a criar condigdes
para que, dentro de dois anos, todos 0s jovens permanecam na escola até aos 18 anos, prolongando o
ensino obrigatorio até ao 12.°ano.”” (AEIOU, 2008).

(@ Enquadramento Legislativo do Ensino em Portugal

A Lein.° 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino (LBSE), que estabelece
as regras gerais que regulam todos os niveis de ensino, foi alterada pela Lei n.° 49/2005, de 30 de
Agosto, em consequéncia do Processo de Bolonha. Reestrutura o ensino superior em trés ciclos;
Estabelece a existéncia de trés graus; Possibilita a existéncia de mestrados integrados; Concede aos
politécnicos a possibilidade de conferirem licenciaturas e mestrados; Introduz um sistema de créditos;
entre outros aspectos.

O Sistema Europeu de Acumulagdo e Transferéncia de Créditos (ECTS - European Credit

7 Em 12 de Setembro de 2007, na abertura do ano lectivo.
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Accumulation and Transfer System) ¢ o sistema de créditos acima referido, que mede as horas que o
estudante tem que trabalhar para alcangar os objectivos do programa de estudos. Estes objectivos sao
especificados em termos de competéncias a adquirir e resultados de aprendizagem. Este sistema ja
existia no Programa Socrates-Erasmus® . As horas de trabalho do estudante incluem as horas lectivas,
as eventuais horas de estagio, as dedicadas ao estudo, a realizagdo de trabalhos, assim como as de
realizacdo da avaliacao.

O Decreto-Lei n.° 42/2005, de 22 de Fevereiro, Principios Reguladores de Instrumentos para a
Criac@o do Espago Europeu de Ensino Superior, refere que este diploma se aplica ““...a0S cursos néo
conferentes de grau ministrados por estabelecimentos de ensino superior,...”” (DL 42, 2005: Art. 2°). O
ECTS ¢ aplicavel aos cursos ndo conferentes de grau académico (DL 42, 2005: Art. 10°). De igual
modo, o artigo 16° refere que ha cursos de ensino pos-secundario ndo superiores que visam uma
formac@o profissional especializada, formagdo esta que permite 0 acesso ao ensino superior com uma
equivaléncia baseada nos créditos ECTS obtidos com essa especializagdo. No entanto, ¢ necessario
atender que o DL n.° 393-B/99, de 2 de Outubro, que regula os concursos especiais de acesso e ingresso
no ensino superior, refere expressamente, que o diploma ndo se aplica aos cursos ministrados em
estabelecimentos de ensino superior militar e policial (DL 393-B, 1999: Art. 2°), situacdo que nao €
revogada em legislagao posterior.

(b) O Processo de Bolonha

O Processo de Bolonha, teve o seu embriao na Declaragao de Sorbonne, realizada em 1998, e
que foi assinada pelos Ministros da Educagdo do Reino Unido, Franga, Alemanha e Itdlia. Esta
declaragdo tinha um caracter restritivo e, em 19 de Junho de 1999, foi subscrita, com a designacdo de
Declarac@o de Bolonha, pelos Ministros da Educacao de 29 Estados Europeus, entre os quais o Estado
Portugués. Este acordo, tem como objectivo principal o estabelecimento, até 2010, de um Espaco
Europeu de Ensino Superior, com base nas instituigdes existentes, coerente, compativel, competitivo e
atractivo para estudantes, investigadores e professores europeus e de paises terceiros € que promova a
coesdo europeia através do conhecimento, da mobilidade e empregabilidade dos seus diplomados
(Grilo, 2006: 82-83).

Este novo modelo de ensino superior substitui o actual ensino, baseado essencialmente na
transmissao de conhecimentos, por um ensino que visa promover mais conhecimento e investigagao, ou
seja, inovacdo e competéncias que permitam uma abordagem mais eficaz a0 mundo do trabalho
(Almeida, 2006: 94). Para cada um dos trés ciclos de formacdo estabelecidos sdo definidos os

objectivos e as competéncias a adquirir. O primeiro ciclo, confere o grau de Licenciado, o segundo ciclo

80 Programa Socrates-Erasmus: E um programa comunitario para a Cooperagdo no dominio da Educagdo que
visa, sobretudo, incentivar a mobilidade de estudantes e docentes entre Instituigdes de Ensino Superior a
nivel da Unido Europeia (ESCE - Escola Superior de Ciéncias Empresariais, 2008).
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conduz ao grau de Mestre e o terceiro ciclo, conducente ao grau de Doutor.

Segundo Jodao Costa (2006: 104-105), a relagao destes graus académicos com os niveis de
trabalho, corresponderiam, para o primeiro ciclo a um nivel de concepgdo, baseado numa formagao
abrangente e com capacidade de interaccdo, enquanto que os segundo e terceiro ciclos seriam
vocacionados para um nivel de direccdo, baseado nas competéncias de lideranga, inovagao e
interdisciplinaridade Com a adopgdo dos critérios decorrentes da Declaragdo de Bolonha os jovens
licenciados ficam aptos a competir mais cedo no mercado de trabalho, mas apenas com uma preparagao
vocacionada para o desempenho imediato. Os graus superiores poderdo ser obtidos a posteriori, ja com
alguma experiéncia profissional, permitindo que essa especializagdo possa ter uma maior especificidade
¢ aplicabilidade a0 ambiente de trabalho®'.

() Cursos de Especializacdo Tecnoldgica

O Governo assumiu como metas, no quadro da iniciativa *““Novas Oportunidades”, inserida
no Plano Nacional de Emprego, fazer do 12° ano de escolaridade o referencial minimo de formacéo
para todos os jovens, aumentando nesse quadro a frequéncia em cursos tecnoldgicos e profissionais
para, pelo menos, metade dos jovens do ensino secundario. Aposta-se, assim, ndo so na elevacédo dos
niveis de escolaridade das novas geracGes mas também em que estas ndo entrem para o mercado de
trabalho sem uma prévia qualificacdo profissional orientada para os perfis profissionais em défice.”
(DL 88, 2006: Preambulo).

Neste Decreto-Lei 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especializagao Tecnologica (CET), esta
referido que estes sdo cursos pos-secundarios ndo superiores (DL 88, 2006: Preambulo), pelo que os
CET inserem-se no preconizado na Lei 49/2005 (Lei 49, 2005: Art. 16°). Os CET sao cursos curtos, de
formacd@o pds-secundaria ndo superior, que visam conferir qualificacdo profissional de nivel 4. Esta
formac@o caracteriza-se por ser uma formagao técnica de alto nivel; por a qualificacdo dela resultante
incluir conhecimentos e capacidades que pertencem ao nivel superior; ndo exigir, em geral, o dominio
dos fundamentos cientificos das diferentes 4reas em causa; e as capacidades e conhecimentos
adquiridos através dela permitem assumir, de forma geralmente autonoma ou de forma independente,
responsabilidades de concepcao e ou de direcgao e ou de gestao.

A conclusiio de um CET, com aprovagio em todas as unidades de formagdo, ¢ atribuido um
Diploma de Especializagdo Tecnologica. Este diploma da acesso a um Certificado de Aptidao
Profissional emitido no ambito do Sistema Nacional de Certificagao Profissional, nas condi¢oes fixadas

pelo Decreto Regulamentar n.° 68/94, de 26 de Novembro.

8! Para mais informagio sugere-se a leitura do Apéndice 7 (Informagdes Complementares sobre o Processo
de Bolonha).
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b. Visdo Interna: A Gestéo de Carreiras
(1) A Gestdo de Carreiras

A Gestdo de carreiras procura dar resposta as necessidades das Organizagdes, ndo s6 numa
perspectiva do seu funcionamento, mas também de forma a possibilitar a criagdo de condigdes de
progressao e valorizagdo que se coadunem com os anseios das pessoas que as integram. Para tal, a
GRH devera planear os seus RH de forma a assegurar a Organizagao o “fluxo de profissionais, com o
perfil, na quantidade adequada e no momento certo,” para que esta possa atingir os seus objectivos
(Camara, 2003: 381). Este planeamento constitui-se como um elemento de chameira entre o que s3o os
interesses da Organizagdo e as aspiragdes e perspectivas pessoais (Camara, 2003: 357). Perspectivas
estas que com a alteracdo acelerada da envolvente das Organizagdes, levam a que o conceito de carreira
softa ajustes sucessivos (Camara, 2003: 367).

Em termos militares, carreira militar é entendida como sendo ““0 conjunto hierarquizado de
postos, desenvolvida por categorias, que se concretiza em quadros especiais e a que corresponde o
desempenho de cargos e o exercicio de funcdes diferenciadas entre si.” (EMFAR, 2003: Art. 27°). Esta
carreira tem lugar numa Organizagdo que se caracteriza “por ter uma estrutura organizativa fortemente
hierarquizada, com um formato piramidal e uma distribuicdo dos efectivos por Quadros Especiais
(QE) (...)” (Cordeiro, 2008: 3) citando Camara, (2003). Por si s0, estes aspectos contribuem para um
progressivo congestionamento nas carreiras, situagio que se agrava com as alteracdes estatutarias™. O
dilema dos Orgios de Pessoal dos ramos das FA estd na maneira de gerir o equilibrio entre as
expectativas de desenvolvimento dos militares e a satisfacdo das necessidades das FA, situagdo que
podera passar pela adopgio de técnicas de GRH tais como ““Andlise e qualificagdo de funcdes,
recrutamento, seleccdo e orientagdo profissional, gestdo previsional e desenvolvimento de carreiras’™
(Rocha, 1999: 36) e a avaliagao do desempenh083, técnicas estas que estdo directamente relacionadas
com as fung¢des de GRH anteriormente referidas.

Neste momento, a Marinha tem constituido um Gabinete de Gestao de Carreiras que funciona
na dependéncia directa do Director do Servico de Pessoal, na qualidade de drgdo de apoio a decisio®.
Este Gabinete tem por missdo, elaborar perfis de carreira; promover sessdes de atendimento e

aconselhamento no ambito das carreiras; e elaborar pareceres e informagdes de ambito geral individual.

%2 Decreto-Lei n.° 166/2005, de 25 de Junho, que modifica o regime de passagem 4 reserva e a reforma dos
militares das For¢as Armadas e o Decreto-Lei n.° 167/2005, de 23 de Setembro, que estabelece o regime
juridico da assisténcia na doenga aos militares das Forcas Armadas.

% Situagio cada vez de maior importincia como o atestam as recentes alteragdes legislativas relativas a
avaliacdo do desempenho na Fungdo Publica — Lei n.° 10/2004, de 22 de Marco, que cria o sistema integrado
de avaliacdo do desempenho da Administracdo Publica e a Lei n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro, que
estabelece o sistema integrado de gestdo e avaliagdo do desempenho na Administracdo Publica e demais
legislacdo. Avaliagdo que estava ja a ser feita nas FA desde a década de 90, como atestam os diplomas de
Avaliagdo do Mérito dos Militares (Portaria n.° 502/95, de 26 de Maio (Marinha); Portaria n.° 1246/2002, de
7 de Setembro (Exército); Portaria n.® 976/2004, de 3 de Agosto (Forga Aérea)).

% Dados fornecidos pela DSP da SSP.
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O Exército tem previsto, em Quadro Organico da DARH, uma Seccao de Gestdo de Carreiras.
No entanto, apesar se encontrar levantada, esta ainda ndo faz a Gestdo das Carreiras, pois aguarda que
seja aprovada a nova Reestruturagdo das Carreiras. Enquanto tal ndo ocorre, funciona de uma forma
normativa, isto €, os orgdos limitam-se a seguir as normas em vigor, gerindo o processo de avaliagao e
de nomeacio®. Assim, actualmente, pode-se deduzir que a Gestio da Carreira é uma co-
responsabilidade entre aquilo que ¢ oferecido ao militar e que ele aproveita em prol da sua carreira, e
aquilo que sdo as normas e legislacio aplicavel para a progressio nas carreiras™ .

A Forga Aérea tem ja implementado um sistema, que funciona de forma bastante eficaz para a
gestdo da carreira de Pilotos Aviadores, fazendo-o de uma forma sistematizada e individualizada,
enquanto que para as restantes Classes, tal gestdo ¢ efectuada tendo em linha de conta as necessidades
globais do ramo®’.

(2) Dimensionamento de Quadros

A abordagem a tematica do Dimensionamento dos Quadros torna-se relevante em virtude
destes se constituirem como a base de partida para a determinagdo dos quantitativos e,
consequentemente, das necessidades de pessoal para as FA. Os Quadros de Pessoal (QPess) numa
Organizagao referem-se a cargos e a sua criagao resulta da necessidade de estabilizar conjuntos de
actividades e tarefas, com determinada complexidade e grau de responsabilidade, por forma a organizar,
na sua actuagao interna e externa, a Organizagao (Camara, 2003: 311). Acresce que, em cada momento,
os QPess constituir-se-a0 como a ferramenta que procura o equilibrio entre a necessidade de realizar as
tarefas e a necessidade em manter os custos com pessoal dentro dos valores definidos pela Organizagao
(Santos, 1997: 8).

No caso das FA, esses QPess sdo traduzidos através dos seus efectivos nas situagdes de activo e
de reserva na efectividade de servigo, e sdo fixados para cada ramo, respectivamente por Decreto-Lei™
e por Portaria do MDN, sob proposta do Conselho de Chefes de Estado-Maior (EMFAR, 2003: Art.
42°). Tendo como referéncia os valores superiormente definidos, o Almirante/General Chefe do Estado-
Maior de cada Ramo define e aprova os Quadros Orgénicos de Pessoal®’, definindo, com base nesses
Quadros Organicos de Pessoal”’, as vagas por postos para cada QE°".

% Dados fornecidos pela DARH.

% Actualmente existem postos em que a progressdo na carreira esta bastante limitada, havendo situagdes de

militares com bastante mais tempo de permanéncia num posto do que aquele que € preconizado como

minimo para a promo¢ao ao posto superior. Situagdo reconhecida com a publicagdo do Decreto-Lei n.°

70/2005, de 17 de Marco, que introduz alteragcdes ao EMFAR, nomeadamente no que diz respeito ao nimero

maximo de anos de permanéncia em alguns postos (1° Sargento e 1° Tenente/Capitdo).

%7 Dados fornecidos pela DP do EMFA.

8 Decreto-Lei n.° 202/93, de 3 de Junho, que estabelece os nimeros maximos de militares, por categorias e
postos, a prestarem servigo no Quadro Permanente dos respectivos ramos.

% Quadro Organico de Pessoal, no Exército e na Forga Aérea, e Lotagdo, na Marinha.

% 0 Quadro de Pessoal de cada ramo desdobra-se em Quadros Especiais (EMFAR, 2003: Art. 163°).
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() Analise e Descricéo de Fungoes

Cada posto de trabalho exige que quem o ocupe seja possuidor de determinadas competéncias
que permitam ao individuo poder desempenhar com sucesso as tarefas inerentes a esse posto (Baltazar,
2006: 13).

O processo de andlise e descricdo de fungdes visa levantar as informagdes sobre as diversas
tarefas e competéncias que constituem o conjunto de responsabilidades de cada funcdo dentro da
Organizagdo. A descri¢do de cargos «identifica, descreve e define um cargo em termos de deveres,
responsabilidades, condicdes de trabalho e especificacdes» (Chiavenato, 1999: 176), ¢ narrativa ¢
preocupa-se com aspectos intrinsecos do cargo, isto €, com o seu contetido (Chiavenato, 1991¢): 45). A
analise de cargos aborda aspectos extrinsecos do cargo (Chiavenato, 1991c¢): 45), ou seja, quais os
requisitos fisicos e mentais que o ocupante deve possuir, as responsabilidades que o cargo lhe impde e
as condi¢Oes em que o trabalho deve ser feito. No fundo, ““A descri¢do define o que o ocupante faz,
quando faz, como faz, onde faz e por que faz, enquanto que a analise se preocupa em determinar os
factores de especificagBes (requisitos mentais, fisicos, responsabilidades e condicdes de trabalho).”
(Chiavenato, 1999: 185).

Na legislacio que rege a condiciio e a carreira militar’”> & possivel observar a existéncia de
referéncias direccionadas para a descricao de fungdes, embora de forma genérica, nas quais se verifica
que a cada posto esta associado um conjunto de fungdes-tipo a desempenhar (BGECM, 1989: Art. 10°).

Atendendo ao acima abordado, procura-se de seguida, apresentar a situacdo da «andlise e
descrigao de fungdes» em cada um dos ramos das FA Portuguesas.

A analise de fungdes na Marinha é desenvolvida com recurso a uma estrutura de caracter
permanente, designada por Equipa Permanente de Analise de Fungdes da Marinha, integrada na Secgdo
de Estudos ¢ Plancamento do Gabinete de Estudos e Planecamento e Sistemas de Informacdo do
Pessoal, a qual garante a aplicagdo pratica do conceito exposto no PPA-10 e que de seguida se
apresenta. A Marinha efectua uma recolha organizada de informagdo, recorrendo, normalmente a
entrevistas ou inquéritos ministrados por uma equipa especializada, aos titulares dos cargos, seguindo-se
a sua andlise através de técnicas e metodologias adequadas (PPA-10, 2006: 6.1-6.2).

O Exército tem em curso, para Pracas, o ajustamento dos Cursos ministrados, com similitude
civil, ao Catalogo Nacional de Qualificagdes, no sentido de obter a certificagdo parcial dos seus Cursos.
Ao mesmo tempo tem em curso o desenvolvimento da metodologia de competéncias, em cooperagao
com a Ageéncia Nacional de Qualificagdes, possibilitando a caracterizagdo dos cargos e profissdes por

Unidades de Competéncia por forma a permitir o seu reconhecimento externo. Estas situagdes estdo em

?!' Quadro Especial, ¢ o conjunto de lugares distribuidos por categorias e postos segundo a mesma formagao
de base ou afim (EMFAR, 2003: Art. 164°).
2 Lein.° 11/89, de 1 de Junho, Bases Gerais do Estatuto da Condigéo Militar (BGECM).
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fase de estudo, ndo havendo qualquer estudo para a Classe de Sargento”” .

A Forga Aérea ja dispde, desde 1995, de “fichas’ de cargos/fungdes, que se constituem como
parte integrante dos Regulamentos da Forca Aérea, existentes em cada UEO. Estas encontram-se
bastante completas, porquanto, para cada fungdo/cargo, definem as tarefas associadas, o posto, as
qualificagdes obrigatorias, as qualificacdes desejaveis, o nivel linguistico requerido, entre outros
aspectosg4.

(4) AFormacao

O papel da formagao ¢ cada vez mais importante no desenvolvimento das Organizagdes pois SO
com pessoas mais valorizadas se conseguird o sucesso da Organizagdo, e, consequentemente, estas
estardo também mais motivadas e empenhadas nas actividades, objectivos e missdes, o que resulta
numa maior taxa de produtividade.

No contexto deste trabalho de investigacdo considera-se formacao, propriamente dita, como
um sub-sistema organizacional cuja responsabilidade passa por definir o desenho e a operacionalizagdo
da politica de formagao das Organizagdes (Ceitil, 2002: 329), competindo-lhe dar corpo a uma politica
que responda aos seguintes objectivos: ““Permitir adaptar os RH as mudancas estruturais e s
modificacBes das condigBes de trabalho, resultantes da evolugéo tecnoldgica e da evolugéo do contexto
economico;Permitir determinar e assumir as inovagles e alteractes a realizar para assegurar o
desenvolvimento da empresa.”, Peretti (1997) citado por (Ceitil, 2002: 331).

No ambiente de mudanga em que actualmente as Organizagdes estdo inseridas, a formagao
assume cada vez mais um papel preponderante, pois, através dela, sio aumentadas as competéncias das
pessoas e, paralelamente, aumenta também o grau de cumprimento dos objectivos da Organizagao.
Daqui depreende-se que s6 com uma forte aposta na formagdo das pessoas se podera contribuir para
uma forte dinamizagao da Organizac@o de forma a ajudé-la na prossecucdo dos seus desafios futuros.
Contudo, ¢ imprescindivel para qualquer orgnizacao proceder a um diagnéstico das suas verdadeiras
necessidades para que possa planear e organizar a formacdo que mais se lhe adequa por forma a que
esta seja ministrada aos colaboradores no momento oportuno e nos moldes de que este necessita.

A instituigao militar também esta integrada neste ambiente e € a propria lei que prevé que os
militares t€m direito e o dever de receber treino e formagdo geral, adequada e permanente, bem como
formagdo de actualizagio, reciclagem e progressao tendo em vista a valorizagao pessoal e profissional e
a progressao na carreira (BGECM, 1989: Art. 12°). De igual modo, o EMFAR refere estes direitos e
deveres especificando que essa formagdo se materializa ““através de cursos, tirocinios, estagios,
instruc&o e treino operacional e técnico, consoante a categoria, posto, ... a que o militar pertence.”
(EMFAR, 2003: Art.73°). E, tratando-se de formagao militar, esta *“...€ uma responsabilidade conjunta

% Dados fornecidos pelo Grupo de Trabalho do PEFEx.
% Dados fornecidos pela DP do EMFA.
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da instituicdo militar, que a patrocina, e do militar, a quem se exige empenhamento.”” devendo ser
proporcionada aos militares de uma forma oportuna e continua, tendo em atengdo as capacidades
individuais e os interesses da propria instituigdo. (EMFAR, 2003: Art. 72°).

De seguida apresenta-se a visdo de cada um dos ramos acerca da tematica aqui abordada: a
Marinha e a Forca Aérea tém implementado um sistema de formacao que lhes permite orientar o seu
esfor¢o para uma racionalizacdo da formagao, pois, aquela que ¢ ministrada as Pragas constitui-se como
a base da sua formacdo no CFS. Assim, evita-se que um candidato a Sargento dos QP oriundo de uma
determinada classe/especialidade como Praga, concorra para uma outra diferente, obrigando a que a
formagdo que tivesse que lhe ser ministrada o fosse de raiz. Deste modo, também se evita que os
saberes ja adquiridos se percam irremediavelmente. Mais, na Marinha, este aproveitamento decorre da
experiéncia adquirida e dos militares estarem vocacionados para o seu futuro desempenho, pois nos
navios ja trabalharam nas areas da sua classe de formacao de base.

O Exército, através do CID, apresenta no ano “n-1" a lista dos cursos que se prevém realizar
durante o ano “n”. As UEO indicam, at¢ Setembro do ano “n-1, quais os cursos que pretendem que
sejam ministrados aos seus militares, indicando também o niimero de militares a formar. Apos esta
audi¢ao o CID, integra todas as necessidades e informa as UEO acerca dos quantitativos que lhe cabem.
No entanto, toda a formac@o ministrada ao universo dos candidataveis para a frequéncia do CFS ndo
Thes servira de base para as futuras funcdes, caso entrem para os QP

(5) O Desenvolvimento das carreiras

Desenvolvimento de RH pode ser entendido como o conjunto de experiéncias de
aprendizagem facultadas pela Organizagao, durante um periodo de tempo, no sentido de proporcionar a
melhoria do desempenho e/ou valorizagio pessoal (Chiavenato, 1999: 323).

A preocupagdo do desenvolvimento da carreira ““...€ um esforgo permanente, organizado e
formalizado, destinado a desenvolver, enriquecer e tornar os trabalhadores mais capazes.” (Bilhim,
2006: 288). O seu planeamento deve ser visto como uma estratégia para o recrutamento, emprego,
valorizagdo e manutengdo dos RH de uma Organizagao procurando um fluxo de profissionais com o
perfil, na quantidade e momento certos por forma a atingir os seus objectivos. Para tal necessita de
identificar com antecedéncia quais os pontos criticos em que ha maior probabilidade de ocorrerem
faltas, excessos ou usos ineficiente de pessoal (Camara, 2003: 357-358).

Em termos militares, ““‘0 desenvolvimento da carreira militar traduz-se, em cada categoria, na
promogdo dos militares aos diferentes postos, de acordo com as respectivas condicOes gerais e
especiais, tendo em conta as qualificacBes, a antiguidade e o mérito revelados no desempenho
profissional e as necessidades estruturais das FA.” (EMFAR, 2003: 126°). No entanto, este

% Dados fornecido pela ESE.
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desenvolvimento estd condicionado a verificagio dos pressupostos”® referidos no artigo 127° do

EMFAR e orienta-se de acordo com os principios referidos no Artigo 125° desse mesmo diploma.

c. Sintese conclusiva do Capitulo 4
Na Seccao 4.a., identificados os principais acontecimentos externos, considera-se que os que se
poderdo constituir como oportunidades para as FA Portuguesas sao: ao nivel politico — um crescimento
assente no conhecimento e na qualificagdo dos recursos humanos, na valorizagdo externa de Portugal
através da constru¢do de uma politica de defesa que permita uma adequada insergao internacional do

pais; ao nivel econémico — uma taxa de desemprego elevada (em 2007 foi de 8%) para os padroes

nacionais, principalmente na faixa etaria dos 15 aos 24 anos (em 2006 foi de 16,3%), existéncia de

regides com taxas de desemprego desigual, e baixa % do PIB em investimento nas FA, quando

comparada com a situagao Europeia onde essa taxa se situa entre 1,7 € 1,8% do PIB; em termos sociais
— niimero de pessoas com emprego precario (a tempo parcial), salario médio mensal relativamente
baixo quando comparado com os que se praticam na unido Europeia, aumento do niimero de familias

sem qualquer membro empregado; € em termos culturais — aumento da despesa publica com a

educaco, alteragdo da Lei de Bases do Sistema de Ensino (Lei 49/2005 - consequéncia do Processo de
Bolonha), entrada em vigor do DL 42/2005 (Principios Reguladores de Instrumentos para Criagdo de
Espago Europeu de Ensino Superior) e entrada em vigor do DL 88/2006 (Cursos de Especializagao
Tecnologica— CET).

Sistematizados os acontecimentos e as oportunidades que se considera dai advirem, € possivel
responder a terceira questdo derivada que procura identificar os indicadores conjunturais externos que
mais influéncia poderdo ter no processo de recrutamento de Sargentos. Assim, considera-se que os
indicadores apresentados (politicos, econdmicos, sociais € culturais) se constituem como
influenciadores no processo de recrutamento de Sargentos para as FA, porquanto ha uma vontade
politica para valorizar o factor humano, em termos econémicos, ha uma taxa de desemprego anormal
para a sociedade portuguesa, principalmente na faixa etaria recrutavel (15-24 anos), socialmente, ha
uma elevada precariedade nos empregos ¢ aumento do nimero de familias sem qualquer elemento
empregado e, em termos culturais, procura-se uma sociedade cada vez mais competente que busca o
saber e o saber fazer, vocacionada para o mundo do trabalho. Desta forma, valida-se, parcialmente, a
hipotese 3, em que se considerava que ““Os indicadores que maior influéncia poderéo ter no processo
de recrutamento de Sargentos s@o os de natureza economica e social.”” Esta validag@o parcial podera

também ser considerada como correcta se se tiverem presentes os resultados obtidos através de um

%0s pressupostos referidos sdo a alimentacdo adequada as necessidades de cada QE; existéncia de
mecanismos reguladores que assegurem flexibilidade de gestdo e permanente motivagdo dos militares; e ao
numero de lugares distribuidos por postos, fixados nos QE aprovados (EMFAR, 2003: Art. 127°)
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inquérito efectuado pela ESE aos alunos do 36° CFS, os quais referem que foram “0 gosto pela
carreira” ¢ a ““estabilidade profissional”” como os factores que mais terdo influenciado a sua decisio de
concorrer ao CFS. Aspecto interessante € o facto de ndo haver referéncias directas a questdo economica.

A andlise efectuada em 4.b. permite referir que a implementacdo de um sistema de gestdo de
carreiras nas FA se reveste da maior importancia, porquanto permitira proporcionar aos militares, em
tempo oportuno, um melhor conhecimento acerca das respectivas carreiras, quer em termos de
oportunidades de provaveis movimentos quer do desenvolvimento provavel das mesmas. Permitiria
também, que o militar, em determinado momento da sua carreira, pudesse optar por uma eventual saida
da instituicdo, indo ao encontro dos seus interesses, salvaguardados os institucionais.

Neste contexto, procurou-se, nesta sec¢do, determinar se a existéncia de uma perspectiva da
carreira militar dos Sargentos teria influéncia na sua opgdo de ingresso para os QP. Efectuada uma
andlise que, complementada com a leitura do Apéndice 8”7, da qual se ressalvam as palavras dos
MGEN Rui Rodrigues (2008), que considera que ““Se eu tiver uma carreira e a conseguir apresentar
ao universo recrutavel mostrando-lhes as varias etapas que terdo que percorrer e quais as perspectivas
que poderéo ter (formacéo, competéncias, etc.); se eu conseguir ““vender’” esta perspectiva julgo que
esta tera influéncia no processo de recrutamento, pois, quando uma pessoa vem para uma
Organizaco gosta de saber aquilo com que pode contar.”” e do MGEN Vilarinho Alves (2008), que
refere que uma carreira ““...s0 sera aliciante se estiver estruturada de forma a ser harmonicamente
desenvolvida, ndo existindo constrangimentos desmotivadores, tanto no que respeita as perspectivas de
promogao como no tocante ao leque de fungBes especificas a desempenhar.” (Alves, 2008), pode-se
deduzir, seguindo esta logica de raciocinio, que a existéncia de uma perspectiva da carreira militar dos
Sargentos tem influéncia no militar quando este decide integrar os QP, pelo que no contexto da
perspectiva destes militares se considera validada a Hipdtese 4, a qual refere que "A existéncia de uma
perspectiva sobre a carreira do militar tem influéncia na decisdo de integrar os Quadros
Permanentes.” Situacdo que € corroborada através de um estudo efectuado na ESE, ao 36° CFS, no
qual os alunos referem que a existéncia de uma carreira € a sua perspectiva de promogao sao elementos
que funcionam como factor motivador para o ingresso nos QP.

Concluido o Capitulo 4, onde foram abordadas as tematicas relacionadas com a actual
conjuntura, visdo externa e visdo interna, estamos em condigdes de responder a questio central do
presente trabalho de investigacdo, ““‘A obtengdo de Recursos Humanos para a categoria de Sargentos
dos Quadros Permanentes das Forcas Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face a
actual conjuntura?”. Assim, no capitulo seguinte, iremos apresentar as conclusdes, respondendo a

questao referida, bem como apresentar algumas recomendagdes.

97 Apéndice 8 (Informagdes Complementares a Secgdo 4.c.).
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5. Conclusoes
a. Conclusdes

O objecto de investigacdo definido no inicio deste trabalho, era determinar se haveria
necessidade de proceder a alteracdo da forma como se estéd a processar o recrutamento de Sargentos
para os Quadros Permanentes das Forcas Armadas, e caso exista essa necessidade, apresentar uma
nova metodologia de recrutamento que tenha em linha de conta a actual conjuntura econdmico-social
portuguesa e o alinhamento preconizado pelo Processo de Bolonha. Depois de definida a questdo
central - A obtencdo de Recursos Humanos para a categoria de Sargentos dos Quadros
Permanentes das Forcas Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face a actual
conjuntura? — estabeleceu-se um conjunto de questdes derivadas e de hipdteses de trabalho tendo em
vista encontrar uma resposta para a mesma. Para validar as hipdteses, foi efectuada uma investigagao
baseada numa revisdo da literatura, legislacdo e normas existentes e foram entrevistadas algumas
personalidades que, pelas fungdes desempenhadas, estavam de alguma forma relacionadas com a
tematica em estudo.

Desta andlise resultaram as seguintes conclusdes:

As Forgas Armadas inserem-se na administracao directa do Estado através do MDN que ¢ a
entidade a qual incumbe definir, executar e coordenar as politicas de RH. Em termos de estruturas de
apoio ao processo de recrutamento, verifica-se que dentro do MDN, a DGPRM, ¢ o Orgéo
responsavel pela concepgao, harmonizacao e apoio técnico para a definicao e execugao da politica de
RH necessarios as FA. Para cumprir a sua missdo, a DGPRM estuda, propde e assegura a
concretizagao de medidas de politica de RH, civis e militares, respectivos regimes juridicos e demais
legislagao aplicavel, além de estudar e propor medidas de politica nos dominios do ensino, formagao
e desenvolvimento profissional. No entanto, pela investigacao desenvolvida, constata-se que toda esta
Organizagao esta vocacionada para o recrutamento para o RV e RC.

As FA Portuguesas tém toda uma estrutura de recrutamento que também esta vocacionada
apenas para o recrutamento para ingresso no RV e RC. Para o acesso aos QP, mais concretamente de
Sargentos, socorre-se de uma estrutura diferente da anterior, estrutura esta, que ¢ semelhante na
Marinha e na Forca Aérea e distinta das anteriores, no Exército. Com efeito, nas primeiras a
responsabilidade por todo o processo de recrutamento recai, sobretudo, sobre uma Direcgdo do
respectivo Orgdo Gestor de Pessoal, enquanto que no Exército essa responsabilidade recai sobre a
ESE.

Contudo, verifica-se que ha um consenso relativo a exigéncia de prestacdo de um tempo
minimo de servigo antes do militar poder candidatar-se ao CFS, bem como no referente a

escolaridade exigida aos candidatos, caminhando-se para o 12° ano de escolaridade (actualmente a
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Marinha e a For¢a Aérea ainda admitem candidatos com o 9°, 10° e 11° anos). Refira-se também que,
de entre os trés Ramos, apenas o Exército recruta militares dos outros Ramos, cerca de 5% (a
Marinha e a For¢a Aérea apenas recrutam militares do respectivo Ramo). No entanto, ha alguma
diferenciacdo no que diz respeito a escolaridade minima exigida para aceder ao CFS e a origem para
concorrer para determinada area.

A “preferéncia” pelo recrutamento interno, pelo tempo de servigo e pela escolaridade exigida
ndo ¢ exclusiva das FA Portuguesas pois, conforme referido, também algumas FA de Paises amigos
adoptam o mesmo tipo de requisitos, situacdo que € também, preferencialmente, seguida pelas
empresas que amavelmente acederam a pronunciar-se sobre a tematica do recrutamento e a forma
como o praticam. De tudo o quanto foi apresentado, pode-se ainda extrapolar que em termos de
MRH na “Sociedade Civil”, ha uma maior recurso ao recrutamento interno por haver necessidade de
menor investimento em termos de formacdo e em termos salariais. Mais se constata, que apenas se
recorre ao recrutamento externo para colmatar necessidades em areas muito técnicas que requeiram
uma formagao alargada e alguns anos de experiéncia.

A instituicdo militar ao procurar Recursos Humanos no exterior da Organizagdo vai entrar e
competir no Mercado de Trabalho portugués, constituindo-se como mais uma entidade empregadora,
sujeita as leis da oferta e da procura, presentes em qualquer mercado.

Da andlise efectuada no capitulo 4 verifica-se que a actual conjuntura externa ¢ um factor
influenciador no processo de recrutamento de Sargentos para as FA, fundamentalmente, por haver
uma vontade politica para valorizar o factor humano; por em termos econdmicos, haver uma taxa de
desemprego anormal para a sociedade portuguesa, principalmente na faixa etéaria recrutavel (15-24
anos); por socialmente, haver uma elevada precariedade nos empregos e aumento do niimero de
familias sem qualquer elemento empregado; e porque em termos culturais se pretender uma
sociedade cada vez mais competente que procura o saber, o saber fazer e o saber estar, vocacionada
para o desempenho, em que a formacao a adquirir sé-lo-4 ao longo da vida.

A implementacdo de um sistema de gestdo de carreiras nas FA reveste-se da maior
importancia, porquanto permitird proporcionar aos militares, em tempo oportuno, um melhor
conhecimento acerca das respectivas carreiras, quer em termos de oportunidades de provaveis
movimentos quer de desenvolvimento provavel das mesmas. Este sistema de gestdo permitiria que o
militar, em determinado momento da sua carreira militar, pudesse optar por uma eventual saida da
Organizagdao, numa perspectiva de satisfacdo de interesses pessoais, salvaguardando sempre os
interesses institucionais.

Que se podera constatar a existéncia de motivacao nos Candidatos aos CFS para ingresso nos
QP na categoria de Sargento. No entanto, havera também motivos de insatisfagdo neste universo por

o CFS quase ndo lhes acrescentar nada em termos académicos. E esta insatisfacdo que deveria ser
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combatida por se poder constituir como desmotivadora.

Podera considerar-se como um aproveitamento dos RH menos correcto, quando temos
militares j& com alguma experiéncia e conhecimentos militares que, ao entrarem para uma Escola
onde estdo dois anos e, em termos académicos, no final estdo no mesmo patamar.

S6 com uma correcta gestdo da Carreira dos Sargentos sera possivel gerir o equilibrio entre
as expectativas de desenvolvimento dos militares e a satisfacdo das necessidades das FA.

Por tudo o quanto foi dito, e atendendo a actual conjuntura, considera-se que a Instituigao
Militar devera continuar a privilegiar a forma de Recrutamento Interno, ndo devendo ser colocada de
parte a possibilidade de poder recorrer a0 Mercado Externo para colmatar algumas necessidades
especificas, essencialmente de cardcter técnico, por se tratarem de areas cuja formaco € bastante
onerosa ¢ demorada. Pois, ter-se-4 que ter em atencdo que a opg¢ao pela forma de recrutamento
interno podera ser actualmente valida em virtude de se considerar a existéncia de uma conjuntura
favoravel. Situagcdo em que, quando esta ndo o for, se poderd passar a ter uma procura bastante
inferior a actual, que, eventualmente, poderd ser contornada através da adopcdo de medidas
motivadoras.

b. Recomendagdes

Relativamente a analise efectuada, recomenda-se:

Que no futuro o ingresso na categoria de sargentos passe a ser o 12° ano de escolaridade ¢ as
habilitagdes a saida, num primeiro passo, passem a ser o nivel 4 de qualificacdo profissional, situacdo
que iria ao encontro das intengdes governamentais. No entanto requer a adaptacdo de alguma
legislagdo existente.

No seguimento da primeira recomendacao, se equacionasse a possibilidade de atribuicao de
um grau académico no decorrer da carreira de Sargento, procurando dota-lo com uma licenciatura,
nao apenas militar, com competéncias compativeis e reconhecidas exteriormente (pe: Logistica,
Areas Técnicas, Manutenciio, Gestio de Recursos Humanos, entre outras). Esta situacdo possibilitaria

o desenvolvimento de um sistema de formacdo que tivesse em atencdo, com ajustes a legislacdo

existente, a implementacdo de um alinhamento que fosse ao encontro do que esti preconizado no

Processo de Bolonha.

Que se devera equacionar a valorizagdo da formagdo dos Sargentos através de uma
equiparacdo a profissdes civis. No entanto, a prioridade iria para o assegurar das competéncias
necessarias ao cumprimento das missdes dos Ramos e ndo para o reconhecimento externo. Seria
desejavel que a validacdo externa das competéncias se efectivasse pois, poderia constituir-se como
um dos factores influenciadores sobre a decisdao do militar de permanecer, ou ndo, nas FA.

O recrutamento para esta categoria devera ser preferencialmente interno — pragas do QP/RC e

sargentos do RC —uma vez que essa origem permite uma primeira seleccao de perfis adequados para
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a vida militar e alguma rentabilizagdo de investimentos formativos entretanto realizados, ndo se
excluindo, todavia, o recrutamento externo.

Ainda, relacionado com a origem do militar, tendo como referencial a sua formacao militar
inicial, deveria ser possivel direccionar os potenciais candidatos para areas que pudessem aproveitar a
formacao até ai adquirida.

A Organizacao militar, optando por efectuar um recrutamento em areas mais especializadas,
estara a concorrer com outras Organizagdes e, como tal, terd que ser capaz de criar condigoes
adequadas para atrair estes especialistas para as FA.

Que, ao optar-se pelo recrutamento interno, uma das condi¢des para a candidatura ao CFS
deva ser a obrigatoriedade dos militares terem prestado, pelo menos, dois anos de servigo efectivo,
por forma a possibilitar um melhor conhecimento de algumas potencialidades do militar como Praga
e assim permitir uma melhor avaliacdo do mesmo.

Que, ao competir com o Mercado de Trabalho, deverdo ser desencadeados estudos que
permitam, ndo s6 conhecer o sistema de emprego nacional, como também avaliar a predisposicao
que a populaco jovem portuguesa terd para aderir a uma carreira nas FA e ainda como poderdo as

FA tornar-se atractivas nesse mercado concorrencial.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 44



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

Referéncias Bibliogréaficas

Monografias (livros)

BILHIM, Jodo Abreu de Faria (2002). Questdes Actuais de Gestdo de Recursos Humanos. Lisboa:
Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas. ISBN 972-8726-04-X.

BILHIM, Joao Abreu de Faria (2005). Teoria Organizacional: Estruturas e Pessoas. 4* ed. revista e
actualizada. Lisboa: Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas. ISBN 972-8726-62-7.

BILHIM, Jodo Abreu de Faria (2006). Gestdo Estratégica de Recursos Humanos. 2* ed., revista e
actualizada. Lisboa: Instituto Superior de Ciéncias Sociais e Politicas. ISBN 972-8726-71-6.

CAMARA, Pedro B. da; GUERRA, Paulo Balreira; RODRIGUES, Joaquim Vicente (2003).
HUMANATOR: Recursos Humanos & Sucesso Empresarial. 5* ed. Lisboa:
Publicagdes Dom Quixote. ISBN 972-20-2023-4.

CHIAVENATO, Idalberto (1991a)). Recursos Humanos na Empresa: Pessoas, Organizacoes,
Sistemas. 2 tiragem. Sao Paulo: Editora Atlas, S.A. ISBN 85-224-0424-0 (volume 1).

CHIAVENATO, Idalberto (1991b)). Recursos Humanos na Empresa: Planejamento,
Recrutamento, Seleccao de Pessoal. 2° tiragem. Sao Paulo: Editora Atlas, S.A. ISBN 85-
224-0427-5 (volume 2).

CHIAVENATO, Idalberto (1991c)). Recursos Humanos na Empresa: Descri¢do e Andlise de
Cargos, Avaliagdo do Desempenho Humano. 2* tiragem. Sdo Paulo: Editora Atlas, S.A..
ISBN 85-224-0426-7 (volume 3).

CHIAVENATO, Idalberto (1991d)). Recursos Humanos na Empresa: Treinamento e
Desenvolvimento de Pessoal, Desenvolvimento Organizacional, Auditoria de recursos
Humanos, Banco de Dados e Sistemas de Informacéo. 2* tiragem. Sao Paulo: Editora
Atlas, S.A. ISBN 85-224-0442-9 (volume 5).

CHIAVENATO, Idalberto (1999). Gestao de Pessoas - O novo papel dos recursos humanos nas
organizag0es. Rio de Janeiro: Editora Campus. ISBN 85-352-0427-x.

CHIAVENATO, Idalberto (2004). Recursos Humanos. O Capital Humano das Organizacdes. §*
Edigdo. Sao Paulo: Editora Atlas, S.A. ISBN 85-224-3873-0.

CHIAVENATO, Idalberto (2006). Administracdo de Recursos Humanos: Fundamentos Basicos.
6" ed. Sao Paulo: Editora Atlas, S.A. ISBN 85-224-4449-8.

ROCHA, J.A. Oliveira (1999). Gestéo de Recursos Humanos. 2.* ed. Lisboa: Editorial Presenga.

WERTHER, William B; DAVIS, Keith (1983). Administracdo de Pessoal e Recursos Humanos.
Sao Paulo: McGraw-Hill do Brasil.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 45



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

Contribuiges em Monografias

CEITIL, Mario (2002). O Papel da Formacdo no Desenvolvimento de Novas Competéncias. In:
CAETANO, Antonio; VALA, Jorge (org.). Gestdo de Recursos Humanos — contextos,
processos e técnicas. 2 ed. Lisboa: Editora RH. p. 325-355. ISBN: 972-96897-8-4.

MOSQUERA, Pilar (2002). Integragdo e Acolhimento. In. CAETANO, Anténio; VALA, Jorge
(org.). Gestdo de Recursos Humanos — contextos, processos e técnicas. 2* ed. Lisboa:
Editora RH. p. 301-324. ISBN: 972-96897-8-4.

Legislacio e Outros Documentos Oficiais

LEI CONSTITUCIONAL n.° 1/1976, de 2 de Abril. Constitui¢do da Republica Portuguesa. Com a
redac¢do que lhe foi conferida pela Lei Constitucional n.° 1/2005, de 12 de Agosto.
Publicada no DR n.° 155/2005. SERIE I-A. (CRP).

LEIn.°29/82, de 11 de Dezembro. Lei de Defesa Nacional e das Forgcas Armadas. Com a redac¢do
que lhe foi conferida pela Lei Organica n.° 2/2007, de 16 de Abril. Publicada no DR n.°
74. SERIE I. (LDNFA).

LEI n.° 46/86, de 14 de Outubro. Lei de Bases do Sistema Educativo. Publicada no DR n.° 237/1986.
SERIE I. (LBSE).

LEI n.° 11/89, de 1 de Junho. Lei de Bases Gerais do Estatuto da Condigdo Militar. Publicada no
DR n.° 125/1989. SERIE I. (BGECM).

LEI n.° 111/91, de 29 de Agosto. Lei Organica de Bases da Organizagdo das Forcas Armadas.
Com a redacgdo que lhe foi conferida pela Lei n.° 18/1995, de 13 de Julho. Publicada no
DR n.° 160. SERIE I-A. (LOBOFA).

LEI N.°174/99, de 21 de Setembro. Lei do Servico Militar. Publicada no DR n.° 221/1999, SERIE I-
A. (LSM).

LEI n.° 10/2004, de 22 de Marco. Cria 0 sistema integrado de avaliacdo do desempenho da
Administracio Publica. Publicada no DR n.° 69/2004. SERIE I-A.

LEI n.° 49/2005, de 30 de Agosto. Segunda alteracdo a Lei de Bases do Sistema Educativo e
primeira alteracdo a Lei de Bases do Financiamento do Ensino Superior. Publicada
no DR n.° 166/2005. SERIE I-A.

LEI n.° 52/2005, de 31 de Agosto. Grandes Opcoes do Plano para 2005-2009. Publicada no DR n.°
167/2005. SERIE I-A.

LEI n.° 66-B/2007, de 28 de Dezembro. Estabelece o sistema integrado de gestio e avaliacio do
desempenho na Administracdo Publica. Publicada no DR n.° 250/2007. SERIE I,

Suplemento 1.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 46



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

DECRETO-LEI n.° 47/93, de 26 de Fevereiro. Lei Organica do Ministério da Defesa Nacional.
Com a redac¢do que lhe foi conferida pelo Decreto-Lei n.° 171/2002, de 25 de Julho.
Publicado no DR n.° 170/2002. SERIE I-A. (LOMDN).

DECRETO-LEI n.° 48/93, de 26 de Fevereiro. Lei Organica do Estado-Maior-General das Forgas
Armadas. Publicado no DR n.° 48/1993. SERIE I-A. (LOEMGFA).

DECRETO-LEI n.° 49/93, de 26 de Fevereiro. Lei Organica da Marinha. Publicado no DR n.°
48/1993. SERIE I-A. (LOMAR).

DECRETO-LEI n.° 51/93, de 26 de Fevereiro. Lei Organica da Forca Aérea. Com a redacgdo que
lhe foi conferida pelo Decreto-Lei n.° 148/95, de 24 de Junho. Publicado no DR n.°
144/1995. SERIE I-A. (LOFA).

DECRETO-LEI n.° 201/1993, de 3 de Junho. Composicdo dos Conselhos de Especialidades.
Publicado no DR n.° 129/1993. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 202/93, de 3 de Junho. Fixa os quadros definitivos de pessoal de cada Ramo.
Publicado no DR n.° 129. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 204/98, de 11 de Julho. Regula o concurso como forma de recrutamento e
seleccéo de pessoal para os quadros da Administracdo Publica. Publicado no DR n.°
158/1998. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 393-B/99, de 2 de Outubro. Regula 0s concursos especiais de acesso e ingresso
no ensino superior. Publicado no DR n.° 231/1999. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 289/2000, de 14 de Novembro. Regulamento da Lei do Servico Militar.
Publicado no DR n.° 263/2000, SERIE I-A. (RLSM).

DECRETO-LEI n.° 320-A/2000, de 15 de Dezembro. Regulamento de Incentivos a Prestacio de
Servico Militar nos Regimes de Contrato (RC) e de Voluntariado (RV). Publicado no
DR n.° 288/2000. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 197-A/2003. Estatuto dos Militares das Forcas Armadas. Publicado no DR n.°
200/2003. SERIE I-A. (EMFAR).

DECRETO-LEI n.° 118/2004, de 21 de Maio. Estabelece o regime de atribui¢do de incentivos aos
cidad&@os que prestem servico militar nos regimes de contrato (RC) e de voluntariado
(RV) nas Forcas Armadas. Publicado no DR n.° 119/2004. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 42/2005, de 22 de Fevereiro. Principios reguladores de instrumentos para a criacio
do espago europeu de ensino superior. Publicado no DR n.° 37/2005. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 70/2005, de 17 de Margo. Introduz alteracbes ao Estatuto dos Militares das
Forcas Armadas. Publicado no DR n.° 54/2005. SERIE I-A.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 47



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

DECRETO-LEI n.° 166/2005, de 23 de Setembro. Modifica 0 regime de passagem a reserva e a
reforma dos militares das Forcas Armadas. Publicado no DR n.° 184/2005. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 167/2005, de 23 de Setembro. Estabelece o regime juridico da assisténcia na
doenca aos militares das Forgas Armadas Publicado no DR n.° 184/2005. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 61/2006, de 21 de Margo. Lei Organica do Exército. Publicado no DR n.°
57/2006, SERIE I-A. (LOE).

DECRETO-LEI n.° 74/2006, de 24 de Marco. Aprova o regime juridico dos graus e diplomas do
ensino superior. Publicado no DR n.° 60/2006. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 88/2006, de 23 de Maio. Cursos de especializa¢do tecnologica. Publicado no
DR n.° 99/2006. SERIE I-A.

DECRETO-LEI n.° 320/2007, de 27 de Setembro. Alteracdo ao Decreto-Lei n.> 320-A/2000.
Publicado no DR n.° 187/2007. SERIE 1.

DECRETO-REGULAMENTAR n.° 68/94, de 26 de Novembro. Estabelece as condi¢es gerais de
emissdo de certificados de formacao e de aptidéo. Publicado no DR n.° 274/1994.
SERIE I-B.

DECRETO-REGULAMENTAR n.° 4/96, de 8 de Julho. Estatuto da Escola de Sargentos do
Exército. Publicado no DR n.° 156/1996. SERIE I-B.

DECRETO-REGULAMENTAR n.° 74/2007, de 2 de Julho. Estabelece as atribuicOes, as
competéncias e a estrutura dos Orgdos centrais de administracdo e direcgdo do
Exército. Publicado no DR n.° 125/2007. SERIE 1.

PORTARIA n.° 502/95, de 26 de Maio. Regulamento de Avaliagdo do Meérito dos Militares da
Marinha. Com a redacgo que lhe foi conferida pela Portaria n.° 1380/2002, de 23 de
Outubro. Publicada no DR n.° 245/2002. SERIE I-B.

PORTARIA n.° 1246/2002, de 7 de Setembro. Regulamento de Avaliacdo do Mérito dos Militares
do Exército. Publicada no DR n.° 207/2002. SERIE I-B.

PORTARIA n.° 976/2004, de 3 de Agosto. Regulamento de Avaliacdo do Mérito dos Militares da
Forca Aérea. Publicada no DR n.° 181/2004. SERIE I-B.

Artigos de publicacbes em série

ALMEIDA, Reginaldo de. (2006) Reinventar a declaragéo de Bolonha. In JANUS 2006 — Anuario
de RelagBes Exteriores. Lisboa: PUBLICO e Universidade Auténoma de Lisboa. N.°9
(Janeiro-Dezembro). p. 94.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 48



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

COSTA, Jodo V. (2006). As implicacbes Sociais do Processo de Bolonha. In JANUS 2006 —
Anuario de Relagbes Exteriores. Lisboa: PUBLICO e Universidade Auténoma de
Lisboa. N.°9 (Janeiro-Dezembro). p. 104-105.

GRILO, Margal (2006). A Declaracdo de Bolonha. In JANUS 2006 — Anuario de Relacoes
Exteriores. Lisboa: PUBLICO e Universidade Auténoma de Lisboa. N.°9 (Janeiro-
Dezembro). p. 82-83.

Teses, Monografias e Dissertacoes
BALTAZAR, José Nunes (2006). A Carreira do Sargento do Quadro Permanente do Exército:
Contributos para um modelo. Trabalho Individual de Longa Duragdo do CEM
2004/06. Lisboa: Instituto de Estudos Superiores Militares.
CORDEIRO, Jodo; COIMBRA, Antonio; SANTOS, Jodo (2008). Recursos Humanos e Gestao de
Carreiras. Uma Perspectiva para 0 Futuro. Trabalho de Investigagdo de Grupo do
CPOG 2007/08. Lisboa: Instituto de Estudos Superiores Militares.
LISBOA, Alberto H. Rocha (1995). A Administracdo dos Recursos Humanos no Exército. A
Informacdo, Veiculo de Gestdo Participada. Trabalho de Investigacio de Longa
Duragao do CPOG 1994/95. Lisboa: Instituto de Altos Estudos Militares.
LOPES, Victor; et al. (2008). Evolucdo Orgamental dos Ramos das Forgas Armadas. Trabalho de
Investigacdo de Grupo do CEMC 2007/2008. Lisboa: Instituto de Estudos Superiores
Militares.
SANTOS, Lucio Agostinho Barreiros dos (1997). Subsidios para uma carreira-tipo do Oficial do
QP do Exército. Trabalho Individual de Longa Duragdo CEM 1996/97. Lisboa:
Instituto de Altos Estudos Militares.

Publicactes
PAP. Plano de Aquisicao de Pessoal. Estado-Maior da Marinha, 22 de Junho de 2006.
PPA-10. Gestao de Pessoal-Doutrina Basica e Procedimentos Gerais. Estado-Maior da Marinha,

22 de Junho de 2006.

Manuais Militares

GLOSSARIO - MINISTERIO DA DEFESA NACIONAL. Glossario de termos de Formag&o,
Educagdo e Treino no Exército. Exército Portugués: Comando de Instrugdo e
Doutrina. Amadora, Julho de 2004.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 49



% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

Sitios na Internet

AEIOU, Quiosque. Escolaridade obrigatdria passa para 12 anos [em linha]. [Acedido em 19 de
Margo de 2008]. Disponivel na Internet em:
<http://q3.aeiou.pt/gen.pl?p=stories&op=view&fokey=ae.stories/6750>.

ESCE - ESCOLA SUPERIOR DE CIENCIAS EMPRESARIAIS. Programa Socrates-Erasmus
[em linha]. [Acedido em 21 de Fevereiro de 2008]. Disponivel na Internet em:
<http://www.esce.ips.pt/content/index.php?action=detailfo&rec=1183>.

GASPAR, Eva. Declaracdes - Ministro Esloveno das Finangas [em linha]. [Acedido em 20 de
Fevereiro de 2008]. Publicado em 12 de Fevereiro de 2008. Disponivel na Internet em:
<http://jornaldenegocios.pt/default.asp?Session=&CpContentld=31112>.

GEE/GPEARI (2008) (Gabinete de Estratégia ¢ Estudos/ Gabinete de Planeamento, Estratégia,

Avaliagdo e Relagdes Internacionais). Populacdo Activa e Participacdo no Mercado de
Trabalho em 2007 [em linha]. [Acedido em 12 de Margo de 2008]. Disponivel na
Internet em: <http://www.gpeari.min-financas.pt/arquivo-interno-de-
cheiros/bmep/fevereiro2008/destaques/Populacao%20Activa%20e%
20Participacao%20n0%20Mercado%20de%20Trabalh0%20em%202007.pdf>.

GJM - Grupo Jeronimo Martins. Home Page — Recursos Humanos: Recrutamento [em linha].
[Acedido em 13 de Outubro de 2007]. Disponivel na Internet em:
<http://www.jeronimomartins.pt/pt/recursos_humanos/recrutamento.html>.

INFOPEDIA (2007). Recurso [em linha]. [Acedido em 28 de Novembro de 2007]. Disponivel na
Internet em: <http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14>.

INFOPEDIA (2007). Humano [em linha]. [Acedido em 28 de Novembro de 2007]. Disponivel na
Internet em: <http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14>.

INFOPEDIA (2008). Sociedade Civil [em linha]. [Acedido em 22 de Fevereiro de 2008]. Disponivel
na Internet em: <http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14>.

INFOPEDIA (2008). Conjuntura [em linha]. [Acedido em 23 de Fevereiro de 2008]. Disponivel na
Internet em: <http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14>.

INSTITUTO NACIONAL DE ESTATISTICA (2007a)). Anuério Estatistico de Portugal 2006 —
Edico de 2007 [em linha]. [Acedido em 16 de Fevereiro de 2008]. Disponivel na
Internet  em: <http:/www.ine.pt/portal/page/portal/PORTAL INE/Destaques?DE
STAQUESdest boui=74644&DESTAQUESmModo=2>.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 50


http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14
http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14
http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14

% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

INSTITUTO NACIONAL DE ESTATISTICA (2007b)). Indicadores Sociais 2006 — Edicéo de
2007 [em linha]. [Acedido em 19 de Margo de 2008]. Disponivel na Internet em:
<http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine publicacoes& PUBLICACO
ESpub_boui=12518799&PUBLICACOESmodo=2>.

INSTITUTO NACIONAL DE ESTATISTICA (2008). Sintese Econdmica de Conjuntura —
Janeiro de 2008 [em linha]. [Acedido em 19 de Marco de 2008]. Disponivel na Internet
em: <http://www.ine.pt/xportal/xmain?xpid=INE&xpgid=ine publicacoes&PUBLICA
COESpub_boui=12826529&PUBLICACOESmodo=2>.

PORTAS, Paulo. Portugal na Defesa da Politica de Seguranca Europeia [em linha]. [Acedido em
25 de Margo de 2008]. Disponivel na Internet em:
<http://www.forumdefesa.com/forum/viewtopic.php?t=6634&start=0&postdays=0&po
storder=asc&highlight=>.

ROSA, Eugénio (2007). Convergéncia dos precos mas nao dos salarios e dos rendimentos entre
Portugal e a EU [em linha]. [Acedido em 03 de Maio de 2008]. Disponivel na Internet
em: <http://resistir.info/e_rosa/convergencia.html>.

SANTO, Gabriel A. Espirito. As Institui¢es Militares em Tempo de Mudancgas [em linha]. Revista
Militar. Outubro 2006. [Acedido em 25 de Outubro de 2007]. Disponivel na Internet
em: <http:/www.revistamilitar.pt/modules/articles
/article.php?id=86>.

http://diarioeconomico.com/edicion/diarioeconomico/nacional/economia/pt/desarrollo/1078130.html.
[Acedido em 20 de Fevereiro de 2008].

http://www.unl.pt/bolonha/processo/historia. [Acedido em 16 de Janeiro de 2008].

Entrevistas

ALCOBIA, Dr. Paulo. Hotel Sheraton Lisboa - Director de Recursos Humanos. Entrevista
efectuada em 10 de Janeiro de 2008.

ALVES, MGEN Américo Vilarinho Fernandes. Director de Pessoal - Forca Aérea. Entrevista
efectuada em 04 de Margo de 2008.

FERREIRA, José Luis. Grupo Jeronimo Martins - Director Nacional de Logistica, Sistemas de
Informagc&o e Consulta na Area de Recursos Humanos. Entrevista efectuada em 16
de Janeiro de 2008.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 51


http://diarioeconomico.com/edicion/diarioeconomico/nacional/economia/pt/desarrollo/

% “A Obtencdo de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes das For¢as Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a privilegiar face a Actual Conjuntura”

JARDIM, Dr* Carmo. Autoeuropa - Rela¢fes Publicas. Entrevista efectuada em 19 de Fevereiro
de 2008.

LAVADO, COR José¢ Joaquim Freire Martins. Comandante da Escola de Sargentos do
Exército. Entrevista efectuada em 12 de Fevereiro de 2008.

LOPES, CALM Antonio José Bonifacio. Director do Servico de Pessoal - Marinha. Entrevista
efectuada em 06 de Margo de 2008.

QUEIROZ, CMG José Antonio Peixoto de. Chefe da Reparticdo de Sargentos e Pracas -
Marinha. Entrevista efectuada em 18 de Margo de 2008.

RODRIGUES, MGEN Rui Manuel da Silva. Director de Administracio de Recursos Humanos
- Exército. Entrevista efectuada em 28 de Janeiro de 2008.

Normas

INSTITUTO DE ESTUDOS SUPERIORES MILITARES. NEP N.° 218. Trabalhos de
Investigacéo. Em vigor desde 27-07-2006. Acessivel no Instituto de Estudos Superiores
Militares. Pedrougos. Portugal.

EXERCITO. Normas de Admisso ao Curso de Formag&o de Sargentos do Exército.

FORCA AEREA. Normas do Concurso de Admiss3o da Forca Aérea.

FORCA AEREA. Normas do Concurso de Admisso da Forca Aérea - Area de Saide.

MARINHA. Normas do Concurso de Admisséo da Marinha - Classes Homonimas.

MARINHA. Normas do Concurso de Admissdo da Marinha - Classes Electrotécnico e
Magquinista Naval.

MARINHA. Normas do Concurso de Admisséo da Marinha - Musico.

MARINHA. Normas do Concurso de Admiss&o da Marinha - Area de Sadde.

NP 4427 (2004). Sistemas de Gestdo de Recursos Humanos — Requisitos.

Outros
SARMENTO, Manuela (2000). Recrutamento de Recursos Humanos. Apresentagdo em

powerpoint para a Academia Militar.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 52



% “Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
‘ Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

Apéndices:

1 - Fung¢des Operativas de Gestao de Recursos Humanos

2 - Relacao das Entrevistas Realizadas

3 - Vantagens e Desvantagens das formas de Recrutamento Interno e Externo
4 - Admissao de Sargentos RC para o Curso de Enfermagem

5 - Exemplos da Sociedade Civil

6 - Informagdes Complementares a Secc¢do 3.c.

7 - Informagdes Complementares sobre o Processo de Bolonha

8 - Informag¢des Complementares a Seccdo 4.c.

9 - Corpo de Conceitos Complementar

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08



% “Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

APENDICE 1 (Funcdes Operativas de Gestdo de Recursos Humanos)

O sistema de GRH, para gerir, necessita de guias de ac¢ao que, na pratica, se poderao
considerar como sendo as fun¢des operativas de gestdo de pessoal, que para o nosso estudo
iremos considerar as definidas por Chiavenato: obter, aplicar, manter desenvolver e
controlar pessoas (Chiavenato, 2006: 221). Abordando estas fungdes segundo uma visao
sistémica poder-se-a0 considerar como sub-sistemas de um sistema maior que estdao
intimamente interdependentes de forma tal que qualquer alteracdo que ocorra num deles
interferira com os demais. Esses sub-sistemas sdo os de Obtengdo, Aplicagdo, Manutencao,
Desenvolvimento ¢ Controlo de Recursos Humanos (Chiavenato, 2006: 222) que de

seguida passaremos a descrever, pormenorizando o sub-sistema Obtengao.
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Figura 1 — Fung¢Bes Operativas de Gestdo de Recursos Humanos

1. Sub-sistema Obtencéo

Nem todas as pessoas sdo adequadas para uma determinada organizagdo, pois, 0s
cargos de que esta dispde poderdo conter algumas especificidades e, por tal motivo, hd que
adequar aquilo que se pretende com o que as pessoas oferecem. Assim, quando uma
organizacio sente necessidade de ocupar um cargo' tera que recorrer a um processo que
lhe permita descobrir a pessoa certa para aquele lugar. Este processo, conforme o autor
considerado, designa-se por provisao (Chiavenato, 2004: 145), por procura (Rocha, 1999:
67) e por atrac¢do (Bilhim, 2006: 219), sendo que o sub-sistema Provisdo tem a ele
associadas actividades tais como o planeamento de RH, recrutamento e selec¢do de pessoal
(Chiavenato, 2004: 145). O objectivo deste processo ¢ determinar quem ird trabalhar na

organizagdo (Chiavenato, 2006: 221).

: Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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Este processo tem subjacente a atrac¢do de candidatos para o desempenho de
determinadas fungdes” - Recrutamento — e de entre estes seleccionar aquele que melhor se
possa adequar aos requisitos previamente estabelecidos — Selec¢do. No entanto, ndo devera
haver recrutamento sem que antes seja definida a analise da fun¢do, analise esta que deve
ser precedida da sua descrigdo. SO assim ¢ possivel determinar o perfil profissional
requerido para os candidatos. E esta definigdo que vai permitir dar a conhecer o que se
pretende dos candidatos bem como aquilo que se lhes oferece, pelo que se podera entender
que recrutamento possa ser como que um sistema de informagdo através do qual a
organizagdo d4 conhecer as oportunidades de emprego que pretende preencher
(Chiavenato, 1991b): 53), procurando ““assegurar desde logo que, em cada momento, no
presente e no futuro, a organiza(;éo possa contar atempadamente com OS recursos
humanos qualificados de que carece para funcionar.” (Bilhim, 2006: 230), no entanto, ndo
basta divulgar a existéncia de emprego, € necessario que, para além de divulgar, este atraia
os candidatos para a fase seguinte, a selec¢ao (Chiavenato, 1999: 91).

Chegados ao recrutamento, tema sobre o qual versa o presente trabalho, serd de todo
conveniente definir determinados termos que usualmente se utilizam ao tratar sobre este
assunto. Assim, termos como «fontes de recrutamento», «formas de recrutamento», «tipos
de recrutamento», «técnicas de recrutamento», «métodos de recrutamento», «modalidade
de recrutamento», entre outros, passardo a ser entendidos do modo que de seguida se
explana:

Fontes de recrutamento, sdo as areas de mercado de recursos humanos® explorados
pelos mecanismos de recrutamento (Chiavenato, 1991b): 59).

Forma ou tipo de recrutamento, local, relativamente a organizagao recrutadora, onde
se vai procurar os candidatos (Rocha, 1999: 81). O recrutamento ¢ interno quando,
havendo ou prevendo-se a existéncia de uma vaga, se procura preenche-la recorrendo a
candidatos que estdo dentro da organizacdo, ¢ externo quando se procuram candidatos que
estdo no mercado de recursos humanos e ¢ misto quando se procuram candidatos no
interior € no exterior da organizagao (Chiavenato, 2004: 174-181).

Técnica ou método de recrutamento, modo como a organizacdo transmite a
informacdo sobre a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto das fontes de
recrutamento mais adequadas (Chiavenato, 2004: 176). Estas técnicas, se aplicadas ao

interior da organizagdo, podem ser anuncios, notas de servi¢o (ordens de servi¢o) ou jornal

% Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).

3 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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da organizacdo, se vocacionadas para o exterior da organizagdo, teremos anuncios em
jornais ou revistas, agéncias de emprego, recomendacdo de candidatos por parte de
funciondrios internos, universidades, escolas, candidaturas espontaneas, entre outros
(Bilhim, 2006: 231).

Modalidade de recrutamento®, é conjunto de operagdes necessarias a obtencdo de
meios humanos para ingresso nas For¢cas Armadas (LSM, 1999: Art. 7°).

Ao longo do trabalho apenas se fard uso dos termos «fontes de recrutamentoy,
«formas de recrutamento» e «técnicas de recrutamentoy.

No entanto, nenhuma das formas de recrutamento referidas ¢ perfeita, havendo em
cada uma delas vantagens e inconvenientes que, por exaustivas, se apresentam no
Apéndice 3. Por norma, ndo se escolhe antecipadamente a forma de recrutamento a
privilegiar, pois, trata-se de um processo que decorre das necessidades levantadas pelo
planeamento (Rocha, 1999: 84) e que devera ter em conta a cultura organizacional. Se se
entender que ¢ necessario efectuar mudancas nessa cultura dever-se-4 optar pelo
recrutamento externo. Se, pelo contrario, se optar por manter essa cultura, entdo dever-se-a
recorrer ao recrutamento interno. (Bilhim, 2006: 231).

Releva-se a importancia para que as politicas adoptadas tenham que ser bem definidas
por forma a assegurar que vao ao encontro dos objectivos pretendidos e desejados.
Politicas estas, que se constituam como guias através das quais a organizagao estabeleca as
regras para lidar com os seus colaboradores e, por seu intermédio, consiga atingir os
objectivos organizacionais, permitindo, a0 mesmo tempo, que os seus elementos alcancem
os respectivos objectivos individuais (Chiavenato, 2006: 224).

O grande desafio que se coloca ao recrutamento € obter pessoas que tragam mais
valias para a organizacao, isto ¢, que acrescentem valor (Chiavenato, 1999: 99).

Por exemplo, a titulo exemplificativo utiliza-se o caso do Grupo Jeronimo Martins:

“O Grupo Jerénimo Martins tem acompanhado a evolugcdo e o crescimento do
mercado global, procurando atrair os melhores profissionais de diferentes areas, de modo
a proporcionar uma resposta rapida e eficaz aos desafios que enfrenta. Neste sentido,
encara o recrutamento como um instrumento chave de crescimento e fortalecimento da sua

posi¢ao no mercado.” (GIM, 2007).

4 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar), em Recrutamento Militar.
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2. Sub-sistema Aplicacdo

Depois de se ter seleccionado uma pessoa para ocupar um cargo surge a necessidade
de saber como aplicé-la. Para tal, socorremo-nos do subsistema de Aplicagdo de Recursos
Humanos que tem por objectivo saber o que ¢ que as pessoas irdo fazer na organizacgao.
Este sub-sistema tem a ele associadas actividades tais como a socializagcdo organizacional,
desenho de cargos, descricdo e andalise de cargos e avaliagdo do desempenho humano
(Chiavenato, 2004: 211).

Antes de aplicar o novo colaborador ¢ necessario criar condigdes para o receber e
integrar no seio da instituicdo. Quanto melhor se proceder mais integrada se sentird a
pessoa, isto €, ¢ necessario receber com humanidade e de forma o mais personalizada
possivel, pois ndo nos esquegamos que para o recém-chegado tudo é novo, estd a comecar
a “nascer” para a organizacao e tem que apreender tudo.

A socializagdo do individuo tem inicio com o momento da sua admissdo na
organizagdo. Para haver uma correcta socializagdo do elemento ¢ necessario dota-lo de
uma série de «ferramentas» basicas que o orientem e facilitem a entrada na organizacao
(periodo de adaptagdo), de seguida uma outra série de «ferramentas» que o ajude a adaptar-
se e a movimentar-se nesta sua socializagdo organizacional e, por fim, ¢ necessario avaliar
o seu desempenho para validar ou ndo as metodologias utilizadas.

Uma boa socializagdo depende também da capacidade que as organizagdes tém para
definir correctamente o que pretendem, isto &, da definicio do cargo’ que as pessoas irdo
desempenhar. Apos a descricdo do cargo torna-se necessario definir o que este exige do
seu ocupante. Esta ¢ a fase, na qual se vao definir quais as condi¢des que o cargo exige da
pessoa para ser correctamente desempenhado. No fundo, “A descricdo define o que o
ocupante faz, quando faz, como faz, onde faz e por que faz, enquanto que a analise se
preocupa em determinar os factores de especificacdes (requisitos mentais, fisicos,
responsabilidades e condicdes de trabalho).”” (Chiavenato, 1999: 185). S6 assim se podera
dizer a pessoa o que é que a organizagdo espera dela. No entanto, para que haja lugar a
uma correcta defini¢do é necessario recorrer a um sistema de experimentacgdo e validacao

que ¢ dinamico.

5 Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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3. Sub-sistema Manutengao

Michael Porter, citado por Pilar Mosquera (2002: 304)., refere que ““em sua opinido, a
unido entre individuo e organizacdo poderd, tal como no casamento, ser estimulante e
permitir que ambas as partes se sintam realizadas; ou deteriorar-se, podendo
eventualmente terminar em divércio. Na maioria dos casos, essa relacdo baseia-se em
acomodacdes flexiveis e compromissos permanentes, em que as respectivas expectativas
face ao outro véo evoluindo.”

As pessoas, quer se encontrem em grupos ou em organizagdes, procuram manter
sempre a sua identidade e o seu bem-estar, o que faz com que o seu comportamento esteja
orientado para a satisfacdo das suas necessidades pessoais e para o alcance dos seus
objectivos. No fundo, a manutenc¢do dos colaboradores numa organizagdo «passa por um
casamentoy, passa pela existéncia de uma relagdo de trabalho onde haja uma convergéncia
entre os interesses da organizacgdo e os interesses de cada trabalhador (Bilhim, 2006: 295).

“A organizacdo realiza certas coisas para e pelo participante e inibe-se de fazer
outras, remunera-o, da-lhe seguranca e status; reciprocamente, o participante responde
trabalhando e desempenhando suas tarefas. ...0 empregado espera que a organizagao se
comporte correctamente com ele e opere com justi¢a.””, Chiavenato (2006: 166) citando
Levinson).

O homem ¢ por natureza um ser sociavel que passa grande parte da sua vida a
trabalhar na organizagcdo e, sentindo-se como uma parte integrante da organizagao,
depende destas para poder sobreviver e, se possivel, alcangar o sucesso. As organizagdes
precisam das pessoas para atingir os seus objectivos (produzir bens, etc.) e as pessoas
precisam das organizagdes para atingirem alguns dos seus objectivos, objectivos esses que
passam pela satisfa¢io das suas necessidades®.

O homem, a medida que satisfaz as suas necessidades basicas (fisiologicas e de
seguranga), € por precisar de estar em grupo ou grupos e de neles ser aceite, consciente ou
inconscientemente, vai aumentando a sua exigé€ncia relativamente as necessidades que
carece de ver satisfeitas. Estas necessidades tém origem no desejo das pessoas verem o seu,
ego ou de se verem a si mesmas ou perante os outros de uma determinada maneira. Surgem
entdo as necessidades sociais, depois as de estima e por fim as de auto-realizagao.

Toda esta vontade de ver realizadas as suas necessidades vem mostrar que ““depois de

satisfeitas as necessidades basicas (fisiologicas e seguranca) é necessario, para motivar o

% Necessidades: Iremos considerar as preconizadas por Maslow, conforme referido no corpo do trabalho.
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individuo, satisfazer sucessivamente as suas necessidades sociais, de auto-estima e de
auto-realizagdo.” (Camara, 203: 96), que é o que a pessoa espera que a organizacio o
ajude a conseguir.

Segundo Bilhim (2006: 295-296), os factores que favorecem a manutencao de RH sao
a realizacdo pessoal, reconhecimento pelos pares, progressdao na carreira, estilo de gestao e
remuneracdo. Por sua vez Chiavenato (2004: 291), considera que o sub-sistema de
manuten¢do de recursos humanos tem a si associadas as actividades de compensacao

(remuneragao), beneficios sociais, higiene e seguranga no trabalho e relagdes sindicais.

4. Sub-sistema Desenvolvimento

Desenvolvimento de RH pode ser entendido como o conjunto de experiéncias de
aprendizagem facultadas pela organizagdo, durante um determinado periodo de tempo,
para proporcionar a melhoria do desempenho e/ou valorizagao pessoal (Chiavenato, 1999:
323).

Segundo Chiavenato, (2004: 395), o sub-sistema desenvolvimento abarca as tarefas de
treino, desenvolvimento de pessoal e desenvolvimento operacional ou organizacional. O
treino ¢ entendido como sendo um processo educacional de curto prazo tendo em vista o
aumento da performance do colaborador no desempenho das suas actuais fungdes
(Chiavenato, 2004: 402). Por sua vez, o desenvolvimento visa aumentar a qualidade dos
colaboradores da organizagao para que estes ampliem o nivel dos seus conhecimentos bem
como a sua capacidade de resposta as mudancas que advém do ambiente em permanente
mutagdo onde se insere a organizagdo. Visa ndo apenas o cargo actual mas também cargos
futuros (Chiavenato, 1999: 322). Ja o desenvolvimento organizacional ¢ entendido como
uma tarefa a ser levada a cabo pela direc¢ao, numa perspectiva de longo prazo, tendo em
vista a melhoria da eficacia da organizagdo.

No entanto, ndo nos podemos esquecer que as pessoas se constituem como o elemento
vivo e inteligente de uma organizagdo possuindo uma enorme capacidade para captar
informagao, aquisicao de novos conhecimentos, modificar atitudes e comportamentos, pelo
que as organizagdes procuram envidar todos os esfor¢os para desenvolver e incorporar
valor nas pessoas para que estas sejam cada vez mais capazes € habeis na execucdo das

tarefas associadas ao seu cargo actual e futuro (Chiavenato, 2004: 395).
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5. Sub-sistema Controlo

Normalmente a palavra controlo estd associada a qualquer coisa negativa, sendo
interpretada como restri¢cdo, coer¢do, limitagdo, manipulagdo, entre outras. No entanto,
para o presente caso o entendimento sera direccionado para vigilancia superior, orientagdao
fiscalizadora, verificacdo correctiva, conferéncia, revisdo’, isto porque ‘“‘as organizacgdes
ndo funcionam ao acaso, mas de acordo com determinadas estratégias e planos no sentido
de alcangar objectivos definidos.” (Chiavenato, 2004: 457).

Como qualquer organizag¢ao ¢ composta por individuos que trabalham de uma forma
interdependente tendo em vista o cumprimento dos objectivos organizacionais € como tém
também que assegurar que os colaboradores agem de acordo com o que se espera deles, ¢
necessario que a organizagdo disponha de um processo capaz de medir o grau de
cumprimento ou ndo dos seus objectivos (Bilhim, 2005: 219). Esse processo ¢ denominado
de controlo e “actua no sentido de ajustar as operagdes a determinados padroes,
previamente estabelecidos, e funciona de acordo com a informagdo que recebe.”
(Chiavenato, 1991d): 99). Este processo ¢ ciclico e repetitivo e visa assegurar que tudo
decorre de acordo com o planeado e com os objectivos definidos, apontando falhas e erros
tendo em vista a sua rectificagdo para evitar que se repitam (Chiavenato, 2004: 458).

Este processo tem a si associados dois sub-sistemas de controlo de RH, o banco de
dados e sistema de informagdes e o de auditoria de RH, e "esta relacionado com a maneira
pela qual os objectivos devem ser alcancados através da actividade das pessoas que

compdem a organizac¢do.” (Chiavenato, 1999: 401).

’ Fonte: http://www.infopedia.pt/pesquisa?qsFiltro=14
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APENDICE 2 (Lista de Entrevistas Realizadas)

Lista de Entrevistados:

Marinha:

ENTREVISTA -1
Contra-Almirante, Antdnio José Bonifacio Lopes
Director do Servico de Pessoal

ENTREVISTA -2
Capitdo-de-mar-e-guerra, José Antdnio Peixoto de Queiroz
Chefe da Reparticdo de Sargentos e Pracas da Direcc¢ao de Servigo do Pessoal

Exército:

ENTREVISTA -3
Major-General, Rui Manuel da Silva Rodrigues
Director de Administragdo de Recursos Humanos

ENTREVISTA -4
Coronel, José Joaquim Freire Martins Lavado
Comandante da Escola de Sargentos do Exército

Forca Aérea:

ENTREVISTA-5
Major-General, Américo Vilarinho Fernandes Alves
Director de Pessoal da Forca
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ENTREVISTA-1

Entrevistado: Exm® Sr. Contra-Almirante Antonio José Bonifacio Lopes

Funcéo: Director do Servigo de Pessoal da Marinha

Data da Entrevista: 6 de Mar¢o de 2008

1. Considera que o actual sistema de recrutamento, que recorre apenas a militares,
satisfaz as necessidades das Forcas Armadas?

Para as necessidades da Marinha em recrutamento para a categoria de sargento, satisfaz.

2. Ha vantagem em obter Recursos Humanos apenas no interior das Forcas
Armadas? Quais?
Hé vantagem porque os militares ja estdo aculturados, ja tiveram as suas aptiddes e

desempenhos avaliados e ndo necessitam de formacao militar.

3. Considera que o militar deve servir nas For¢cas Armadas antes de poder concorrer
ao Curso de Formacdo de Sargentos? Quantos anos?

Considero que o militar deve servir entre 2 a 3 anos antes de concorrer ao CFS.

4. As Forcas Armadas, dentro do recrutamento que tém efectuado apenas o tém feito para
0 preenchimento de vagas correspondentes aos Quadros Especiais, para cada um dos
Ramos. Contudo, actualmente, existem uma série de novas necessidades originadas,
essencialmente, pelo desenvolvimento tecnolégico, que careceriam de técnicos
especializados para lidarem com essas «novidades», devido as especificidades com que
estas se nos apresentam. Tal responsabilidade tem recaido sobre elementos que, devido a
sua experiéncia ou formacdo académica adquiridas fora da organizacéo, se tém ocupado
desses assuntos a tempo inteiro, continuando a pesar no seu Quadro Especial.

Para colmatar estas necessidades especificas considera a necessidade de se poder
recorrer ao recrutamento externo?

No que a Marinha diz respeito e para a categoria de sargento, apenas se prevé o recurso ao
mercado civil de enfermeiros para o Regime de Contrato. Nao se considera essa hipotese

para sargentos do Quadro Permanente (QP).
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5. Em sua opinido, quais as areas que deveriam ser privilegiadas?

Apenas a area de enfermagem, como se deduz da resposta anterior.

6. Considera que o aumento do desemprego na sociedade civil contribui para um
aumento do ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?
Face a especificidade da Marinha, que apenas recorre aos seus militares, considero que nao

se verifica tal influéncia.

7. De acordo com dados no “Estudo no Ambito do Dia das Forcas Armadas”, efectuado
pela Direccdo Geral de Pessoal e Recrutamento Militar do Ministério da Defesa Nacional,
verifica-se que a maioria dos jovens que pretende prestar servico nas Forcas Armadas
apenas possui 0 9° ano de escolaridade ou inferior.

Perante este dado, e atendendo a que o recrutamento apenas tem sido efectuado no
interior das Forcas Armadas, considera que 0 12° ano é a escolaridade adequada para
0 ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

A Marinha considera que o 11° ano ¢ o nivel adequado para admissdo ao CFS.

8. A Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino (LBSE),
estabelece as regras gerais que regulam todos os niveis de ensino. Este diploma legislativo
foi alterado, em 2005, em consequéncia do Processo de Bolonha, que reestrutura o ensino
superior em trés ciclos; Estabelece a existéncia de trés graus; e introduz um sistema de
creditos.

Por sua vez, o Decreto-Lei 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especializacéo
Tecnologica (CET), refere que estes sdo cursos curtos, de formacdo pds-secundaria nédo
superior, que visam conferir qualificacdo profissional de nivel 4. Esta formacéo
caracteriza-se por ser uma formacao técnica de alto nivel, a qual ndo ¢ atribuido qualquer
grau academico, apenas creditos.

Atendendo a toda esta situacdo, considera que o facto de que sendo necessario o 12°
ano para o ingresso no Curso de Sargentos, e ndo havendo incremento no grau
académico no final do curso, se possa constituir como um obstaculo a uma maior
procura de ingresso nesta categoria?

Como referi, para a admissdo ao CFS a Marinha exige o 11° ano. Para o ingresso na
categoria de sargento do Quadro Permanente exige o 12° ano. No entanto, considera ser

viavel a obten¢@o do nivel 4 de qualificacdo profissional.
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9. A frequéncia do Curso de Sargentos para o Quadro Permanente deveria originar

um grau académico? Se sim, qual?

10. Se ndo concorda, de que modo veria que 0 ensino a ministrar na Escola de
Formacdo de Sargentos equivalesse a uma formacdo correspondente ao nivel 4 de

formacéo profissional?

11. Atendendo a uma eventual nova perspectiva de carreiras que preconize saidas
laterais ao longo da vida, concorda que a formacdo do Sargento do Quadro
Permanente deveria garantir competéncias compativeis com a sua aplicabilidade no
mercado de trabalho? Quais as vantagens que dai poderiam advir?

Concordo desde que seja formagao certificada e desde que o nivel de qualificagdo seja o 4.

12. Em que medida é que a existéncia de uma perspectiva sobre a carreira militar dos
Sargentos podera ter influéncia na sua decisdo para ingresso na Carreira?

A existéncia de uma perspectiva de carreira influencia positivamente a decisdo de ingresso
na categoria. Considero que na Marinha, bem como nos outros Ramos, a carreira de

sargentos esta definida.

13. Como encararia a possibilidade do Curso de Formacéao de Sargentos poder vir a
ser ministrado numa Escola Conjunta, na qual se leccionaria uma parte comum aos
trés ramos, com duracédo a determinar, finda a qual, os militares seguiriam para uma
parte especifica nas respectivas Escolas Praticas?

Nao encaro essa possibilidade devido a especificidade da formacdo dos sargentos da

Marinha.
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ENTREVISTA -2

Entrevistado: Exm® Sr. Capitdo-de-mar-e-guerra José Antonio Peixoto de Queiroz

Funcéo: Chefe da Repartigdo de Sargentos ¢ Pragas da Direc¢do de Servigo do Pessoal
Data da Entrevista: 18 de Marco de 2008

1. Considera que o actual sistema de recrutamento, que recorre apenas a militares,
satisfaz as necessidades das Forcas Armadas?

Em particular na Marinha tem havido candidatos suficientes para o nimero de vagas
previstas. Estou convicto que nos proximos anos o numero de candidatos sera mais elevado
pela observacdo das habilitagdes literarias dos militares incorporados nos ultimos

trés/quatro anos.

2. Ha vantagem em obter Recursos Humanos apenas no interior das Forcas
Armadas? Quais?

Sim. Ao nivel dos recursos humanos, permite que haja uma progressao na carreira para os
militares que desejam servir a Marinha. Ao nivel da organizagdo, o recrutamento interno
tras vantagens a dois niveis; o know-how que os individuos ja dispdem e a sua vontade em

continuar na Marinha baseada no conhecimento organizacional e dos deveres militares.

3. Considera que o militar deve servir nas Forcas Armadas antes de poder concorrer
ao Curso de Formacéao de Sargentos? Quantos anos?

Estou de acordo com o que a Marinha pratica actualmente ao nivel do recrutamento interno
na categoria de sargentos, normalizado através dos despachos do ALM CEMA em vigor.
Podem concorrer ao CFS todos os IMAR QP ou RC, as pragas em RC tém de ter no

minimo 4 anos de servico efectivo em 010OUT no ano de inicio do respectivo curso.

4. As Forcas Armadas, dentro do recrutamento que tém efectuado apenas o tém feito para
0 preenchimento de vagas correspondentes aos Quadros Especiais, para cada um dos
Ramos. Contudo, actualmente, existem uma série de novas necessidades originadas,
essencialmente, pelo desenvolvimento tecnolégico, que careceriam de técnicos
especializados para lidarem com essas «novidades», devido as especificidades com que

estas se nos apresentam. Tal responsabilidade tem recaido sobre elementos que, devido a
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sua experiéncia ou formacdo académica adquiridas fora da organizacdo, se tém ocupado
desses assuntos a tempo inteiro, continuando a pesar no seu Quadro Especial.

Para colmatar estas necessidades especificas considera a necessidade de se poder
recorrer ao recrutamento externo?

O recrutamento externo na Marinha para a categoria de sargento estd previsto e
regulamentado, em concreto para as areas técnicas. Nas questdes anteriores tenho-me
cingido ao universo do CFS das classes homonimas. Para as areas técnicas, ao nivel da
manuten¢do, operacdo e saude existem os CFS Electrotécnicos (ET), Maquinistas Navais
(MQ) e Enfermeiros (HE, HP), cujos regulamentos prevéem a abertura de concursos
externos. Nos ultimos anos e porque o nimero de candidatos tem sido suficiente, s6 tem
sido utilizado o recrutamento interno. A formagdo destes sargentos ¢ feita na Escola de
Tecnologias Navais (ETNA) para os ET e MQ, com resultados bastante positivos e para os
HE e HP em escolas superiores de satde através de protocolos estabelecidos com a Escola

de Servico de Satde Militar (ESSM).

5. Em sua opinido, quais as areas que deveriam ser privilegiadas?

Considero ndo existirem areas a privilegiar. Quer as técnicas quer as da area da satide sdo
muito relevantes para o desempenho dos meios navais. Cada vez mais estes sdo
tecnologicamente evoluidos, logo necessitam de muita qualidade operacional/técnica para
a sua operacdo/manutencdo e em contrapartida as pessoas necessitam da area da satde
como ¢ normal. Com o aumento ao efectivo do navio polivalente logistico, a area da satde
ao nivel dos Ramos das FA tera de evoluir na sua vertente de apoio a for¢as deslocadas. Na

Marinha este facto ja se verifica nos navios mas numa escala bastante menor.

6. Considera que o aumento do desemprego na sociedade civil contribui para um
aumento do ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Assim devia acontecer e talvez no passado se tenha verificado uma ligacdo estreita entre
estes dois fenomenos. Presentemente e sabendo-se que a taxa de desemprego ¢ a mais
elevada dos ultimos anos, ndo se tem verificado um aumento de candidatos (pragas) a
incorporar na Marinha. Antes pelo contrario, em determinadas épocas do ano ndo se atinge
o numero de candidatos para as vagas disponiveis. Como o recrutamento para o CFS, na
Marinha, ¢ interno, esta situagdo ira reflectir-se a médio prazo, quando os incorporados

estiverem nas condi¢des de ser admitidos aquele concurso.
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7. De acordo com dados no “Estudo no Ambito do Dia das Forcas Armadas”, efectuado
pela Direccdo Geral de Pessoal e Recrutamento Militar do Ministério da Defesa Nacional,
verifica-se que a maioria dos jovens que pretende prestar servico nas Forcas Armadas
apenas possui 0 9° ano de escolaridade ou inferior.

Perante este dado, e atendendo a que o recrutamento apenas tem sido efectuado no
interior das Forcas Armadas, considera que 0 12° ano é a escolaridade adequada para
0 ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Concordo que o 12.° ano de escolaridade deva ser a habilitagdo literaria minima para o
ingresso na categoria de Sargento. No caso especifico da Marinha, os militares com o 11.°
ano de escolaridade sdo admitidos aos CFS classes homonimas ¢ CFS ET/MQ. O CFS
ET/MQ, ap6s concluido com aproveitamento ¢ equivalente para todos os efeitos legais a
um curso profissional, de nivel III. Ao abrigo da legislagdo em vigor os cursos de nivel III
conferem equivaléncia ao 12.° ano e os militares poderdo se assim o entenderem, continuar

os seus estudos no ensino superior.

8. A Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino (LBSE),
estabelece as regras gerais que regulam todos os niveis de ensino. Este diploma legislativo
foi alterado, em 2005, em consequéncia do Processo de Bolonha, que reestrutura o ensino
superior em trés ciclos; Estabelece a existéncia de trés graus; e introduz um sistema de
créditos. Por sua vez, o Decreto-Lei 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especializacéo
Tecnoldgica (CET), refere que estes sdo cursos curtos, de formacdo pds-secundaria nédo
superior, que visam conferir qualificacdo profissional de nivel 4. Esta formacéo
caracteriza-se por ser uma formacéao tecnica de alto nivel, a qual ndo é atribuido qualquer
grau académico, apenas créeditos.

Atendendo a toda esta situacdo, considera que o facto de que sendo necessario o 12°
ano para o ingresso no Curso de Sargentos, e ndo havendo incremento no grau
académico no final do curso, se possa constituir como um obstaculo a uma maior
procura de ingresso nesta categoria?

Nao, pois no caso especifico da Marinha os candidatos ao CFS das classes homodnimas e
ET/MQ podem candidatar-se com o 11.° ano ¢ o CFS HE/HP conferir o grau de

licenciatura.
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9. A frequéncia do Curso de Sargentos para o Quadro Permanente deveria originar
um grau académico? Se sim, qual?

Nao. A formagao profissional deveré ter como requisito a especificidade técnica requerida
para o respectivo cargo ou o contetido funcional da respectiva classe. A actual exigéncia do

12.° ano para ingresso na categoria de Sargento parece adequada.

10. Se ndo concorda, de que modo veria que 0 ensino a ministrar na Escola de
Formacdo de Sargentos equivalesse a uma formacdo correspondente ao nivel 4 de
formacéo profissional?

Para efeitos de desempenho de fungdes, ndo vejo qualquer vantagem, pois o grau nao
implica melhor formagdo especifica para as respectivas especialidades. Em termos de

incentivo, poderd, eventualmente, contribuir de forma positiva.

11. Atendendo a uma eventual nova perspectiva de carreiras que preconize saidas
laterais ao longo da vida, concorda que a formacdo do Sargento do Quadro
Permanente deveria garantir competéncias compativeis com a sua aplicabilidade no
mercado de trabalho? Quais as vantagens que dai poderiam advir?

Em termos sociais ¢ um factor positivo. No entanto ¢ necessario verificar quais os

impactos na organizagao, que se pretende cada vez mais eficaz e eficiente.

12. Em que medida é que a existéncia de uma perspectiva sobre a carreira militar dos
Sargentos poderd ter influéncia no seu processo de recrutamento?

Presentemente isto ja acontece, os militares que concorrem ao CFS sabem quais as vias
pelas quais a sua carreira pode evoluir. Mantém-se na mesma categoria ¢ vao sendo
promovidos de acordo com o seu desempenho e as vagas disponiveis até ao posto de
sargento-mor. Em alternativa, podem concorrer a admissdo a cursos de acesso 4 categoria
de oficial, o que actualmente ¢ possivel com a habilitacdo literaria minima, 12.° ano,

através do Curso de Formacgao de Oficiais do Servigo Técnico (CFOST).
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13. Como encararia a possibilidade do Curso de Formacéao de Sargentos poder vir a
ser ministrado numa Escola Conjunta, na qual se leccionaria uma parte comum aos
trés ramos, com duracéo a determinar, finda a qual, os militares seguiriam para uma
parte especifica nas respectivas Escolas Praticas?

Muito mal. Esta possibilidade que ja foi experimentada com o ensino dos oficiais, ndo
resultou ¢ foi abandonada ao fim de dois anos. Para a formagdo dos sargentos, que
desempenham fungdes especificas ao nivel da operacao/manutengao, esta solucao levaria a
um incremento temporal dos respectivos cursos. A parte comum a equacionar seria no
ambito da formacgdo militar e lideranca, que no caso da Marinha e porque o recrutamento

para o CFS ¢ interno, seria redundante.
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ENTREVISTA -3

Entrevistado: Exm® Sr. Major-General Rui Manuel da Silva Rodrigues

Funcéo: Director de Administracdo de Recursos Humanos do Exército

Data da Entrevista: 28 de Janeiro de 2008

1. Considera que o actual sistema de recrutamento, que recorre apenas a militares,
satisfaz as necessidades das Forcas Armadas?

Neste momento ndo satisfaz, pois precisavamos de mais Sargentos, principalmente de
Primeiros-Sargentos. Como se poderiam obter? Tem a ver com uma perspectiva de
carreira, com aquilo que se tem para oferecer e o que quer que tenhamos para oferecer tera

que ser mais aliciante do que actualmente.

2. Ha vantagem em obter Recursos Humanos apenas no interior das Forcas
Armadas? Quais?

Sim. No imediato, uma vez que a carreira do Sargento dos Quadros Permanentes tem
alguma aliciante, o facto da obtencdo de Recursos Humanos ser efectuada apenas no
interior das Forgas Armadas faz com que havendo essa exclusividade seja possivel a
alimenta¢do do militares em Regime de Voluntario e de Contrato, uma vez que quem quer
ser Sargento tem que passar por esta situacgao.

No entanto, a experiéncia mostra que ndo ¢ suficiente. Por isso, ¢ que essa podera ser uma
das razdes que levam ao deficit de Sargentos que hoje temos. Pelo que seria bom podermos
abrir ao exterior. Quando digo ao exterior, refiro-me as especialidades e competéncias que
o Exército foi perdendo. Nés nos ultimos anos, com as mexidas que fizemos, de formagao
profissional, nomeadamente na EMEL, as dificuldades que existem de articular a formagao
nas areas técnicas da electronica e optronica e também na area das comunicagdes fez com
que se perdesse know how nessas areas especificas. Dai que eu considero que seria
interessante fazermos para os Sargentos o recrutamento directo no mercado de trabalho,
sobretudo para as areas técnicas, tal como se fez para os médicos ou outros especialistas,
no caso dos oficiais. Ora, relativamente aos Sargentos temos as areas da manutengao
poderia ser uma saida.

O Grupo de Trabalho das Carreiras apostou nessa abertura. Com a revisdo da carreira dos
militares das For¢as Armadas foi prevista a possibilidade de efectuar uma entrada directa

da vida civil para as Escolas de Formacao de Sargentos (recrutamento externo).
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3. Considera que o militar deve servir nas For¢cas Armadas antes de poder concorrer
ao Curso de Formacdo de Sargentos? Quantos anos?

Nao tenho uma opinido muito concreta sobre o tempo a cumprir antes da entrada para a
Escola de Sargentos do Exército, se 2, 3 ou 4 anos? No entanto, a alimenta¢do dos
Sargentos dos Quadros Permanentes, através do recrutamento interno, constitui-se como
mais uma aliciante para os militares em Regime de Voluntario ¢ Regime de Contrato, pelo
que considero que, para ser possivel explorar todas as potencialidades duma carreira de
pragas e assim possibilitar uma melhor avaliagdo dos mesmos, esse tempo nao deveria ser

inferior a 4 anos.

4. As Forcas Armadas, dentro do recrutamento que tém efectuado apenas o tém feito para
0 preenchimento de vagas correspondentes aos Quadros Especiais, para cada um dos
Ramos. Contudo, actualmente, existem uma série de novas necessidades originadas,
essencialmente, pelo desenvolvimento tecnoldgico, que careceriam de técnicos
especializados para lidarem com essas «novidades», devido as especificidades com que
estas se nos apresentam. Tal responsabilidade tem recaido sobre elementos que, devido a
sua experiéncia ou formacdo académica adquiridas fora da organizacdo, se tém ocupado
desses assuntos a tempo inteiro, continuando a pesar no seu Quadro Especial.

Para colmatar estas necessidades especificas considera a necessidade de se poder
recorrer ao recrutamento externo?

O Exército foi perdendo experiéncia. Por outro lado, os sistemas de comunicagdes e de
informacdo tém avancado de tal maneira que ¢ muito complicado conseguirmos
acompanhar a industria em termos de desenvolvimento e pela parte da manutengdo, nos
tempos proximos esta fora de questao.

Por exemplo, para a manutengdo vamos ter que nos socorrer das empresas civis e do
fabricante para a manuten¢ao dos 3° e 4° escaldes. Dai, que estar a investir em escolas e em
formagao, criar técnicos, até face ao volume de equipamentos que temos, que acaba por ser
reduzido, ndo me parece que seja uma boa opcao. Se conseguissemos captar essa mao-de-
obra no mercado local seria o ideal, mas tudo depende da capacidade daquilo que

tenhamos para oferecer para os chamar para as fileiras.

5. Em sua opinido, quais as areas que deveriam ser privilegiadas?
Areas técnicas. Pois, sdo areas onde temos maior dificuldade de recrutamento e também de

concorrer com o mercado de trabalho, pois tratam-se de dreas mais concorrenciais e, ao
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mesmo tempo, sdo também as dreas nas quais se torna mais dificil colocar em

funcionamento um sistema de formagao.

6. Considera que o aumento do desemprego na sociedade civil contribui para um
aumento do ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Actualmente poder-se-a estar a verificar esse fendémeno. No entanto, ja foi mais visivel do
que actualmente.

A taxa de desemprego tem vindo a crescer, no entanto a procura de ingresso nas Forcas
Armadas ndo tem sido proporcional ao aumento do desemprego, isto porque ja houve um
periodo em que o nimero de militares a ingressarem nos Regimes de Voluntario e de
Contrato foi maior do que agora. Também poderd estar a acontecer, como o governo tem
vindo a apregoar que estd a fazer um esfor¢o no apoio social, que os apoios aos
desempregados (aqueles que pelo menos vao sendo dados) comecem a nio tornar aliciante
a entrada nas For¢as Armadas.

O que ¢ um facto, ¢ que comegamos a ter dificuldade em manter os objectivos estruturais
em termos de pessoal. Situagdo que, mesmo com os elevados indices de desemprego, ndo
tem tendéncia para regredir. A minha percep¢do ¢ que actualmente os jovens ndo estdo a
encarar as Forcas Armadas como uma saida profissional, pelo que considero que
actualmente o aumento do desemprego ndo contribua para uma maior procura.

A minha percepcdo ¢ a de que os jovens estdo a encontrar outras saidas e ndo estdo a

procurar o ingresso nas Forcas Armadas.

7. De acordo com dados no “Estudo no Ambito do Dia das Forcas Armadas”, efectuado
pela Direccdo Geral de Pessoal e Recrutamento Militar do Ministério da Defesa Nacional,
verifica-se que a maioria dos jovens que pretende prestar servico nas Forgas Armadas
apenas possui 0 9° ano de escolaridade ou inferior.

Perante este dado, e atendendo a que o recrutamento apenas tem sido efectuado no
interior das Forcas Armadas, considera que 0 12° ano ¢ a escolaridade adequada para
0 ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Sim, no entanto, ndo ¢ uma medida pacifica no Exército. Nos temos que pensar em termos
de futuro e uma das coisas que o governo tem estado a anunciar & que quer elevar a

escolaridade obrigatdria para o 12° ano.
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8. A Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino (LBSE),
estabelece as regras gerais que regulam todos os niveis de ensino. Este diploma legislativo
foi alterado, em 2005, em consequéncia do Processo de Bolonha, que reestrutura o ensino
superior em trés ciclos; Estabelece a existéncia de trés graus; e introduz um sistema de
créditos.

Por sua vez, o Decreto-Lei 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especializacéo
Tecnologica (CET), refere que estes sdo cursos curtos, de formacdo pds-secundaria ndo
superior, que visam conferir qualificacdo profissional de nivel 4. Esta formacéo
caracteriza-se por ser uma formacao técnica de alto nivel, a qual ndo ¢ atribuido qualquer
grau academico, apenas creditos.

Atendendo a toda esta situacdo, considera que o facto de que sendo necessario o 12°
ano para o ingresso no Curso de Sargentos, e ndo havendo incremento no grau
académico no final do curso, se possa constituir como um obstaculo a uma maior
procura de ingresso nesta categoria?

Acho que nao, porque o ingresso na categoria de Sargento comega a ser encarado como um
aspecto econdomico-financeiro. Pois, existe uma progressao salarial e existe uma carreira.
Penso que estas serdo as motivagdes mas também ¢ um facto que existe uma insatisfacao
crescente nos Sargentos por o Curso da Escola de Sargentos do Exército ndo lhes
acrescentar nada em termos académicos. Neste momento ndo ¢ um obstaculo mas sim um
motivo de insatisfacdo. E esta insatisfagdo que deveriamos combater. Por outro lado,
também ¢ um mau aproveitamento quando estamos a falar de um militar que ja tem alguma
experiéncia e conhecimentos militares e depois entra para uma Escola onde est4d 2 anos e
no final, em termos académicos, estd no mesmo patamar.

O que se pode perguntar ¢ o que ¢ que andam a fazer durante estes 2 anos? O que ¢ que
estiveram a aprender? So6 técnicas militares? E capaz de ser muito curto.

Numa sociedade que estd a evoluir no sentido do “canudo” e em que o estatuto académico
¢ cada vez mais importante, esta situagdo faz com que os Sargentos se sintam cada vez

mais insatisfeitos. E esta insatisfagdo podera trazer alguns problemas no futuro.

9. A frequéncia do Curso de Sargentos para o Quadro Permanente deveria originar
um grau académico? Se sim, qual?

O Exército tem uma postura, embora nao pacifica em termos internos, que tem sido
bastante aberta. E o que se tem vindo a discutir € que, desejavelmente, a formacao do curso

deveria apontar para uma licenciatura. O que acontece ¢ que nds, socialmente, ndo estamos
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ainda preparados para que os Sargentos entrem nos Quadros Permanentes com uma
licenciatura. Pelo que se esta a apontar € para o grau imediatamente superior ao 12° ano de
escolaridade (nivel 3 de Formacao Profissional). O que ficou apontado em documento de
redefinicdo de carreiras ¢ que, em termos de posicdo do Exército, os Sargentos deveriam
sair da Escola de Sargentos do Exército com um grau de formacao profissional de nivel 4 e
que, desejavelmente, todo o sistema de ensino e de formagdo deveria ser adaptado de
acordo com o modelo do Processo de Bolonha para permitir aos Sargentos a construgao de
uma licenciatura a base de créditos. O ideal seria que, ao sairem da Escola de Sargentos do
Exército, ja fossem possuidores de um determinado nimero de créditos para que depois
fosse possivel organizar o seu caminho “profissional académico” de acordo com uma das
seguintes vias:

- Uma, que passaria pela certificacdo de toda a formagdo militar de forma a permitir a
aquisicao de determinado niimero de créditos que lhes permitam construir uma licenciatura
politécnica.

- A outra, em que o Exército teria que identificar os cursos civis com interesse para a
instituigdo e, depois, daria apoio aos Sargentos para que pudessem frequenta-los.

O objectivo, que poderia vir a tornar-se numa condi¢do de promogao, seria que, na altura
da promocgdo a Sargento Chefe, o Sargento obtivesse/ja possuisse a licenciatura. Assim,
teriamos o edificio completo de acordo com o processo de Bolonha:

- Oficiais, com Mestrado;

- Sargentos, com a Licenciatura (nos postos superiores);

- Sargentos, com nivel 4 (saida da Escola de Sargentos do Exército);

- Pracas, com 0 12° Ano.

Isto porque um dos objectivos do Exército ¢ que algumas das fungdes actualmente
desempenhadas por oficiais dos Quadros Técnicos venham a ser desempenhadas por estes
Sargentos com licenciatura. Para tal é necessario efectuar uma série de alteragdes

legislativas.

10. Se ndo concorda, de que modo veria que 0 ensino a ministrar na Escola de
Formacdo de Sargentos equivalesse a uma formacdo correspondente ao nivel 4 de
formacéo profissional?

Esta ¢ uma solugdo que agrada ao Exército.
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11. Atendendo a uma eventual nova perspectiva de carreiras que preconize saidas
laterais ao longo da vida, concorda que a formacdo do Sargento do Quadro
Permanente deveria garantir competéncias compativeis com a sua aplicabilidade no
mercado de trabalho? Quais as vantagens que dai poderiam advir?

Concordo. Ha teorias que apontam para a certificacdo dos cursos que o Exército da e,
assim, a formagdo que existe chegaria para que o Sargento ficasse com uma certificagao
tipo licenciatura em Ciéncias Militares. S6 que, na realidade, o Mercado de Trabalho ndo
absorve pessoas com este tipo de formacao.

Assim, considero que o caminho passa por verificar as competéncias de que precisamos
para os nossos Sargentos, para a Instituicdo, e quais é que ddo maior equivaléncia e mais
saidas para o mercado civil. E nestas que nés temos que apostar. Além da parte militar
temos que efectuar uma constru¢do modular em que a base hi-de ser uma competéncia
militar, na area das Ciéncias Militares, pois este ¢ 0 nosso negdcio. Mas, quando estou a
pensar em licenciatura, ndo posso estar a pensar numa licenciatura apenas militar, devo
acrescentar-lhe outras competéncias compativeis e reconhecidas exteriormente (p.e. Gestao
Logistica, Areas Técnicas, Manutencdo, Gestdo de Recursos Humanos, entre outras). E
utdpico pensarmos que conseguimos “montar” um sistema tipo Instituto do Emprego e
Formagdo Profissional militar para conseguir colocar no Mercado Civil os militares
“desencantados” com a Organizacao Militar. Temos ¢ que lhes dar as ferramentas que lhes

permitam ir & procura daquilo que pretendem.

12. Em que medida é que a existéncia de uma perspectiva sobre a carreira militar dos
Sargentos podera ter influéncia no seu processo de recrutamento?

Se eu tiver uma carreira € a conseguir apresentar ao universo recrutavel mostrando-lhes as
varias etapas que terdo que percorrer € quais as perspectivas que poderdo ter (formacao,
competéncias, etc.); se eu conseguir “vender” esta perspectiva julgo que esta terd
influéncia no processo de recrutamento, pois, quando uma pessoa vem para uma
organizagdo gosta de saber aquilo com que pode contar. No entanto, penso que serd dificil
€ que ndo se torna muito aliciante mostrar a uma pessoa com um determinado nivel de
ambic¢do, em termos de carreira de Sargento, que ndo passara de um nivel intermédio em
termos militares. Isto porque as pessoas a nivel de ambi¢do pretendem ir sempre um pouco
mais além. No entanto, o topo da carreira de Sargento, tal como estd, nao ¢ aliciante. Mas,
se conseguirmos criar um sistema que permita transformar os postos superiores de

Sargento (Sargento Chefe e Sargento-Mor), dando-lhes uma maior abertura € uma maior
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responsabilidade e com um maior nivel de realizagdo pessoal, torna-se num aspecto

bastante positivo.

13. Como encararia a possibilidade do Curso de Formagao de Sargentos poder vir a
ser ministrado numa Escola Conjunta, na qual se leccionaria uma parte comum aos
trés ramos, com duracéo a determinar, finda a qual, os militares seguiriam para uma
parte especifica nas respectivas Escolas Praticas?

Concordo, e essa ¢ a posi¢do do Exército. Nao vejo como se poderd argumentar contra uma
solugdo desse género e ndo vejo que o facto de ndo se estar perto dos respectivos
equipamentos se possa tornar como um entrave a esta solucdo. Temos que ver que a base ¢
a mesma, as matérias militares, a legislacdo, os valores militares, entre outros aspectos, sao
0s mesmos para os trés Ramos das For¢as Armadas.

A componente escolar também nao serd muito diferente pelo que ndo vejo nenhuma razao
para que nao haja uma Escola tnica para os trés Ramos.

O Exército esta aberto para uma solugao do género.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Apéndice 2 /16



% “Obtencédo de RH para os QP das Forcas Armadas:
Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

ENTREVISTA -4

Entrevistado: Exm® Sr. Coronel Inf Jos¢ Joaquim Freire Martins Lavado

Funcéo: Comandante da Escola de Sargentos do Exército

Data da Entrevista: 12 de Fevereiro de 2008

1. Considera que o actual sistema de recrutamento, que recorre apenas a militares,
satisfaz as necessidades das Forcas Armadas?

No que ao Exército diz respeito, julgo que isso ¢ bem notdrio, pois temos um racio de nove
candidatos para cada vaga. Esta situagdo permite uma escolha de entre um leque bastante

alargado.

2. H& vantagem em obter Recursos Humanos apenas no interior das Forcas
Armadas? Quais?

Hé uma vantagem que € notoria, que ¢ a do facto destes elementos serem militares, foram
avaliados, sdo apreciados e o proprio Comandante ¢ instado a proceder a um juizo
ampliativo e a uma avaliacdo desse militar para candidatura ao Curso de Formagdo de
Sargentos. H4 como que uma garantia prévia da qualidade dos militares que se candidatam
ao Curso de Formacao de Sargentos e, at¢ ao momento, esse nimero de candidaturas tem

sido suficiente.

3. Considera que o militar deve servir nas Forgcas Armadas antes de poder concorrer
ao Curso de Formacéao de Sargentos? Quantos anos?

O militar deve ter, de acordo com o que foi considerado pela Escola de Sargentos do
Exército, um tempo minimo, para além do periodo de formagao especifica. Deve ter que
passar pelo menos um ano nas Unidades, propriamente ditas, por forma a que ele tenha
alguma experiéncia e para que também o proprio Comandante, que € instado a proceder a
sua avaliacdo, possa ter um tempo minimo para poder ter uma percepcdo do real valor

desse militar.

4. As Forgas Armadas, dentro do recrutamento que tém efectuado apenas o tém feito para
0 preenchimento de vagas correspondentes aos Quadros Especiais, para cada um dos
Ramos. Contudo, actualmente, existem uma serie de novas necessidades originadas,

essencialmente, pelo desenvolvimento tecnoldgico, que careceriam de técnicos
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especializados para lidarem com essas «novidades», devido as especificidades com que
estas se nos apresentam. Tal responsabilidade tem recaido sobre elementos que, devido a
sua experiéncia ou formacdo académica adquiridas fora da organizacao, se tém ocupado
desses assuntos a tempo inteiro, continuando a pesar no seu Quadro Especial.

Para colmatar estas necessidades especificas considera a necessidade de se poder
recorrer ao recrutamento externo?

Eu considero, a priori, que nas For¢as Armadas, os cursos de formagao deveriam possuir
uma base alargada e minima que garantissem, na realidade, o desempenho futuro destes
militares.

Nao conseguimos abarcar todo o universo de formacdes e de desempenhos futuros e alguns
sdo especificos e que s6 mais tarde, apds o curso de formacgao, ¢ que nds nos apercebemos,
fruto do desenvolvimento tecnologico, da conjuntura existente, de outros
desenvolvimentos que nos permitem, eles sim, poder vir a ser considerados como
importantes e, nestas circunstancias, temos que nos socorrer daquilo que existe e arranjar
modos de poder suprir essas mesmas necessidades. Mas, a priori, o Curso de Formagao de
Sargentos, desde que estejam equacionadas essas necessidades de formagdo, tende, neste
caso, a contrapor todas as que sdo as reais necessidades para um desempenho imediato,
pois a tecnologia estd em permanente actualizacao e ¢ dentro desta base que equacionaria a

resposta a esta pergunta.

5. Em sua opinido, quais as areas que deveriam ser privilegiadas?

Isto teria que ser objecto de um estudo, pois, os curricula dos diversos cursos devem ser
revistos de tempos a tempos, para o ajustamento a realidade do dia-a-dia resultantes de
evolugdes varias que existam. Deve ser equacionado aquilo que € essencial e o que podera
ser acessorio, apesar de também importantes, e sdo essas areas acessorias, que podem ser

ndo estritamente militares, que poderemos absorver externamente.

6. Considera que o aumento do desemprego na sociedade civil contribui para um
aumento do ingresso no Curso de Formacéo de Sargentos?

Penso que nos tltimos anos a historia ndo nos tem dito isso. Porque o nivel do emprego, a
ndo ser nos ultimos dois anos, tem crescido para valores do dobro de hé dois anos, estando
agora na ordem dos 8%, e, nessa perspectiva ndao tem subido, tem-se mantido estavel, o

nimero de candidatos ao Curso de Formagao de Sargentos em que o racio tem sido de 8/9

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Apéndice 2 /18



% “Obtencédo de RH para os QP das Forcas Armadas:
Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

candidatos para cada vaga existente, pelo que, olhando para este indicador, ndo poderemos

concluir que o desemprego esteja a ter influéncia no namero de candidatos ao Curso.

7. De acordo com dados no “Estudo no Ambito do Dia das Forcas Armadas”, efectuado
pela Direcgdo Geral de Pessoal e Recrutamento Militar do Ministério da Defesa Nacional,
verifica-se que a maioria dos jovens que pretende prestar servico nas Forcas Armadas
apenas possui 0 9° ano de escolaridade ou inferior.

Perante este dado, e atendendo a que o recrutamento apenas tem sido efectuado no
interior das Forcas Armadas, considera que 0 12° ano é a escolaridade adequada para
0 ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Penso que sim, e aqui fazia uma comparacdo internacional ao nivel de formacao.
Actualmente, o ensino de formacgdo obrigatorio na Europa esta quase considerado como
sendo o 12° ano e, nalguns casos, o 13° ano de escolaridade. Em Portugal ainda ndo o é&,
mas com aquilo que ¢ o plano de educacdo e formagao até 2010, com as novas tipologias
de educagao e formacao, pretende-se que na realidade, embora nao sendo explicito esse
mesmo designio, que 1 milhdo de activos, em Portugal, em 2010, obtenha o 12° ano de
escolaridade. Este milhdo de activos correspondera a populagdo juvenil que tera que obter
essa tal escolaridade, e se ndo se tratar da totalidade, estara muito proximo dos 100%,
dentro daquilo que tem sido a natalidade e a evolucdo das idades e das formacdes em

causa.

8. A Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino (LBSE),
estabelece as regras gerais que regulam todos os niveis de ensino. Este diploma legislativo
foi alterado, em 2005, em consequéncia do Processo de Bolonha, que reestrutura o ensino
superior em trés ciclos; Estabelece a existéncia de trés graus; e introduz um sistema de
creditos.

Por sua vez, o Decreto-Lei 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especializacéo
Tecnologica (CET), refere que estes sdo cursos curtos, de formacdo pds-secundaria ndo
superior, que visam conferir qualificacdo profissional de nivel 4. Esta formacéo
caracteriza-se por ser uma formacao técnica de alto nivel, a qual ndo ¢ atribuido qualquer
grau academico, apenas creditos.

Atendendo a toda esta situacéo, considera que o facto de que sendo necessario o 12°

ano para o ingresso no Curso de Sargentos, e ndo havendo incremento no grau
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académico no final do curso, se possa constituir como um obstaculo a uma maior
procura de ingresso nesta categoria?

Eu ndo considero isso. Pois s6 apos a existéncia de um perfil do Sargento dos Quadros
Permanentes. Nessa perspectiva, esse perfil ditar-nos-4 determinados parametros,
independentemente de quais sejam as formagdes que venham a ser consideradas e o seu
nivel.

Como estamos a tentar terminar o estudo do perfil, s6 depois sera possivel determinar qual
a formagdo a considerar para esses desempenhos, e que também esses desempenhos
venham a ser incluidos no estudo.

Ha a salientar o facto, de que, nos ultimos anos, ndo tem havido qualquer evolu¢io no grau
académico que ¢ dado aos militares que ingressam na Escola de Sargentos do Exército.
Nessa perspectiva, ndo me parece correcta tal situa¢do, e por tal motivo foi lancado o

estudo para tentar dar uma resposta cabal a essa tematica.

9. A frequéncia do Curso de Sargentos para o0 Quadro Permanente deveria originar

um grau academico? Se sim, qual?

10. Se ndo concorda, de que modo veria que 0 ensino a ministrar na Escola de
Formacgdo de Sargentos equivalesse a uma formacao correspondente ao nivel 4 de

formacéo profissional?

11. Atendendo a uma eventual nova perspectiva de carreiras que preconize saidas
laterais ao longo da vida, concorda que a formacdo do Sargento do Quadro
Permanente deveria garantir competéncias compativeis com a sua aplicabilidade no
mercado de trabalho? Quais as vantagens que dai poderiam advir?

As nossas competéncias ¢ que tém que ser absorvidas e reconhecidas pelo mercado de
trabalho. As competéncias sdo transversais, a forma como no6s as mobilizamos ¢ que sdo de
modo diferente, ou como nés, a um dado momento, mobilizamos para. Um mecanico de
carros de combate, por exemplo, tem de obter conhecimentos gerais de mecanica, embora
tenha o seu desempenho nos carros de combate, mas ndo quer com isto dizer que nao lhe
venham a ser reconhecidas determinadas competéncias ao nivel da mecanica, sendo a

totalidade. Tem que haver um trabalho muito préximo, ja comegou a ser feito ao nivel do
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PEFEX, no sentido de inserir as competéncias dos militares no Catadlogo da Agéncia
Nacional das Qualificagdbes como Profissdes similares, ou, no minimo, incluir as
competéncias dos militares num sentido restrito. Uma das duas circunstancias esta a ser

trabalhada para que tal suceda.

12. Em que medida é que a existéncia de uma perspectiva sobre a carreira militar dos
Sargentos podera ter influéncia no seu processo de recrutamento?

Se todos nds virmos o mundo cor-de-rosa, queremos abraca-lo. Se virmos a situagdo de
forma diferente, podera haver alguns entraves, pelo que se alguém definir regras que, a

priori, sejam facilitadoras para que alguém concorra para as abracar, ¢ mais convidativo.

13. Como encararia a possibilidade do Curso de Formagao de Sargentos poder vir a
ser ministrado numa Escola Conjunta, na qual se leccionaria uma parte comum aos
trés ramos, com duracdo a determinar, finda a qual, os militares seguiriam para uma
parte especifica nas respectivas Escolas Praticas?

Penso que a curto prazo esse passo tera que ser dado. E uma realidade que, tal como se
ouviu falar acerca da fusdo das Academias Militares, deve ser uma fusdo a nivel
transversal. H4 uma vertente militar transversal que permite equacionar uma formacao
conjunta e, ai sim, as especificidades serem separadas e até poderem ser ministradas nos
mesmos espagos fisicos. Em termos de gestdo de pessoal, em termos de gestdo de espagos,
em termos de gestdo de encargos financeiros, penso que s6 temos a ganhar e também a
ganhar em desempenhos futuros, pois passa a haver um entrosamento interpessoal, que de
momento estd um pouco afastado e que s6 em postos mais elevados, nomeadamente de
Oficial superior, no que aos oficiais diz respeito ¢ que se comega a interagir. Eu ainda tive
a felicidade de ter Pilotos Aviadores na Academia Militar e reconheco as vantagens que dai
advieram para os bons relacionamentos e bons desempenhos que possamos ter no dia-a-
dia, situacdo que as geragdes mais novas tém estado privadas e, como tal, penso que ¢

importantissimo que se retome esse mesmo ponto de vista.
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ENTREVISTA -5

Entrevistado: Exm® Sr. Major-General Américo Vilarinho Fernandes Alves

Funcéo: Director de Pessoal da Forga Aérea

Data da Entrevista: 4 de Mar¢o de 2008

1. Considera que o actual sistema de recrutamento, que recorre apenas a militares,
satisfaz as necessidades das Forcas Armadas (Forca Aérea)?

Sim, considero que o actual sistema de recrutamento serve os interesses do Ramo.

2. Ha vantagem em obter Recursos Humanos apenas no interior das Forcas
Armadas? Quais?

Naturalmente que ha vantagens, embora também existam desvantagens. Em termos de
vantagens hd o facto de nds ja conhecermos o militar, bem como o militar também ja se
encontrar perfeitamente integrado na Institui¢do. Relativamente as desvantagens, temos um
universo de recrutamento ndo s6 mais restrito, como também afectado pelo nivel de

sucesso no recrutamento realizado a montante, destinado a categoria de praca.

3. Considera que o militar deve servir nas For¢cas Armadas antes de poder concorrer
ao Curso de Formacéao de Sargentos? Quantos anos?

Consideramos que ¢ vantajoso admitir militares ja com alguma experiéncia militar. A
Forca Aérea, de acordo com as suas normas, considera que o militar devera ter, pelo

menos, dois anos de desempenho de fungdes, apods o periodo de instrugdo complementar.

4. As Forcas Armadas, dentro do recrutamento que tém efectuado apenas o tém feito para
0 preenchimento de vagas correspondentes aos Quadros Especiais, para cada um dos
Ramos. Contudo, actualmente, existem uma série de novas necessidades originadas,
essencialmente, pelo desenvolvimento tecnolégico, que careceriam de técnicos
especializados para lidarem com essas «novidades», devido as especificidades com que
estas se nos apresentam. Tal responsabilidade tem recaido sobre elementos que, devido a
sua experiéncia ou formacdo académica adquiridas fora da organizacdo, se tém ocupado

desses assuntos a tempo inteiro, continuando a pesar no seu Quadro Especial.
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Para colmatar estas necessidades especificas considera a necessidade de se poder
recorrer ao recrutamento externo?

A Forca Aérea apenas ve essa necessidade nos Oficiais. Para os Sargentos nao se considera
essa necessidade, pois as dareas consideradas requerem que o militar possua uma

Licenciatura (Oficiais em Regime de Contrato ou dos Quadros Permanentes).

5. Em sua opinido, quais as areas que deveriam ser privilegiadas?

Nao se consideram areas com interesse para a Forca Aérea.

6. Considera que o aumento do desemprego na sociedade civil contribui para um
aumento do ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Naturalmente, penso que hd uma relagdo directa. Pois, sempre que surge uma maior
dificuldade em encontrar um emprego no mercado civil, considera-se que ha uma maior
procura de ingresso nas For¢as Armadas, inicialmente para Praga e dois a trés anos depois

esse efeito faz-se sentir no ingresso para os cursos de Sargentos.

7. De acordo com dados no “Estudo no Ambito do Dia das Forcas Armadas”, efectuado
pela Direccdo Geral de Pessoal e Recrutamento Militar do Ministério da Defesa Nacional,
verifica-se que a maioria dos jovens que pretende prestar servico nas Forcas Armadas
apenas possui 0 9° ano de escolaridade ou inferior.

Perante este dado, e atendendo a que o recrutamento apenas tem sido efectuado no
interior das Forcas Armadas, considera que 0 12° ano é a escolaridade adequada para
0 ingresso no Curso de Formacéao de Sargentos?

Em relagdo a Forga Aérea, temos ja uma grande quantidade de Pragas com o 12° ano.
Apesar de no passado terem sido admitidos militares com o 9° ano, para praga, actualmente
estd a ser exigido pelo menos o 11° ano de escolaridade. Devido hé existéncia de um
numero consideravel de Pragas que possuem apenas o 9° ano, a For¢ca Aérea tem duas vias
para ingresso no Curso de Formagdo de Sargentos, uma para os que possuem o 9° ano
(duragdo de 3 anos) e uma outro para os possuidores do 12° ano (1 ano). No entanto,
considera-se que, no minimo, deverd vir a ser exigido o 12° ano, modelo formativo que
talvez veja ja o seu inicio no concurso a langar em finais de 2008, destinado ao ano lectivo

2009-2010.
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8. A Lei n.° 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino (LBSE),
estabelece as regras gerais que regulam todos os niveis de ensino. Este diploma legislativo
foi alterado, em 2005, em consequéncia do Processo de Bolonha, que reestrutura o ensino
superior em trés ciclos; Estabelece a existéncia de trés graus; e introduz um sistema de
creditos.

Por sua vez, o Decreto-Lei 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especializacéo
Tecnologica (CET), refere que estes sdo cursos curtos, de formacdo pds-secundaria ndo
superior, que visam conferir qualificacdo profissional de nivel 4. Esta formacéo
caracteriza-se por ser uma formacao técnica de alto nivel, a qual ndo ¢ atribuido qualquer
grau academico, apenas creditos.

Atendendo a toda esta situacéo, considera que o facto de que sendo necessario o 12°
ano para o ingresso no Curso de Sargentos, e ndo havendo incremento no grau
académico no final do curso, se possa constituir como um obstaculo a uma maior
procura de ingresso nesta categoria?

Nao, julgo que ndo se ira constituir como um obstaculo para o ingresso na categoria. No
entanto, considera-se que, indo ao encontro do que estd a ser previsto ao nivel ministerial,
dentro de poucos anos os Sargentos das Forcas Armadas Portuguesas terdo, no final do seu

curso, uma licenciatura. Esta situagdo decorre das alteragdes preconizadas pelo Processo de

Bolonha.

9. A frequéncia do Curso de Sargentos para o Quadro Permanente deveria originar
um grau académico? Se sim, qual?

Sim, uma licenciatura.

10. Se ndo concorda, de que modo veria que 0 ensino a ministrar na Escola de
Formacdo de Sargentos equivalesse a uma formacdo correspondente ao nivel 4 de

formacéo profissional?

11. Atendendo a uma eventual nova perspectiva de carreiras que preconize saidas
laterais ao longo da vida, concorda que a formacdo do Sargento do Quadro
Permanente deveria garantir competéncias compativeis com a sua aplicabilidade no

mercado de trabalho? Quais as vantagens que dai poderiam advir?
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Concordo. Esse ¢ o objectivo que se procura atingir. Pretende-se que um militar, em
qualquer altura da sua carreira, caso pretenda, possa sair e estar habilitado a trabalhar no
mercado civil. No entanto, esta situagao depende muito do quadro a que o militar pertence,
bem como da certificacdo profissional obtida e, como tal, considera-se que se devera ter o
cuidado de dotar o militar com valéncias equivalentes ao mercado civil. Mas, ndo nos
podemos esquecer de qual ¢ a missdo das Forgas Armadas: ndo se pode correr o risco de
diminuir a prontiddo operacional ao abrir vias de saida opcionais que apenas tenham em
conta os interesses individuais. Assim, considero que ¢ muito positiva uma situacdo deste

género, mas ha que ter em atencdo as necessidades das For¢as Armadas.

12. Em que medida é que a existéncia de uma perspectiva sobre a carreira militar dos
Sargentos poderd ter influéncia na sua decisao para ingresso na Carreira?

Desde que o militar tenha ambig¢do, terd que haver uma carreira que seja aliciante. Esta s6
sera aliciante se estiver estruturada de forma a ser harmonicamente desenvolvida, ndo
existindo constrangimentos desmotivadores, tanto no que respeita as perspectivas de

promocdo como no tocante ao leque de funcdes especificas a desempenhar.

13. Como encararia a possibilidade do Curso de Formacao de Sargentos poder vir a
ser ministrado numa Escola Conjunta, na qual se leccionaria uma parte comum aos
trés ramos, com duracao a determinar, finda a qual, os militares seguiriam para uma
parte especifica nas respectivas Escolas Praticas?

Pela minha experiéncia e visdo considero que o conjunto faz todo o sentido em termos
operacionais, em termos de economias de escala, de rentabilizagdo de recursos e ainda
mais num pais pequeno como 0 nosso.

Julgo que, num futuro préximo, tal situacdo serd uma realidade, uma vez que, para além de
todos os outros beneficios que possa trazer, tem um que ¢ evidente: a economia de
recursos.

No entanto, apesar da resposta ser afirmativa, ha que salvaguardar as especificidades e
tradi¢des proprias de cada um dos ramos, evitando que haja uma hegemonia de um ramo
em relagdo aos outros. H4 que fazer uma escola onde as “coisas” sejam feitas
verdadeiramente em conjunto ¢ ndo apenas juntamente. Nestas condigdes considero que

devera existir uma Escola
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APENDICE 3 (Vantagens e Desvantagens das Formas de Recrutamento Interno e
Externo)

O recrutamento envolve um processo que varia de organizagdo para organizagdo. Assim, este pode
ser Intermo, externo ou misto.
De seguida apresentam-se as vantagens e inconvenientes de cada um destes tipos de

recrutamento (Chiavenato, 2004: 175-180).

Quadro I - Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Interno

Vantagens

mMais economico em termos monetarios e
de tempo (os custos com a prospeccao de
candidatos, com empresas de seleccao, a
atribuicdo de remuneracao motivante, entre
outros).

mMais rapido porque ndo se perde tempo
no acolhimento e integracao dos individuos
e evita as demoras com 0 proprio processo
de seleccao.

mMaior indice de validade e de seguranca
porque se conhece as pessoas.

mMaior motivacdo dos colaboradores
porque permite oportunidades de carreira.
6. mEstimula a motivacdo para o auto-
aperfeicoamento e aquisicdo de novas
competéncias.

mAproveita os investimentos da empresa

em formagdo, porque se evita a “fuga” de

colaboradores.

Desvantagens
mExige condicdes de potencial
desenvolvimento para que 0s

colaboradores possam ser promovidos.

mPode gerar situagdes de frustracao,

desmotivacdo e baixo moral dos que ndo

conseguirem o desenvolvimento das
carreiras.

mPrincipio da incompeténcia'.

mPode existir descapitalizagdo  dos

recursos humanos se ndo se investir nas
competéncias do novo colaborador.

mA fixa¢do do modus vivendi instituido e a
relacdo continuada com as mesmas
pessoas podem gerar incapacidade critica
para questionar os procedimentos e reduzir
as possibilidades de inovagao.

mSem regresso (se existe promo¢ao nao

existe retorno ao cargo anterior).

! “Principio de Peter” proposto por Laurence Johnston Peter, que afirma que, um individuo vai sendo
promovido até atingir a incompeténcia, logo todas as posi¢cdes na hierarquia tendem a ser ocupadas por

incompetentes (Chiavenato, 2004: 176).
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Quadro 11 - Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Externo

Vantagens

Desvantagens

mEntrada de “sangue” novo (novas formas
de pensar e encarar os problemas) e novas
experiéncias para a empresa.

mRenova e enriquece as pessoas da
organizacao

mAproveita os investimentos feitos, em
formagdo, por outras empresas ou pelos
proprios candidatos

mMaior visibilidade da empresa no mercado
de trabalho

mldentificacdo de candidatos que eprmitem
a constituicdo ou enriquecimento de uma
base de candidaturas util para futuras

oportunidades

mMais demorado e com custos mais
elevados do que o recrutamento interno.
mComporta maiores riscos devido ao
desconhecimento dos candidatos.

mE factor de desmotivagio quando
monopoliza todas as vagas existentes
porque frustra as perspectivas de carreira
dos colaboradores da empresa.

mPode afectar a politica salarial da

empresa.
mPode trazer maiores riscos de
incompatibilidade  cultural entre o

candidato e a empresa.

Devido as vantagens e desvantagens dos recrutamentos interno e externo ha muitas

empresas que optam pelo recrutamento misto (Chiavenato, 2004: 180).
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APENDICE 4 (Admisséo de Sargentos RC para o Curso de Enfermagem)

SEQUENCIA CRONOLOGICA DO PROCESSO

21Mar02- Despacho 48/CEME que em adiantamento ao Despacho 156/01, de 16Jul01, do
GEN CEME, determina que o contrato dos Sargentos Enfermeiros em RC seja de 6 anos;
05Mai02- Despacho de S. Ex° a o GEN CEME, que cria 25 vagas para o Curso de
Licenciatura de Enfermagem na ESSM, com destino aos QP e 10 vagas para o mesmo
Curso para o Regime de Contrato;

15Mai02- Nota 359/PE da DP/EME- Comunica o Despacho supra ao Comando Pessoal,
Comando de Instru¢ao, Comando Logistica e ESE, da conhecimento também a RPMP,
RPMNP/DAMP, DSS, DR e ESSM,;

15Mai02- Nota 360 da DP/EME- Comunica que as Normas de Admissdo ao 31° Curso de
Sargentos 2002/2003 se encontram em fase final de elaboracgao, a fim de serem submetidas
a despacho de S. Ex* o GEN CEME;

21Mai02- Reunido na DP/EME- Acordado que a Escola Pratica de Infantaria (EPI) sera o
centro de instru¢do e que a Instrugdo Basica se inicia em 09Set e termina em 110ut02
(RPMNP teve conhecimento pela RPMP através da sua Nota 4574 de 23Mai02);

26Jun02- Mensagem n° 14231 da RPMNP/DAMP, para todas as U/E/O, referindo que por
Despacho de 14Jun02 foram aprovadas as Normas de Admissdo e Selec¢do dos Candidatos
ao Curso de Enfermagem regime RC. Solicita a sua divulgagao;

14Ago02- Nota da DP/EME, para a DAMP, com conhecimento & DR, que refere o modelo
de contrato a vigorar para os militares destinados ao curso de enfermagem RC;

03Set02- Nota 805/RI/Direc¢ao de Instru¢do do Comando da Instrugcdo para a EPI, com
conhecimento a DP/EME, ESSM ¢ a RPMNP/DAMP, enviando as Normas de Admissao
ao Curso de Enfermagem em RC;

10Set02- Fax da EPI que informa os nomes dos instruendos incorporados em 09Set02.
16Set02- Nota n® 426/GPC/02 do CCS Lisboa para todos os CR, com informagao a DR,
CPAE e DAMP, enviando os processos dos candidatos submetidos as Provas de
Classificacao e Selecc¢ao (PCS) em 02Set02;

100ut02- Fax 775 da EPI para a DR, com conhecimento a DAMP, em que envia uma
relagdo com a classificacdo da instrugdo basica, respeitante aos soldados instruendos com

destino ao Curso de Enfermagem em RC (eram 24);
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110ut02- Nota 707/IP da DP/EME indica vagas adicionais (9) para o curso de
enfermagem RC;

160ut02- Fax 03.636 da Reparticdo de Reserva Especial/DR, que envia a relagdo de
recrutas seleccionados para o curso de enfermagem. Indica que a instru¢ao complementar
inicia-se na ESSM em 210ut02. Indica que face a ndo terem sido preenchidas 9 das 25
vagas atribuidas ao QP as mesmas passam para o RC, perfazendo 19. Indica ainda que a
listagem de recrutas seleccionados foi homologada por Despacho de 140ut02 do Exmo
TGEN Cmdt do Pessoal;

210ut02- Graduagdo por parte da RPMNP/DAMP dos militares (19) que iniciaram a
instrucdo complementar;

300ut02- Nota 23003 da RPMNP/DAMP para a DP/EME com conhecimento a ESSM e
ESE, transmitindo o Despacho de 180ut02 do Exmo MGEN DAMP, que refere: que deve
ser chamado a atencdo para a indispensabilidade de ser definido o montante da
indemnizagdo em caso de rescisdo, por parte dos Sargentos de Enfermagem RC;

31Jul06- Terminaram 16 Enfermeiros RC, sendo promovidos a 2° Sargento RC;

31Jul07- terminaram 3 Enfermeiros RC, sendo promovidos a 2° Sargento RC.
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NORMAS DO CONCURSO DE ADMISSAO E SELECCAO DOS CANDIDATOS AO
CURSO DE ENFERMAGEM COM DESTINO A ESPECIALIDADE 536-
ENFERMEIRO EM REGIME DE CONTRATO

REF*: LSM E RLSM

1. INTRODUCAO
a. Estas normas aplicam-se exclusivamente aos candidatos ao curso de enfermagem
com destino a especialidade 536- S Enfermeiro em regime de contrato, estando

previstas 10 (dez) vagas;

b. O concurso de admissdo e selec¢ao dos candidatos ao curso de enfermagem com
destino a especialidade 536- S Enfermeiros em regime de contrato consta de duas

fases:

(1) Provas de Classificacao e Seleccao (PCS), a realizar nos Centros de Seleccao;

(2) Instrugao Militar (periodo experimental, nos termos dos artigos 25° e 28°, n.° 4,
da LSM) compreende:
(a) A Instrucdo Basica (IB) com a duracdo de cinco semanas, que tera lugar
num centro de instru¢io (ESCOLA PRATICA DE INFANTARIA), apos a
incorporagdo e antes da instru¢do complementar;
(b) A Instrucdo Complementar (IC), que comportard o Curso de Licenciatura
em Enfermagem, com duracdo de 4 anos na Escola de Servico de Saude
Militar (ESSM):
(c) Os candidatos fazem entrega dos respectivos documentos no Centro de
Seleccao onde realizam a inspecgao.
2. CONDICOES DE ADMISSAO:
a. Ter a nacionalidade portuguesa;
b. Possuir, entre 18 € 24 anos de idade, ate 31 de Dezembro de 202;
Possuir aptidao psicoldgica adequada a especialidade;

c
d. Nao estar inibido ou interditado do exercicio de fung¢des publicas;

o

Nao ter sido condenado criminalmente em pena de prisao efectiva;

=h

Ser candidato civil, na reserva de recrutamento ¢ possuidor de situacdo militar
regularizada (ter efectuado o recenseamento militar e comparecido as PCS se para

tal tiver sido convocado);
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g. Possuir 0 12° ano de escolaridade ou habilitagdes legalmente equivalentes, podendo
contudo serem aceites candidaturas sem as habilitagdes adquiridas, ficando os
candidatos condicionados a apresentagdo, em tempo util, dos documentos
comprovativos (10°,11° e 12°);

h. Possuir classificacdo igual ou superior a 10 valores nas provas especificas de
Biologia, Psicologia ou Filosofia, de acesso ao ensino superior, realizadas na 1* ou
na 2? fase;

1. Ter pelo menos 1.60 m ou 1.55m de altura, conforme seja do sexo masculino ou
feminino, confirmado pela Junta Médica (JM).

3. SELECCAO E ORDENACAO DE CANDIDATOS:

a. Aos candidatos, apos a conclusdo da ib, com aproveitamento, é-lhes atribuida uma
nota referente a sua frequéncia, que tera a validade de um ano e que sera calculada
através da aplicacdo da seguinte formula:

CFS (IB)= (DF+MP+ME) /3
em que:
CFS (IB)- Curso de Formagao de Sargentos (Instrucao Basica)
DF- Desembaraco Fisico
MP- Mérito Pessoal
ME- M¢érito Escolar

b. Apuramento e selec¢do final:

(1) Os candidatos aprovados na IB, sdo ordenados por ordem decrescente da
respectiva classificagdo final, com aproximagdo as centésimas, obtidas pela

nota de candidatura e calculada através da aplicagdo da féormula:

NC=0.70XCA+0.30XIB

em que

NC- Nota de Candidatura;

CA- Classificag¢do de acesso ao ensino superior;

IB- Nota da Instru¢ao Basica.

(2) Conforme estd previsto a classificagdo ao acesso ao ensino superior ¢

determinada da forma seguinte:
- 40% na prova especifica;
- 60% nos 10°, 11° e 12° anos;

- Sendo para o 12° anos 40% e para o 10° e 11° anos 30% cada.
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3)

4)

)

(6)

O preenchimento das vagas serd feito dando prioridade aos candidatos com
nota de candidatura mais elevada e que obedecam a todos os requisitos
definidos nestas normas;

A lista homologada inclui um contingente de reserva de candidatos aptos que,
ndo tendo sido convocados por falta de vaga, servirdo para preencher as
desisténcias que vierem a verificar-se num periodo de 5 (cinco) dias tteis apos
o inicio do curso;

Para efeitos de desempate entre candidatos, com a mesma NC, atender-se-4 as
seguintes prioridades:

1°- Maior classificacdo de acesso ao ensino superior;

2°- Maior classifica¢do na IB.

A lista de ordenagdo dos candidatos ¢ homologada pelo Comando de Pessoal.

4. INSTRUCOES DE COORDENACAO

a. Apesar de estarem previstas dez vagas serdo incorporados trinta mancebos;

b. Critério de nomeagdo para a frequéncia da IB:

(1
2
3)
4)

Ter sido considerado APTO nas PCS;
Ser possuidor dos requisitos especificos referidos em 2;
Ter a nota mais elevada na candidatura ao ensino superior;

Ter menor idade;

c. Documentos a entregar:

(D
)

3)
“4)
)

Fotocopia do Bilhete de Identidade actualizado;

Certificado de registo criminal emitido nos trés meses que precedem a data de
entrega;

Certificado de habilitagdes literarias do 10° ano de escolaridade;

Certificado de habilitagdes do 11° ano de escolaridade;

Certificado de habilitagcdes do 12° ano de escolaridade ou comprovativo de
matricula nesse ano, para os candidatos que o estdo a frequentar no ano em

curso;

d. Disposi¢coes diversas:

(1

Os candidatos que ndo apresentem, em tempo uUtil algum dos documentos
prevista em 4.c. ndo obtenham a classifica¢do de 10 (dez) valores no exame das

disciplinas especificas serdo eliminados;
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(2) Os candidatos que ndo obtenham aproveitamento durante o periodo da IB,
passam obrigatoriamente a situagdo de Reserva de Recrutamento, nos termos
do n° 1 do artigo 47° do RLSM;

(3) Os candidatos que tenham obtido aproveitamento durante o periodo da IB, mas
que ndo tenham sido admitidos ao Curso de Licenciatura em Enfermagem
(CLE), sao abrangidos pelo disposto no n° 2 e 3 do artigo 48° do RLSM, isto &,
o Exército pode rescindir unilateralmente o contrato mediante comunicacio
escrita fundamentada e apresentada com antecedéncia minima de cinco dias;

e. Remuneragdo e designacdes durante a frequéncia da IB e IC:

(1) Na IB, os candidatos serdo designados por Soldados Instruendos e auferem a
remuneragao base de 142,66 euros;

(2) Na IC, os candidatos serdo designados por Segundos-Furrieis graduados e
auferem a remuneracgao base de 432,66 euros;

f. Calenddrio das actividades:

(1) Até 04 de Setembro de 2002, terdo que estar concluidas as PCS, bem como a
entrega dos documentos (certificado de habilitagdes literarias dos 10°, 11°, 12°
anos de escolaridade e provas especificas);

(2) De 09 de Setembro a 11 de Outubro de 2002, realiza-se na Escola Pratica de
Infantaria a IB;

(3) De 14 a 18 de Outubro de 202, proceder-se-a a homologagdo da lista dos
candidatos admitidos a ESSM.

(4) Em 21 de Outubro de 2002 iniciar-se-a o ano lectivo na ESSM.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Apéndice 4 /6



% “Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

APENDICE 5 (Exemplos da Sociedade Civil)

1. Grupo Jer6nimo Martins

Considera-se que nesta organizacdo a categoria de sargento tem equiparacao a de
chefe de seccao (chefe de armazéns e de secretarias, entre outras. O chefe de secc¢ao, no
grupo, absorve as fungdes de executante e supervisor.

Relativamente ao recrutamento, a “Jeronimo Martins”, recorre apenas ao
recrutamento interno. Quando pretende obter pessoas para as areas administrativa e
operacional, procura promover os colaboradores mais antigos, mais experientes € mais
habilitados. Habitualmente a “Jeronimo Martins”, antes da nomeagdo de uma determinada
pessoa para um determinado cargo, procura providenciar a forma¢do adequada para o
desempenho dessa funcao. O recrutamento ¢ interno porque também se constitui como um
estimulo e uma competi¢do interna saudavel.

Grande parte dos negdcios do grupo, advém da componente logistica e também
nestas areas recorre, em primeiro lugar, ao recrutamento interno e apenas quando tal ndo ¢
possivel, ao recrutamento externo. Para tal, a empresa publicita esta necessidade de pessoal
recorrendo a anincios em jornais de maior tiragem, de forma anénima. Apds um rigoroso
processo de seleccdo a pessoa € contratada, a experiéncia, por um més, findo o qual ¢ dado
um parecer pelo respectivo chefe de departamento. Parecer que ¢ vinculativo para a
continuidade ou nao deste «colaborador a experiéncia», podendo inclusive, caso continue,
ter entrada para outro nivel hierarquico.

O grupo “Jeréonimo Martins” estd situado numa zona (Azambuja) de pleno
emprego, onde os RH sdo insuficientes para as necessidades de todas as empresas, fazendo
com que se contratem colaboradores ndo especializados e sem habilitagdes. Grande parte
dos colaboradores possui apenas o 9° ano de escolaridade ou inferior (62%). No entanto, o
grupo estd empenhado em ministrar a todos uma formacdo equivalente ao 9° ano. Mesmo
os chefes de seccdo possuem habilitagdes que ndo chegam ao 10° ou 11° ano e, para ja, nao

. . . . A 1
existe uma aposta no sentido de lhes ser proporcionada a equivaléncia ao 12° ano .

! Entrevistado: José Luis Ferreira, Director Nacional de Logistica, Sistemas de Informagao e Consultor na
area de RH.
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2. Hotel Sheraton Lisboa

As fungdes de Sargento, para unidades hoteleiras de dimensdo internacional,
sujeitas a rigorosos critérios de gestdo, poderdo encontrar correspondéncia nas fungdes de
supervisao (p.e. chefe de sala, chefe de cozinha, chefe de recepgao, chefe de alojamentos).

Aqui, a escolha do sistema de recrutamento varia de departamento para
departamento, tendo em aten¢do a especificidade técnica da fun¢do a desempenhar. Isto &,
se se procura recrutar alguém para uma area muito técnica (p.e. chefe de cozinha),
recorrem ao recrutamento externo, pois, normalmente sdo areas que carecem de uma
formagdo bastante alargada e de enorme especializacdo. Para os departamentos menos
técnicos, o recrutamento privilegiado ¢ o interno, ndo descurando o externo. Foram
indicadas como vantagens do recurso ao recrutamento interno, os menores custos de
recrutamento, a pratica de salarios mais baixos, maior motivagdo dos colaboradores e o
conhecimento da cultura da organizagdo. Por outro lado, o recrutamento externo tem a
vantagem de trazer novas ideias e experiéncias. Contudo, a este tipo de recrutamento estdo
associados custos mais elevados relativos ao processo de recrutamento e aos salarios.

Relativamente a escolaridade verifica-se que a maior parte dos colaboradores desta
unidade hoteleira possuem o 9° ano de escolaridade (37%). No universo em andlise,
verifica-se que todos possuem o 12° ano de escolaridade (via profissional), dos quais
(43%) o obtiveram durante a sua permanéncia no hotel. Por fim refira-se que aquando da
abertura de algum concurso para preenchimento de alguma vaga, se verifica que a grande
maioria dos candidatos apenas possui o 9° ano de escolaridade ou entdo, sdo possuidores de
formacao universitaria (gestdo hoteleira), em ambos os casos, sem qualquer experiéncia

profissional®.

2 Entrevistado: Dr. Paulo Alcobia, Director de Recursos Humanos do Hotel Sheraton Lisboa.
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3. Autoeuropa

A organizag¢do do grupo, tal como nas FA, ¢ altamente hierarquizada. As fungdes
que se poderdo equiparar as de Sargento sdo fungdes de supervisdo e chefia, sendo os seus
detentores altamente respeitados dentro da empresa. Para atingir o cargo, necessitam de
inimeros cursos de especializagdo e anos de experiéncia dentro da organizagio.
Constituem o elo de ligacdo, a todos os niveis, entre as chefias e os operarios e, qualquer
operario nao fala com as chefias sem a presenca do chefe de sec¢do ou area.

O recrutamento ¢ essencialmente interno mediante duas condi¢des: formagao e anos
de experiéncia. Escolhem os melhores e, caso suceda algum erro, o chefe de sec¢do pode
ser despromovido das suas fungdes, o que raramente acontece devido aos ordenados em
causa e ao processo de selec¢do rigoroso e completo. A grande maioria dos chefes de area
¢ ministrada formacao no exterior do pais (empresa mae, situada na Alemanha). Caso nao
seja possivel o recrutamento interno, recorre-se ao recrutamento externo a nivel
internacional. Para colmatar uma determinada lacuna poderdo também recorrer a outras
fabricas espalhadas do grupo wolkswagen. Recorrendo ao recrutamento externo, o grupo
publicita as suas necessidades em jornais, com anuncios identificativos da empresa que,
face ao elevado prestigio que detém, chega a atrair para um cargo, mais de trés mil
candidatos.

Grande parte dos colaboradores (90%) € possuidor do 9° ano ou mesmo o 12° ano
via profissionalizante. No entanto, para se aceder a chefes de seccdo € necessario ser
possuidor de formagdo universitaria, preferencialmente nas areas de mecédnica ou

electrénica’.

3 Entrevistada: Dr* Carmo Jardim, Directora de Relagdes Publicas. Da Autoeuropa.
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APENDICE 6 (Informagcdes Complementares & Seccéo 3.c.)

Uma analise aos aspectos mais especificos relativos ao processo de recrutamento de
Sargentos para os QP das FA, permite-nos inferir que:

Sobre a forma de Recrutamento, verifica-se haver um consenso entre os trés Ramos

das FA, de que hd mais vantagens, do ponto de vista militar, em recorrer ao recrutamento
interno pois, como refere o Contra Almirante (CALM) Bonifacio Lopes ““... 0s militares ja
estdo aculturados, ja tiveram as suas aptidGes e desempenhos avaliados e nao necessitam
de formacédo militar.”” (Lopes, 2008). Por sua vez, o Major-General (MGEN) Vilarinho
Alves advoga que ““hd o facto de nds ja conhecermos o militar, bem como o militar
também ja se encontrar perfeitamente integrado na Instituicdo.” (Alves, 2008). Ja o
Coronel (COR) José Lavado considera que ““Ha uma vantagem que é notdria, que € a do
facto destes elementos serem militares, foram avaliados, sdo apreciados e o proprio
Comandante é instado a proceder a um juizo ampliativo e a uma avaliacdo desse militar
para candidatura ao Curso de Formagéo de Sargentos. H4 como que uma garantia prévia
da qualidade dos militares que se candidatam ao Curso de Formacédo de Sargentos ...”
(Lavado, 2008). De igual modo, o Capitdo-de-Mar-e-Guerra (CMG) Peixoto de Queiroz
refere que ““Ao nivel da organizagdo, o recrutamento interno tras vantagens a dois niveis;
0 know-how que os individuos ja dispem e a sua vontade em continuar na Marinha
baseada no conhecimento organizacional e dos deveres militares.” (Queiroz, 2008).
Contudo, os supra entrevistados ndo deixam de referir que esta forma de recrutamento
também acarreta algumas desvantagens, nomeadamente porque o universo de recrutamento
¢ mais restrito e pelo facto de, com esta situacdo, podermos estar a recrutar uma pessoa que
ndo conhecemos e que ndo sabemos se tem perfil para ser militar.

O Tempo minimo para concorrer, também merece consenso, pois considera-se que

o militar deve permanecer durante um determinado tempo minimo nas FA antes de poder
candidatar-se ao Curso de Formag¢do de Sargentos. Para a Marinha este deve permanecer
cerca de dois a trés anos, no Exército considera-se, de acordo com a fonte, um periodo que
vai desde um a quatro anos e a Forga Aérea advoga, pelo menos, dois anos'. Assim, pode-
se considerar que, preferencialmente, o militar, antes da candidatura ao respectivo CFS,

deve servir nas fileiras durante um periodo de 2 anos, apos a instru¢io complementar?.

! Sugere-se a leitura do Apéndice 2 (Lista de Entrevistas Realizadas).

2 Sugere-se a leitura do Apéndice 2 (Lista de Entrevistas Realizadas).
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A Escolaridade exigida para aceder a categoria de Sargento dos QP das FA, apesar

das diferentes exigéncias® patentes nas normas de admissdo de cada Ramo, julgamos que
se caminha para a adopc¢do do 12° ano de escolaridade como requisito minimo, situagdo
que se pode aferir a partir das palavras do MGEN Vilarinho Alves quando refere que
“Devido ha existéncia de um numero consideravel de Pracgas que possuem apenas 0 9°
ano, a Forcas Aérea tem duas vias para ingresso no Curso de Formacgdo de Sargentos,
uma para os que possuem o 9° ano (duracéo de 3 anos) e um outro para os possuidores do
12° ano (1 ano). No entanto, considera-se que, no minimo, devera vir a ser exigido o 12°
ano.” (Alves, 2008), bem como pelas opinides emitidas pelos restantes Entrevistados,
excepto para a a Marinha que considera ““que 0 11° ano é o nivel adequado para admissdo
ao CFS.” (Lopes, 2008).

Relativamente ao niimero total de vagas”® disponibilizadas para o ingresso nos CFS
de cada Ramo bem como ao numero de vagas ocupadas verifica-se que, numa analise
directa, as Vagas disponibilizadas (Vd) tém sido superiores as Vagas preenchidas (Vp),

conforme se pode aferir através do grafico 1.

Gréfico 1
(Relacao entre Vagas disponiveis (\Vd) e Vagas preenchidas (Vp))
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Esta situagdo, analisando apenas estes numeros, sem considerar o numero de

candidatos nem as areas nas quais as vagas ficam por preencher, levar-nos-ia a concluir

3 Estas diferencas tém implicagdo na duragio do curso e dependem do tipo de curso para que se concorre.

4 , k X I
Incluidas as vagas relativas a todas as classes, armas, servicos e especialidades.
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que ndo tem havido candidatos em nUmero suficiente para fazer face as actuais

necessidades das Forgas Armadas.

Gréfico 2

(Vagas néo preenchidas)
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No entanto, tal leitura ndo corresponde totalmente a verdade, pois verifica-se que ha

bastante mais candidatos do que o nimero de vagas disponiveis, conforme se pode ver no

grafico 3.
Gréfico 3
(Relacgdo entre Vagas Disponiveis (Vg) e o N.° de Candidatos)
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Assim, com o se pode verificar pelos graficos 1 a 3, denota-se haver alguma
diferenca entre as vagas disponiveis e as vagas preenchidas. Esta ¢ mais notdria na
Marinha e na Forga Aérea, sendo que as do Exército derivam das desisténcias apds o inicio
do curso.

Relativamente aos exemplos apresentados de Exércitos/Forgas Armadas de paises

amigos verifica-se que ha paises que recorrem apenas ao sistema de recrutamento interno
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(Espanha e Estados Unidos da América) e outros (Franga) a um sistema misto de
recrutamento. No que se refere a escolaridade exigida para aceder a categoria de Sargento,
verifica-se haver consonancia nos paises apresentados, exigindo-se o equivalente ao 12°
ano de escolaridade.

Em termos de Sociedade Civil, do que foi apresentado, podemos retirar que ha uma
maior recorréncia ao recrutamento interno para evitar maiores investimentos em termos de
formagao e em termos salariais e que o recurso ao Mercado Externo ¢ feito para colmatar
necessidades em areas muito técnicas que requeiram uma formacao alargada e alguns anos
de experiéncia. Também na sociedade civil héd a registar o facto de, com o decorrer dos
anos, se estar a caminhar para o 12° ano de escolaridade como requisito para aceder a

determinadas posi¢des que acima consideramos como equiparadas as dos Sargentos.
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APENDICE 7 (Informagdes Complementares sobre o Processo de Bolonha)

O Processo de Bolonha pretende criar no espago europeu um sistema de graus
comparavel e facilmente compreensivel por todos.

Baseia-se numa estruturacao do ensino superior em trés ciclos:

- O primeiro ciclo (licenciatura) com duracao de trés anos;

- O segundo ciclo (mestrado) com duracao de dois anos;

- O terceiro ciclo (doutoramento) com duragao de trés anos.

Algumas éreas terdo uma estrutura de estudos diferente, mas esta ¢ a duracdo mais
frequente dos trés ciclos.

A Declaragdo de Sorbonne, assinada em 1998 pelos ministros responsaveis pelo
ensino superior em Franca, Alemanha, Itdlia e Reino Unido, identificou os pilares do
Processo de Bolonha.

Nesta Declaragdo, decidiu-se que os sistemas europeus de ensino superior deveriam
ser coerentes e compativeis entre si para fortalecer o reconhecimento de qualificacdes e
incrementar a competitividade internacional do ensino superior europeu. A Declaracio fez
ainda mencdo a uma estrutura de graus baseada em dois ciclos e ao uso de créditos.

Em 1999, os ministros de 29 paises europeus, incluindo Portugal, reuniram-se em
Bolonha e assinaram a Declaracdo que estabelece a criagdo de um Espaco Europeu de
Ensino Superior até 2010 (Declaracdo de Bolonha).

De forma a alcangar os objectivos de harmonizagdo e uniformizagdo dos sistemas
de ensino superior a nivel europeu, a Declaragdo de Bolonha propds como objectivos:
aumentar a competitividade dos referidos sistemas de ensino e promover a mobilidade e a
empregabilidade no espago europeu.

Neste Documento constam as primeiras linhas de ac¢do que sdo: adopgdo de um
sistema de graus facilmente compreensiveis e compardveis; adop¢do de um sistema
baseado em dois ciclos de ensino; estabelecimento de um sistema de acumulacdo ¢
transferéncia de créditos (tal como o ECTS - European Credit Accumulation and Transfer
System que ja se encontrava em uso no Programa Socrates-Erasmus); promocdo da
mobilidade de estudantes, docentes, investigadores e outros trabalhadores, através da
remogao de obstaculos administrativos e legais ao reconhecimento de diplomas; promogao
da cooperacdo europeia na avaliagdo da qualidade do ensino superior; € promocdao da

dimensao europeia do ensino superior.
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Desde Bolonha que os ministros da educacdo de cada estado signatario da
declaracao se retinem a cada dois anos. No final destas reunides, os ministros emitem um
comunicado que resume os progressos até entdo efectuados, estabelecendo igualmente as
prioridades de curto e de longo prazo.

Assim, em Praga (2001), os ministros concordaram com trés novas linhas de accao:
inclusdo de estratégias de aprendizagem ao longo da vida; envolvimento das institui¢des de
ensino superior ¢ dos estudantes como parceiros essenciais do Processo; e promogdo do
Espacgo Europeu de Ensino Superior, quer a nivel europeu quer mundial. Foi também neste
encontro que a Associacdo Europeia das Universidades (EUA), Associagdo Europeia das
Institui¢des de Ensino Superior, Associacdes Nacionais de Estudantes na Europa e a
Comissao Europeia se juntaram ao Grupo de Acompanhamento.

Em Berlim (2003) decidiu-se acelerar o processo, através do estabelecimento de um
prazo intermédio (2005) para a concretizagdo das seguintes etapas: certificagdo da
qualidade do ensino superior; adop¢do da estrutura de ensino baseada em dois ciclos de
ensino principais; e reconhecimento dos graus (licenciatura, mestrado, doutoramento) e
periodos de estudo, através da emissao gratuita do Suplemento ao Diploma, num idioma
amplamente falado na Europa. Os ministros consideraram ainda necessario alargar o
objectivo de dois ciclos de estudo, pelo que adicionaram uma décima linha de acgao,
inclusdo dos programas de doutoramento como um 3° ciclo de ensino, promovendo a
ligacdo entre o Espago Europeu de Ensino Superior e o Espaco Europeu de Investigagao.
Foi igualmente nesta reunido que se aceitaram os pedidos de adesdo dos paises de leste e
da Russia, expandindo o ntimero de paises signatarios para 40.

Em Bergen (2005), o Grupo de Acompanhamento do Processo de Bolonha
comprometeu-se a: refor¢ar a dimensdo social do Processo; remover os obstaculos a
mobilidade até 2007; implementar as linhas orientadoras da gestdo/certificacdo da
qualidade; implementar as estruturas nacionais de qualificagdes; criar e reconhecer
diplomas conjuntos; e criar percursos flexiveis de aprendizagem no ensino superior.

Perante o exposto poder-se-4 dizer que sdo trés os beneficios principais
introduzidos pelo Processo:

- Maior flexibilidade;

- Maior mobilidade;

- Diplomas mais amplamente reconhecidos.

Havera maior flexibilidade no desenho dos programas de estudos e dos percursos

académicos pois, no final do primeiro ciclo, os licenciados terdo a possibilidade de entrar
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de imediato no mercado de trabalho ou de continuar uma especializagdo num programa de
segundo ciclo.

Os cursos do primeiro ciclo serdo mais generalistas do que os do segundo ciclo,
sendo que neste ciclo os estudantes irdo beneficiar de uma grande variedade de cursos,
mais especializados, em areas idénticas ou muito diferentes das da sua licenciatura. Assim,
ndo serd raro existirem estudantes a completar um primeiro ciclo numa area de estudos
(Quimica ou Sociologia, por exemplo) e continuarem os seus estudos de segundo ciclo
numa outra area (Gestao ou Relagdes Internacionais, por exemplo).

A existéncia de instrumentos de facil comparabilidade dos estudos efectuados
permite que os estudantes tenham uma maior mobilidade entre universidades nacionais e
entre universidades europeias:

- Tanto no decurso de um ciclo de estudos (para frequentar um semestre fora da sua

universidade),

- Como no final de cada ciclo (por exemplo, para realizar um segundo ciclo numa

outra universidade).

Com a uniformizagao das estruturas de ensino superior € com a adop¢ao de quadros
comuns de competéncias, os diplomas serdo reconhecidos em todos os 45 paises
participantes no Processo.

No fundo, as linhas de ac¢do preconizadas pelo Processo de Bolonha sdo: adopgao
de um sistema de graus facilmente compreensivel e comparavel; adop¢ao de um sistema de
ensino baseado em trés ciclos; estabelecimento de um sistema de acumulagdo e
transferéncia de créditos; promog¢do da mobilidade; promogao da cooperagdo europeia na
certificagdo da qualidade do ensino superior; promoc¢do da dimensdo europeia no ensino
superior; enraizar a aprendizagem ao longo da vida; envolvimento das instituicdes de
ensino superior ¢ dos estudantes como parceiros essenciais do Processo de Bolonha;
promog¢ao mundial do Espago Europeu de Ensino Superior; e promogao de sinergias entre

r . 1
a Area Europeia .

' Dados obtidos em http://www.unl.pt/bolonha/processo/linhas-de-accao.
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APENDICE 8 (Informagcdes Complementares & Seccéo 4.c.)

O dilema dos Orgios de Pessoal dos ramos das Forcas Armadas esta na maneira de
gerir o equilibrio entre as expectativas de desenvolvimento dos militares e a satisfacdo das
necessidades das FA.

A implementagdo de um sistema de gestao de carreiras nas FA reveste-se da maior
importincia, porquanto permitird proporcionar aos militares, em tempo oportuno, um
melhor conhecimento acerca das respectivas carreiras, quer em termos de oportunidades de
provaveis movimentos quer de desenvolvimento provavel das mesmas. Este sistema de
gestdo permitiria que o militar, em determinado momento da sua carreira militar, pudesse
optar por uma eventual saida da organizacdo, numa perspectiva de satisfacdo de interesses
pessoais, salvaguardando sempre os interesses institucionais. Para tal, o planeamento de
RH, deve assegurar um fluxo de Sargentos para os QP, com o perfil necessario, nas
quantidades pretendidas e no momento certo por forma a satisfazer as necessidades em
recursos humanos da Institui¢do Militar que lhe permitam cumprir com eficacia as sua
missdes. Se esse planeamento ndo for o adequado poderdo haver repercussdes no
desenvolvimento da carreira dos militares (no caso de excesso de admissdes — acarretara
maiores custos em encargos com pessoal e pela criagdo de uma maior desmotivagao nos
seus militares), ou na falta de pessoal (para o caso de deficit de admissdes). No entanto,
para que este sistema funcione, a problematica da carreira tem que ser abordada numa
perspectiva geral e integrada no ambito dos recursos humanos da organizacdo e que
alteragdes nos seus procedimentos ou premissas (politicas), sem terem em conta a
interdependéncia existente, ndo resolverdo a situagc@o actual ou poderdo mesmo agrava-la.

Nesse sentido, a andlise de fungdes sustentard a tomada de decisdo, no ambito dos
RH, relativamente a area funcional em apreco, designadamente no que se refere a
alteragdes a estrutura, alteragdes a dotagdo/lotacdo (por reconversdo de cargos ou
competéncias, por afectacdo ou desafectacdo de RH) bem como a alteracdes aos processos
funcionais analisados. Num ambito mais amplo, a analise de fungdes devera conduzir, de
forma sistematica, a classificacdo ocupacional do pessoal, designadamente no que se refere
a definicdo de ocupagdes e cargos, bem como no estabelecimento de padrdes ou normas
relativamente a caracterizacdo de ocupagdes ou ao preenchimento desses cargos em fungdo
de factores mensuraveis, relacionados com a carga de trabalho, especificidade da
actividade e nivel hierdrquico em que se insere. E aqui que se poderio procurar definir

competéncias militares que sejam compativeis com competéncias civis, por forma a
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permitir ““...que um militar, em qualquer altura da sua carreira, caso pretenda, possa sair
e estar habilitado a trabalhar no mercado civil.”” (Vilarinho, 2008).

Em termos militares, a formagdo que existe chegaria para que o Sargento ficasse
com uma certificagdo “tipo licenciatura em Ciéncias Militares”, s6 que na realidade o
Mercado de Trabalho ndo absorve pessoas com este tipo de formagdo. “O caminho passa
por verificar as competéncias de que precisamos para 0S nossos Sargentos, para a
Instituicdo, e quais é que ddo maior equivaléncia e mais saidas para o mercado civil. E
nestas que nos temos que apostar. Além da parte militar, temos que efectuar uma
construcdo modular em que a base ha-de ser uma competéncia militar, na area das
Ciéncias Militares, pois este € o nosso negocio. Mas, quando estou a pensar em
licenciatura, ndo posso estar a pensar numa licenciatura apenas militar, devo
acrescentar-lhe outras competéncias compativeis e reconhecidas exteriormente (p.e.
Gestdo Logistica, Areas Técnicas, Manutencdo, Gestdo de Recursos Humanos, entre
outras).” (Rodrigues, 2008). A implementa¢do de um sistema de formagdo que tenha em
atencdo o caminho acima referido permitira, com ajustes a legislacdo existente, efectuar
um alinhamento com o preconizado no Processo de Bolonha. Esta formagdo, ao ser
“fornecida” em modulos, permitirda que, no futuro, as FA possam ter construido um
“edificio” completo de acordo com o processo de Bolonha, em que teriamos: Oficiais, com
Mestrado; Sargentos (nos postos superiores), com Licenciatura; Sargentos (Saidos da
respectiva Escola Formagdo de Sargentos), com um Curso de Especializagao Tecnologica
de Nivel 4; e as Pragas, com o 12° Ano.

Assim, tendo em atengdo que o desenvolvimento da carreira *“...6 um esforco
permanente, organizado e formalizado, destinado a desenvolver, enriquecer e tornar os
trabalhadores mais capazes.” (Bilhim, 2006: p. 288), e que o seu planeamento deve ser
visto como uma estratégia para o recrutamento, emprego, valorizagdo ¢ manuten¢do dos
recursos humanos de uma organizacdo consideramos que a existéncia de uma perspectiva
sobre a carreira militar dos Sargentos podera ter influéncia na sua decisdo para ingresso na
Carreira desde que esta seja aliciante. E s6 serd aliciante se, entre outros aspectos, o militar
se sentir valorizado e tiver a percepcao de qual podera ser a sua perspectiva de carreira,
situacdo que s6 se conseguira havendo uma correcta gestdo de carreiras que,
permanentemente, tenha em linha de conta os aspectos acima focados. Pois, “Desde que o
militar tenha ambicdo, tera que haver uma carreira que seja aliciante. Esta s6 sera
aliciante se estiver estruturada de forma a ser harmonicamente desenvolvida, néo

existindo constrangimentos desmotivadores, tanto no que respeita as perspectivas de
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promog¢do como no tocante ao leque de funcdes especificas a desempenhar.” (Vilarinho,
2008) e ““Se eu tiver uma carreira e a conseguir apresentar ao universo recrutavel
mostrando-lhes as varias etapas que terdo que percorrer e quais as perspectivas que
poderdo ter (formacdo, competéncias, etc.); se eu conseguir “vender” esta perspectiva
julgo que esta tera influéncia no processo de recrutamento, pois, quando uma pessoa vem
para uma organizagdo gosta de saber aquilo com que pode contar. No entanto, penso que
sera dificil e que ndo se torna muito aliciante mostrar a uma pessoa com um determinado
nivel de ambicdo, em termos de carreira de Sargento, que ndo passara de um nivel
intermédio em termos militares. Isto porque as pessoas a nivel de ambigdo pretendem ir

sempre um pouco mais além.” (Rodrigues, 2008).
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APENDICE 9 (Corpo de Conceitos Complementar)

Analise de Cargos: “A analise se preocupa em determinar os factores de especificacdes
(requisitos mentais, fisicos, responsabilidades e condigdes de trabalho).” (Chiavenato,
1999: 185). Aborda aspectos extrinsecos do cargo (Chiavenato, 1991c): 45), isto €, quais
os requisitos fisicos e mentais que o ocupante deve possuir, as responsabilidades que o
cargo lhe impde e as condi¢des em que o trabalho deve ser feito.

Cargo: Conjunto de deveres, funcdes, tarefas e actividades atribuiveis a um sé titular
(Glossario, 2004: 19).

Cargos militares: Correspondem aos lugares fixados na estrutura organica das Forgas
Armadas, a que correspondem as funcdes legalmente definidas e os lugares existentes em
qualquer departamento do Estado ou em organismos internacionais a que correspondem
funcdes de natureza militar (EMFAR, 2003: Art. 33°).

Carreira: Sequéncia de actividades separadas ¢ relacionadas que providenciam
continuidade, ordem e significado a vida do pessoa no trabalho (Rocha, 1999: 118).
Carreira Militar: Conjunto hierarquizado de postos, desenvolvida por categorias, que se
concretiza em quadros especiais € a que corresponde o desempenho de cargos e o exercicio
de fungdes diferenciadas entre si. (EMFAR, 2003: Art. 27°).

Categoria: As categorias na carreira militar designam-se de Oficiais, Sargentos e Pracas
(EMFAR, 2003: Art. 128°).

Competéncia: Conjunto de saberes, de saberes-fazer e de saberes-estar/relacionra-se que
caracterizam uma pessoa ou conjunto de pessoas. (saberes sdo conhecimentos, saberes-
fazer sdo métodos e técnicas, saberes-estar sdo atitudes e comportamentos) (NP 4427,
2004: 6).

Curso: Conjunto légico de acgdes de ensino/aprendizagem, conduzidas de forma
consequente ou através de um plano de formacdo modular e inseridas numa estratégia de
educacdo ou de formacao (Glossario, 2004: 23).

Descricdo de Cargos: “A descricao define o que o ocupante faz, quando faz, como faz,
onde faz e por que faz.” (Chiavenato, 1999: 185). «identifica, descreve e define um cargo
em termos de deveres, responsabilidades, condigdes de trabalho e especificacdes»
(Chiavenato, 1999: 176), ¢ narrativa e preocupa-se com aspectos intrinsecos do cargo, isto
¢, com o seu conteudo (Chiavenato, 1991c): 45).

Desenvolvimento da Carreira: Traduz-se, em cada categoria, na promog¢ao dos militares

aos diferentes postos, de acordo com as respectivas condi¢des gerais e especiais, tendo em
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conta as qualificagdes, a antiguidade e o mérito revelados no desempenho profissional e as
necessidades estruturais das For¢as Armadas. O desenvolvimento da carreira militar, em
cada categoria, deve possibilitar uma permanéncia significativa e funcionalmente eficaz
nos diferentes postos que a constituem (EMFAR, 2003, Art. 126.°).

Fontes de recrutamento: Areas de mercado de recursos humanosl explorados pelos
mecanismos de recrutamento (Chiavenato, 1991b): 59). Alvos especificos sobre os quais
irdo incidir as técnicas de recrutamento (candidatos desempregados, executivos,
supervisores, técnicos, mao-de-obra, entre outros) (Chiavenato, 1991b): 54-55).

Forma ou tipo de recrutamento: Local, relativamente a Organizagao recrutadora, onde se
vai procurar os candidatos (Rocha, 1999: 81). O recrutamento ¢ interno quando, havendo
ou prevendo-se a existéncia de uma vaga, se procura preenché-la recorrendo a candidatos
que estao dentro da Organizagdo, ¢ externo quando se procuram candidatos que estdo no
mercado de recursos humanos, por ultimo ¢ misto quando se procuram candidatos no
interior e no exterior da Organizagdo (Chiavenato, 2004: 174-181).

Formacao militar: A formagao militar envolve acgdes de investimento, de evolugdo e de
ajustamento e materializa-se através de cursos, tirocinios, estdgios, instrucdo e treino
operacional e técnico, consoante a categoria, posto, classe, arma, servi¢o ou especialidade
a que o militar pertence (EMFAR, 2003: Art. 73°).

Funcéo: Conjunto de tarefas e actividades, cujo desempenho concorre para o exercicio de
um cargo (Glossario, 2004: 42).

Fungdes militares: Sdo as que implicam o exercicio de competéncias legalmente
estabelecidas para os militares classificando-se em Comando, Direc¢do ou Chefia, Estado-
Maior e Execucdao (EMFAR, 2003: Art. 34°).

Hierarquia Militar: Tem por finalidade estabelecer, em todas as circunstancias, relagdes
de autoridade e subordinacdo entre os militares e ¢ determinada pelos postos, também
designados por patentes, antiguidades e precedéncias previstos na lei (EMFAR, 2003: Art.
26°).

Instituicdo Militar: Conceito relacionado com o poder e a organizagdo desse poder, com o
Estado e a Nacdo, com os conceitos de guerra e de paz, com a evolu¢ao na definigao de
riscos e ameacas, com o estatuto que as sociedades pretendem conferir a condi¢do militar
(Santo, 2006).

Mercado de RH: E constituido pelo conjunto de individuos aptos para o trabalho, num

: Sugere-se a leitura do Apéndice 9 (Corpo de Conceitos Complementar).
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determinado lugar e numa determinada época (Chiavenato, 1991b: 23).

Mercado de Trabalho: E composto pelas ofertas de trabalho ou de emprego oferecidas
pelas organizagdes, num determinado lugar e numa determinada época (Chiavenato,
1991b: 20).

Militares dos QP: Cidadaos que, tendo ingressado voluntariamente nas Forgas Armadas,
prestam servico profissional firmado em vinculo definitivo, constituindo factor da
afirmacao e perenidade dos valores da institui¢ao militar (EMFAR, 2003, Art. 108.°).
Organizacao: Entidade social, propositadamente coordenada, gozando de fronteiras
delimitadas, que funciona numa base relativamente continua, tendo em vista a realiza¢ao
de objectivos (Bilhim, 2006: 21).

Politica de Recursos Humanos: Refere-se as maneiras pelas quais a organizagdo pretende
lidar com os seus membros e, por intermédio deles, atingir os objectivos organizacionais,
permitindo condig¢des para o alcance de objectivos individuais (Chiavenato, 2006: 224).
Plano de Formagcéo: Conjunto de acgdes de formagao, fundamentadas por um diagnostico
de necessidades, podendo integrar diferentes modalidades de intervengdo, e que ¢
elaborado e apresentado por uma entidade formadora (Glossario, 2004: 49).

Quadros Especiais: Conjunto de lugares distribuidos por categorias e postos segundo a
mesma formacdo de base ou afim. No Exército, os quadros especiais denominam-se,
genericamente, por Corpo de oficiais generais, armas e servicos (EMFAR, 2003, Art.
164.°).

Quadro Permanente: Servigo efectivo que compreende a prestagdo de servigo pelos
cidaddos que, tendo ingressado voluntariamente na carreira militar, adquirem vinculo
definitivo as For¢as Armadas (EMFAR, 2003: Art. 4°).

Quadros de Pessoal: Numero de efectivos permanentes na situagdo de activo, distribuidos
por categorias e postos, afectos ao desempenho de cargos e exercicio de fungdes. O quadro
de pessoal de cada ramo desdobra-se em quadros especiais, sendo fixado por decreto-lei,
sob proposta do Conselho de Chefes de Estado-Maior (EMFAR, 2003, Art. 163.°).
Recrutamento: Conjunto de técnicas e procedimentos que visa atrair candidatos
potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagao
(Chiavenato, 1991b: 53).

Recrutamento: Conjunto de ac¢des que visam atrair candidatos potencialmente aptos para
o desempenho de fungdes na organizacao (NP 4427, 2004: 6).

Recrutamento Militar: E o conjunto de operagdes necessarias a obten¢do de meios

humanos para ingresso nas For¢as Armadas. Compreende trés modalidades:
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Recrutamento Normal, para prestagdo de servigo efectivo em regime de contrato ou
em regime de voluntario.
Recrutamento Especial, para a prestagao de servigo efectivo voluntario nos quadros
permanentes.
Recrutamento Excepcional, para a prestagdo de servico efectivo decorrente de
convocacao ou mobilizagdo (LSM, 1999: Art. 7°).
Recursos Humanos: S3o as pessoas que ingressam, permanecem € participam na
organizagdo, qualquer que seja o seu nivel hierdrquico ou a sua tarefa (Chiavenato, 1991a:
156).
Recursos Humanos: Conjunto de pessoas ao servi¢o da organizagdo (NP 4427, 2004: 6).
Seleccdo: Processo de escolha de entre os candidatos recrutados, daqueles mais adequados
aos cargos existentes na organizacdo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o
desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizac¢do (Chiavenato, 1991b: 79).
Servigo Efectivo: E entendido como contributo para a defesa da Patria, é a situagdo dos
cidaddos enquanto permanecem ao servi¢o da Forgas Armadas. Abrange:
Servigo efectivo nos QP, Corresponde a prestagao de servigco pelos cidaddos que,
tendo ingressado voluntariamente na carreira militar, se encontrem vinculados as
Forcas Armadas com caricter de permanéncia.
Servico efectivo em RC, Corresponde a prestagdo de servigo militar voluntario por
parte dos cidadaos durante um periodo de tempo limitado (usualmente, de dois a seis
anos)2 , com vista a satisfacdo das necessidades das Forcas Armadas ou ao seu
eventual ingresso nos QP.
Servico efectivo em RV, Corresponde A assumpgdo voluntaria de um vinculo as
Forcas Armadas por um periodo de doze meses, incluindo o periodo de instrugao,
findo o qual o militar pode ingressar no servigo efectivo em regime de contrato.
Servigo efectivo decorrente de convocagdo ou mobilizacdo, Compreende o servigo
militar prestado na sequéncia do recrutamento excepcional (LSM, 1999: Art. 3°).
Situagdes do Servigo Militar: Compreende as seguintes situagdes:
Servico efectivo, (vide conceito acima)
Reserva de recrutamento, E constituida pelos cidaddos portugueses dos 18 aos 35
anos de idade, que, ndo tendo prestado servigo nas fileiras, podem ser objecto de

recrutamento excepcional, em termos a regulamentar.

% Podem ser criados por decreto-lei regimes de contrato com duragdo maxima até 20 anos (LSM, 1999: Art.
28°).
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Reserva de disponibilidade, E constituida pelos cidaddos portugueses que cessaram a
prestacdo de servigo militar até a idade limite dos deveres militares. Destina-se a
permitir o aumento dos efectivos das FA até aos quantitativos tidos por adequados.
Para efeitos de convocagao, abrange o periodo de seis anos subsequentes ao termo do
servigo efectivo, sem prejuizo do limite de idade de 35 nos (LSM, 1999: Art. 2°, 3°, 4°
e 5°).
Técnica ou método de recrutamento: Modo como a Organizagdo transmite a informagao
sobre a existéncia de uma oportunidade de trabalho junto das fontes de recrutamento mais
adequadas (Chiavenato, 2004: 176). As técnicas mais usuais no interior da Organizagdo
sdo os anuncios, notas de servigo (ordens de servigo, mensagens) ou através do jornal da
Organizacao. Por outro lado, as mais utilizadas no exterior da Organizag¢ao s3o os aniincios
em jornais ou revistas, ou nas agéncias de emprego, a recomendacdo de candidatos por

parte de funciondrios internos, o recrutamento directo em universidades ou escolas, e as

candidaturas espontaneas, entre outras (Bilhim, 2006: 231).
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ANexos:

A - Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — Classes Homonimas

B - Concurso de Admissao para Sargentos da Marinha — Electrotécnico e Maquinista
Naval

C - Concurso de Admissao para Sargentos da Marinha - Musico

D - Concurso de Admissao para Sargentos do Exército

E - Concurso de Admissao para Sargentos da For¢a Aérea

F - Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — Area de Satde

G - Concurso de Admissdo para Sargentos da For¢a Aérea — Area de Saude
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ANEXO A (Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — Classes Homdnimas)
Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n°® 34/00, de 10 de Julho:

De acordo com estabelecido no n® 1 do artigo 131° e alinea b) do artigo 290° do
Estatuto dos Militares das Forcas Armadas (EMFAR), aprovado pelo Decreto-Lei n°
236/991, de 25 Junho, o qual, fixa as condi¢des de candidatura e acesso ao CFS;

Considerando a disposicdo transitoria estabelecida no n° 2 do artigo 6° do mesmo
diploma e o ritmo do desenvolvimento do projecto CNED aprovado pelo Despacho
Conjunto n° 347/972, do MDN/ME, de 18 de Setembro;

Atento ainda ao resultado da experiéncia adquirida na aplicagdo das normas que
entretanto tém vigorado, recomendando que, em complemento as alteracdes a introduzir no
condicionamento de candidatura ao CFS apds o ano lectivo 2000/2001 j& previstas no
dispositivo em vigor, se proceda a um aperfeicoamento de maior amplitude;

Assim, determino o seguinte:

1. A nomeagao para o curso de formacao de sargentos (CFS) das classes de Artilheiros (A),
Condutores de Maquinas (CM), Comunicagdes (C), Radaristas (R), Electricistas (E),
Torpedeiros-Detectores (T), Manobra (M), Abastecimento (L), Mergulhadores (U),
Fuzileiros (FZ), Condutores Mecénicos de Automoéveis (V) e Taifa (TF) € precedida de
um concurso de admissdo com caracter eliminatorio.

2. A abertura do concurso de admissdo ¢ feita com antecedéncia minima de 8 meses em
relagdo a data de inicio do curso, divulgando-se nos trinta dias subsequentes os
programas que servem de base a elaboracdo da prova de aptidao técnico-naval que se
engloba no concurso.

3. A candidatura ao concurso ¢ formalizada em requerimento dirigido ao Chefe do Estado-
Maior da Armada.

4. Sdo admitidos ao concurso os cabos das classes homonimas a que se destina o curso de
formacao que, tendo formalizado a sua candidatura, satisfagcam as seguintes condigdes:

a) Terem completado, em 1 de Outubro do ano de inicio do curso, 8 anos de servigo
efectivo nos quadros permanentes;

b) Estarem habilitados, a data do fecho do convite para a candidatura ao concurso, com
as habilitagdes académicas fixadas no mapa anexo ao presente regulamento;

¢) Terem, em 1 de Janeiro do ano do inicio do curso e de acordo com o seguinte
escalonamento temporal, idade ndo superior a:

2001 - Sem limite de idade

2002/2003 — 42 anos

2004/2005 — 39 anos

2006/2007 — 37 anos

2008/2009 — 34 anos

2010 - 32 anos
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5. O concurso engloba as seguintes fases:
a) A avaliacdo do mérito militar dos candidatos;
b) A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica;
¢) A realizagdo de exames psicologicos;
d) A prestagao de provas de aptidao técnico-naval;
e) Apreciagao curricular;
f) Classificacdo e ordenamento dos candidatos.

6. As fases do concurso referidas no nimero anterior sdo executadas em sequéncia ¢ a
eliminagdo dos candidatos numa das fases exclui a sua continuagdo em concurso.

7. Os militares que tenham sido eliminados por duas vezes em qualquer das fases do
concurso ficam definitivamente afastados da admissdo a futuros concursos ao CFS.

8. A apreciacdo da avaliagdo do mérito militar do candidato, da responsabilidade do chefe
da Reparti¢do de Sargentos e Pracas, ¢ feita com base nos elementos que constam no
respectivo processo individual, designadamente:

a) A avaliagdo individual;
b) A avaliacdo da formacao;
¢) A avaliacdo disciplinar;

d) A avaliagdo complementar.

9. Ficam eliminados do concurso os candidatos com avaliagdes desfavoraveis, nos termos
previstos no Regulamento da Avaliagdo do Mérito dos Militares da Marinha.

10. A aptidao fisica e psiquica ¢ verificada de acordo com a regulamentacdo em vigor,
através de:

a) Realizag¢do de inspecgdes médicas;
b) Realizacdo de provas de condi¢do fisica especifica, para as classes de mergulhadores
e fuzileiros, cujos resultados sdo validos por periodo ndo superior a 6 meses contado a

partir da data de abertura do concurso;

¢) Avaliacdo da condi¢do fisica com base nas provas de valor fisico, para as restantes
classes.

11. A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica realiza-se mediante a classificacdo expressa
unicamente na designagao "Apto" ou "Inapto", em fun¢do dos resultados apurados nas
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inspecgdes e provas efectuadas, ficando eliminado do concurso, nas condi¢des previstas
nas tabelas de aptidao em vigor, os candidatos classificados de "Inapto".

12. Os exames psicologicos visam a avaliacdo da capacidade do candidato para a aquisi¢ao
de conhecimentos, atitudes e pericias presentes nos objectivos do curso e a avaliagdao do
perfil do candidato, com vista a capacidade de adaptagdo as fungdes para que o curso
habilita.

13.

a) Os exames referidos no numero anterior sdo classificados em "Favoravel", "Com
Reservas", ou "Nao Favoravel";

b) Os candidatos que nos exames psicologicos tenham a classificagdo de "N&o
Favoravel", mantém-se em concurso, na situacdo de '"condicional", ficando a sua
aprovacao sujeita a decisao final do Juri de Selec¢do do Concurso.

14. A avaliagdo da aptidao técnico-naval, classificada numa escala de 0 a 20 (aproximada
as décimas), traduz-se na classificagdo obtida na prova escrita de aptiddo de padrdes
navais e padroes funcionais, a realizar em data a fixar pelo superintendente dos Servigos
do Pessoal.

15. A prova referida no nimero anterior, ¢ baseada em programa aprovado pelo director do
Servigo de Formacgao e abrange matérias relacionadas com os padrdes navais exigidos
para o posto de cabo e funcionais relacionados com a classe, sendo a sua elaboracdo e
classificagdo efectuadas por um juri de avaliagdo nomeado por despacho do
superintendente dos Servigos do Pessoal, sob proposta do director do Servigo de
Formagdo, sendo da competéncia desta ultima entidade a homologagdo das
classificagdes atribuidas por esse juri.

16. Os candidatos que obtenham na prova referida no niumero anterior uma nota inferior a
10 valores, ou faltem as provas sem motivos justificados, sdo eliminados do concurso.

17. Os candidatos que tenham faltado as provas, por motivos devidamente justificados,
nomeadamente por doenca ou impossibilidade de comparéncia por motivo de servigo,
poderdo efectud-las em segunda chamada, a realizar em data a fixar pelo
superintendente dos Servicos do Pessoal.

18. A prova escrita de aptidio de padrdes navais e padrdes funcionais e a respectiva
segunda chamada devem ser realizadas num unico local para todos os candidatos, salvo
nas situagoes particulares, autorizadas pelo superintendente dos Servigos do Pessoal, de

reconhecido impedimento para se assegurar essa comparéncia.

19. A apreciacao curricular da responsabilidade do jari de selec¢do, ¢ calculada
(aproximada as décimas) do seguinte modo:

AC=(A+5B+3C+D)/10

sendo:
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A — Habilitagdes académicas, classificadas de acordo com a seguinte escala:
9° ano — 14 pontos;
10° ano — 16 pontos;
11° ano — 18 pontos;
12° ano — 20 pontos.
B — O desempenho individual, classificado de 0 a 20 (aproximada as décimas),
por soma dos seguintes factores:
A média obtida do desempenho especifico e ndo especifico das avaliagdes
individuais, numa escala de 0 a 15 (aproximada as décimas) considerando os
ultimos 6 anos;
Condecoragdes ¢ louvores, adicionando meio ponto ao valor apurado
anteriormente, por cada condecoragao (CN,MMMM, MMSD e outras com
precedéncia superior) e cada louvor individual, até um maximo total de cinco.
C — Tempo de servico efectivo, classificado numa escala de 10 a 20,
correspondendo 1(um) valor por cada ano de servigo efectivo, como segue:
Até 8 anos — 10 pontos;
18 ou mais anos — 20 pontos.
D — Tempo de embarque realizado em primeiro-marinheiro e cabo, classificado de
10 a 20, como segue:
Até 6 anos - 10 pontos;
De 6 a 7 anos - 12 pontos;
De 7 a 8 anos - 14 pontos;
De 8 a9 anos - 16 pontos;
De 9 a 10 anos - 18 pontos;
Mais de 10 anos - 20 pontos.

20. O ordenamento dos candidatos apurados para cada uma das classes ¢ efectuado pelo
juri de seleccdo através da seguinte formula:

CF=(PTN+AC)/2
sendo:
CF - Classificagao final do concurso (aproximado as décimas);
PTN - Nota da prova de aptidao técnico-naval;

AC — Avaliagdo curricular.
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21. A seleccdo e apreciagdo dos candidatos compete a um juri de selec¢do com a seguinte
constitui¢ao:

Presidente — chefe da Reparticdo de Sargentos e Pracas

Vogais - director da Escola Técnica onde for realizado o Curso de Formacao de
Sargentos;

- Um oficial da Sec¢do de Efectivos e Carreira Naval da Reparti¢ao de Sargentos e
Pracas;

- Um oficial da Reparticdo de Recrutamento e Selec¢ao da DSP.

22. Para efeitos da selec¢do a que alude o numero anterior, o juri elabora uma relacao dos
candidatos aprovados no concurso, ficando ordenados por ordem decrescente da
classificagdo, sendo identificados naquela relagdo os candidatos aprovados em numero
correspondente as vagas fixadas para a frequéncia do CFS nas respectivas classes.

23. Em caso de igualdade de classificagdo, a antiguidade constitui-se como condi¢do de
preferéncia.

24. O juri elabora as actas das respectivas reunides, das quais devem constar as listas dos
candidatos ordenados conforme estabelecido no numero 19, incluindo a relacdo dos
candidatos eliminados.

25. No caso de ndo se apurarem candidatos em nimero suficiente para o preenchimento
das vagas em qualquer das classes a que alude o numero 1 do presente despacho, podera
ser determinada, por despacho do Almirante CEMA, a realizagdo de um segundo
concurso, ao qual poderao concorrer os cabos da mesma classe que nao satisfagam o
requisito estabelecido na alinea a) do ntimero 4 e, se tal for considerado necessario, os
primeiros-marinheiros da classe com 7 ou mais anos de servigo efectivo nos quadros
permanentes, cumpridos em 1 de Janeiro do ano do inicio do curso.

26. O presidente do juri, através do director do Servigo de Pessoal, submete a homologagao
do superintendente dos Servigos do Pessoal as listas a que se refere o numero 21, que,
depois de homologadas, sdo publicadas em ordem da Direc¢do do Servico de Pessoal.

27. A nota da prova de aptiddo técnico-naval correspondente aos candidatos aprovados no
concurso e nao seleccionados num determinado ano, incluindo o ano 2000, ¢ valida para
o calculo da classificacdo do concurso do ano seguinte, caso o candidato prescinda da
repeticdo da prova técnico-naval com vista a melhoria daquela classificagdo, sendo
todavia sujeito as provas de aptidao fisica e psiquica e a apreciagdo da vida militar.

28. O disposto no nimero anterior abrange igualmente os cabos e primeiros-marinheiros
que tenham concorrido nos termos do nimero 24 e reunam condigdes para serem
admitidos aos concursos do ano seguinte.

29. O presente despacho aplica-se aos concursos a realizar para admissdao ao CFS com
inicio em 2001 e anos seguintes, ficando a partir de entdo revogado o despacho do
Chefe do Estado-Maior da Armada n°® 91/95°, de 29 Novembro e as alteragdes que lhe
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foram introduzidas pelos seus despachos n® 56/96°, de 23 de Julho e n°® 69/96°, de 14 de
Outubro.

'0 Decreto-Lei n° 236/99, de 25 de Junho, foi publicado na OA1 26/30-6-99 ANEXO - C.

> 0 Despacho conjunto n°® 347/97, de 18 de Setembro, foi publicado na OA1 42/8-10-97
ANEXO - L.

0 Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n® 91/95, de 29 de
Novembro, foi publicado na OA1 50/6-12-95 ANEXO - J.

‘0 Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n°® 56/96, de 23 de Julho,
foi publicado na OA1 30/24-7-96 ANEXO - G.

>0 Despacho do Almirante do Chefe do Estado-Maior da Armada, n® 69/96, de 14 de
Outubro, foi publicado na OA1 42/16-10-96 ANEXO - D.
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ANEXO

Atendendo a necessidade de assegurar as habilitacdes académicas exigidas para o
ingresso na categoria de sargento de uma forma faseada apds o ano lectivo 2000/2001, o
calendario das habilitagdes minimas para a admissdo ao CFS das classes alimentadas por
cabos de classes homénimas € o discriminado no quadro seguinte:

REQUISITOS ACADEMICOS

N.E.R. - UNIDADES
N.R. G. , DISCIPLINAS
CNED CAPITALIZAVEIS

A publicar em OP2, de | Portugués, Matematica, Inglés

acordo com alOpg¢ao (uma das  seguintes
2001 9° equivaléncia em vigor | disciplinas):
estabelecida pelo | Fisico Quimica, Economia,

Ministério da Educacdo. | Geometria descritiva, Outros

A publicar em OP2, de | Portugués, Matematica, Inglés

acordo com alOpcdo (uma das  seguintes
2002 ¢ o C A . .o
5003 10 equivaléncia em  vigor | disciplinas):

estabelecida pelo | Fisico Quimica, Economia,

Ministério da Educacdo. | Geometria descritiva, Outros

A publicar em OP2, de | Portugués, Matematica, Inglés

acordo com alOpg¢ao (uma das  seguintes
2004 11° equivaléncia em vigor | disciplinas):

estabelecida pelo | Fisico Quimica, Economia,

Ministério da Educacdo. | Geometria descritiva, Outros

A publicar em OP2, de | Portugués, Matematica, Inglés

acordo com alOpcdo (uma das  seguintes
2005 12° equivaléncia em vigor | disciplinas):

estabelecida pelo | Fisico Quimica, Economia,

Ministério da Educagdo. | Geometria descritiva

1 - N. R. G. Nivel de Regime Geral.

2 - N. E. R. Nivel de Ensino Recorrente.
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Adenda
Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n°® 34/03, de 8 de Maio:

Tornando-se necessario proceder a revisao do Despacho do Chefe do Estado-Maior da
Armada, n° 34/00', de 10 de Julho, relativo ao concurso de admissdo ao curso de formacdo
de sargentos, em especial no que respeita ao universo de oponentes ao concurso € as
condi¢des de candidatura;

Determino:

Os n* 4, 19, 20, 25 ¢ 28 do Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n°
34/00, de 10 de Julho, passam a ter a seguinte redaccao:

4. Sao admitidos ao concurso as pragas dos Quadros Permanentes e os primeiros-
marinheiros do Regime de Contrato, das classes homonimas a que se destina o curso de
formacao que, tendo formalizado a sua candidatura, satisfagam as seguintes condi¢des:

a) Terem completado, em 1 de Outubro do ano de inicio do curso, 4 anos de servigo
efectivo;

C - Tempo de servigo efectivo, classificado numa escala de 10 a 20, aproximado as
décimas, com a correspondéncia abaixo indicada, sendo os valores intermédios
interpolados linearmente:

4 anos — 10 pontos;
14 ou mais anos — 20 pontos.

D — Tempo de embarque, classificado numa escala de 10 a 20, aproximado as décimas,
com a correspondéncia abaixo indicada, sendo os valores intermédios interpolados
linearmente:

Até 2 anos - 10 pontos;
12 ou mais anos - 20 pontos.

20. O ordenamento dos candidatos apurados para cada uma das classes ¢ efectuado pelo
juri de seleccao através da seguinte formula:

CF=(PTN +2AC)/3
Sendo:
CF - Classificagdo final do concurso (aproximado as décimas);
PTN - Nota da prova de aptidao técnico-naval;

AC - Avaliagdo curricular.
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25. No caso de ndo se apurarem candidatos em niimero suficiente para o preenchimento
das vagas em qualquer das classes a que alude o nimero 1 do presente despacho, podera
ser realizado um segundo concurso nos termos a fixar por despacho do Almirante CEMA.

28. O disposto no numero anterior abrange igualmente as pragas que tenham concorrido

nos termos do n° 25 e que retinam condi¢des para serem admitidos aos concursos no ano
seguinte.

o Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n° 34/00, de 10 de Julho,

foi publicado na OA1 29/19-7-00.
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ANEXO B (Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — Electrotécnico e

Maquinista Naval)

Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n® 68/05, de 9 de Novembro:

Considerando que as condi¢des especiais de admissdo para o ingresso nos quadros

permanentes, na categoria de sargento, das classes de Electrotécnicos (ET) e de
Magquinistas Navais (MQ), se encontram estabelecidas na portaria n° 417/2002', de 19 de
Abril;

Tornando-se necessario definir as normas que regulamentam o concurso de admissao

para o ingresso nos quadros permanentes, na categoria de sargento, das classes ET e MQ;

Determino o seguinte:

1. A nomeacdo para o CFS ET e para o CFS MQ ¢ precedida de um concurso de

admissdo com caracter eliminatorio.

. O concurso de admissao ao CFS ET/MQ pode revestir as seguintes modalidades:

a. Concurso interno limitado;
b. Concurso interno geral;

c¢. Concurso externo.

. Ao concurso interno limitado apenas podem candidatar-se as pracas dos QP, ou a

prestarem servigo efectivo na Marinha em Regime de Contrato (RC), ou na situagao
de Reserva de Disponibilidade (RD) oriundas da Marinha, e que reunam as
condicdes especiais de admissdo previstas na Portaria n°® 417/2002, de 19 de Abril.

. Ao concurso interno geral podem candidatar-se, para além dos militares referidos no

numero 3., militares do Exército e da Forca Aérea que reunam as condigdes especiais
de admissao previstas na Portaria n°® 417/2002, de 19 de Abril.

. Ao concurso externo podem candidatar-se, para além dos militares referidos nos

numeros anteriores, civis que reunam as condicdes especiais de admissdo previstas
na Portaria n® 417/2002, de 19 de Abril.

. As modalidades do concurso e as vagas sdo definidas por despacho do Chefe do

Estado-Maior da Armada (CEMA).

. A candidatura ao concurso ¢ formalizada em requerimento dirigido ao Chefe do

Estado-Maior da Armada.

. Sdo admitidos ao concurso os militares ou civis, de acordo com a modalidade do

concurso, que, tendo formalizado a sua candidatura, satisfacam as condicdes
especiais.
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9. O concurso engloba as seguintes fases:
a. Apreciacdo documental da candidatura;

b. A aprecia¢dao da avaliacdo do mérito militar dos candidatos (s6 para candidatos
militares a prestarem servico efectivo na Marinha ou oriundos da Marinha);

c. A realizagdo de exames psicotécnicos;
d. A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica;
e. A apreciagdo e ordenamento dos candidatos.

10. As fases do concurso referidas no nimero anterior sdo executadas em sequéncia, € a
eliminagdo dos candidatos numa das fases exclui a sua continuagdo em concurso.

11. A apreciacdo da avaliacdo do mérito militar dos candidatos a prestarem servigo
efectivo na Marinha, ou na situacdo de Reserva de Disponibilidade (RD), da
responsabilidade do chefe da Reparticao de Sargentos e Pracas, ¢ feita com base nos
elementos que constam nos respectivos processos individuais, designadamente:

a. A avaliacdo individual;

b. A avaliacdo da formacao;
c. A avaliacdo disciplinar;

d. A avaliagdo complementar.

12. Da apreciagdo da avaliagdo do mérito militar decorre a eliminagdo do candidato
avaliado desfavoravelmente, nos termos e condi¢des previstas no Regulamento da
Avaliacao do Mérito dos Militares da Marinha.

13. O candidato militar, do Exército ou da Forga Aérea, que possua avaliacdes
desfavordveis relativamente a sua prestacdo de servigo militar, serd eliminado do
concurso.

14. Os exames psicotécnicos visam a avaliacdo da capacidade do candidato para a
aquisi¢do de conhecimentos, atitudes e pericias presentes nos objectivos do curso ¢ a
avaliacdo do perfil do candidato, com vista a capacidade de adaptagdo as funcdes
para que o curso habilita.

15.0s exames referidos no numero anterior sdo classificados em “Favoravel
Preferencialmente”, “Bastante Favoravel”, “Favoravel”, “Favoravel com Reservas”,
ou “Nao Favoravel”. Os candidatos que nos exames psicotécnicos obtenham a
classificagdo de “Nao Favoravel”, serdo eliminados do concurso.

16. A aptidao fisica e psiquica ¢ verificada de acordo com a regulamentagdo em vigor
através da realizacdo de inspec¢des médicas.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Anexo B/ 2



% “Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:

!

3

Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

17. A apreciacdo da aptidao fisica e psiquica realiza-se mediante a classificacdo de
“Apto” ou “Nao Apto”, em fun¢do dos resultados apurados nas inspecgdes e provas
efectuadas, ficando eliminados do concurso, nas condigdes previstas nas tabelas de
inaptidao em vigor, os candidatos classificados de “Nao Apto”.

18. A apreciacao, seleccao e ordenamento dos candidatos compete a um juri de selec¢do
com a seguinte composi¢ao:

a. Presidente:
- Chefe da Reparticao de Sargentos e Pragas da Direc¢do do Servico de Pessoal;
b. Vogais:
- Representante da Reparti¢do de Recrutamento e Seleccdo da Direc¢do do
Servigo de Pessoal;
- Chefe do Departamento de Armas e Electronica da Escola de Tecnologias
Navais (ETNA), para a seleccao dos candidatos ao CFS ET;
- Chefe do Departamento de Propulsdo e Energia da Escola de Tecnologias
Navais (ETNA), para a seleccao dos candidatos ao CFS MQ.
c. Secretario:
- Representante da Sec¢ao de Efectivos e Carreira Naval da Reparticao de
Sargentos e Pracas da Direc¢do do Servigo de Pessoal.

19. A apreciagdo consiste na verificagdo final das condi¢des especiais de admissao, dos
resultados apurados nos exames psicotécnicos e dos resultados da apreciagdo fisica e
psiquica, dos candidatos ainda presentes a concurso;

20. O ordenamento dos candidatos admitidos a concurso, para efeitos da frequéncia do
CFS ET/MQ, sera efectuado:

a. Para as pragas da Marinha em Regime de Contrato ou dos Quadros Permanentes
por:
(1) Ordem decrescente da classificagdo que resultar da aplicagdo da seguinte
formula:
CF=(HL + TSVC + NCLI + TPSI) / 4
Onde:
CF: Classificagdo final do concurso (arredondada as décimas);
HL: Habilitagdes Literarias, classificadas de acordo com a seguinte
tabela:
Habilitagdo literaria considerada para efeitos do
CONCUrso:
12° Ano de escolaridade ou superior 20
11 Ano de escolaridade 15

HL

TSVC: Tempo de servigo efectivo, classificado numa escala de 10 a
20, aproximado as décimas, obtida por interpolacdo, apds o
ordenamento do tempo de servico de todos os candidatos,
contado em dias, onde a classificagdo de 20 ¢ atribuida ao
candidato com mais tempo de servigo e a classificacdo de 10 ¢
atribuida ao candidato com menos tempo de servico;
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NCLI: Classificacao obtida no teste de avaliagdo de conhecimentos de
lingua inglesa, aproximada as décimas e determinada nos
seguintes termos:

NCLI=ALCPT/5
ALCPT representa a classificacdo obtida no teste de

diagnostico de Lingua Inglesa em valores inteiros de
percentagem;

TPSI: Classificagdo da capacidade psicotécnica do candidato, de
acordo com a seguinte tabela:

TPSI
Favoravel Preferencialmente 20
Bastante Favoravel 16
Favoravel 12
Favoravel com Reservas 8

(2) Ordem decrescente de antiguidade, em caso de igualdade de classificagdo
final do concurso (CF).

b. Para os restantes candidatos:
(1) Ordem decrescente da classificagdo que resultar da aplicagdo da seguinte
formula:
CF=(HL +1+NCLI+ TPSI)/ 4
Onde:

CF: Classificagao final do concurso (arredondada as décimas);

HL: Habilitagdes Literarias, classificadas de acordo com a seguinte tabela:

Habilitagdo literaria considerada para efeitos do concurso: HL
12° Ano de escolaridade ou superior 20
11 Ano de escolaridade 15

I: Idade do candidato, de acordo com a seguinte tabela:

Idade do candidato, em anos completados em 31 de Dezembro I

do ano de inicio do curso.

18 anos 20
19 anos 18
20 anos 16
21 anos 14
22 anos 12
23 anos 10
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NCLI: Classificagdo obtida no teste de avaliagdo de conhecimentos de

lingua inglesa, aproximada as décimas e determinada nos seguintes
termos:

NCLI=ALCPT/5

ALCPT representa a classifica¢do obtida no teste de diagnéstico de Lingua
Inglesa em valores inteiros de percentagem. Os candidatos com
uma classificag@o inferior a 60% sao considerados Nao aptos.

TPSI: Classificagdo da capacidade psicotécnica do candidato, de acordo
com a seguinte tabela:

TPSI
Favoravel Preferencialmente 20
Bastante Favoravel 16
Favoravel 12
Favoravel Com Reservas 8

(2) Menor idade efectiva, em caso de igualdade de classificacdo final do
concurso (CF).

21. As classificagdes finais do concurso sao homologadas pelo director do Servigo de
Pessoal.

22. Da exclusao de qualquer fase do concurso cabe recurso hierarquico, a interpor no
prazo de oito dias uteis para o director do Servigo do Pessoal.

23. Da lista de classifica¢do final homologada cabe recurso hierdrquico, a interpor no
prazo de quinze dias tteis para o superintendente dos Servicos do Pessoal.

! A Portaria com o n° 417/2002 de 19 de Abril, foi publicada na OA1 17/24-4-02 ANEXO — L.
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ANEXO C (Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — MUsico)

DETERMINACAO:
Despacho do Chefe do Estado-Maior da Armada, n® 66/05, de 26 de Outubro:

Tendo presente o disposto no n° 1 do artigo 130° do Estatuto dos Militares das Forcas
Armadas (EMFAR), aprovado pelo Decreto-Lei n° 236/991, de 25 de Junho, renumerado e
republicado pelo Decreto-Lei n° 197-A/2003% de 30 de Agosto, no que respeita as
condigdes de ingresso na categoria de sargentos.

Considerando muito especialmente o disposto no n° 2 do artigo 260° do mesmo Estatuto
relativamente a via de ingresso na categoria de sargentos, que exige aos candidatos a
qualificagcdo profissional de nivel 3, quando consideradas as especificidades da sua
qualificacdo técnico-artistica no ambito da formagao profissional para a classe de musicos;

Atenta a necessidade de continuar a prover o quadro especial de musicos com o0s
necessarios meios humanos, nomeadamente na categoria de sargentos, por forma a permitir
o normal desenvolvimento da actividade da Banda da Armada;

Ponderadas as disposi¢des transitorias, relativas aos limites de idade estabelecidas no n° 2
do artigo 6° do Decreto-Lei n°® 236/99, de 25 de Junho, actualizadas pelo Decreto-Lei n°
197-A/2003, de 30 de Agosto;

Determino o seguinte:

1. Sdo aprovadas as normas do concurso de admissao ao estagio técnico- -militar para
ingresso na categoria de sargentos musicos, que se constituem como anexo a este
despacho e dele fazem parte integrante.

2. E revogado o despacho do Vice-Almirante Vice-Chefe do Estado-Maior da Armada no
exercicio das funcdes de Chefe do Estado-Maior da Armada, n°® 55/01°, de 21 de
Agosto.

' O Decreto-Lei n° 236/99, de 25 de Junho, foi publicado na OA1 26/30-6-99 ANEXO - C.
? O Decreto-Lei n° 197-A/2003, de 30 de Agosto, foi publicado na OA1 37/10-9-03 ANEXO — B.

O Despacho do Vice-Almirante Vice-Chefe do Estado-Maior da Armada no exercicio das fungdes de
Chefe do Estado-Maior da Armada, n°® 55/01 foi publicado na OA1 36/29-8-01 ANEXO — J.
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ANEXO

NORMAS RELATIVA AO CONCURSO DE ADMISSAO AO ESTAGIO TECNICO
MILITAR PARA INGRESSO NA CATEGORIA DE SARGENTOS MUSICOS

1. O ingresso na categoria de sargentos da classe de musicos far-se-4 apos frequéncia com

aproveitamento no Estagio Técnico-Militar de Sargentos da Classe de Musicos (ETM-
B).

. A nomeagdo para o ETM-B, ¢ precedida de um concurso de admissdo com carécter

eliminatorio.

. A abertura do concurso de admissdo ¢é feita com antecedéncia minima de 5 meses em

relagdo a data de inicio do estagio.

A candidatura ao concurso ¢ formalizada em requerimento dirigido ao Chefe do Estado-
Maior da Armada.

. Sdo admitidos ao concurso os cabos dos Quadros Permanentes da classe de musicos

que, tendo formalizado a sua candidatura, satisfacam as seguintes condigdes:

a) Tenham completado, em 1 de Outubro do ano de inicio do curso, 4 anos de servigo
efectivo na classe de musicos;

b) Estejam habilitados, a data do fecho do convite para a candidatura ao concurso, no
minimo, com curso de qualificagdo profissional de nivel 3,realizado em
estabelecimento de ensino oficial, ou oficialmente reconhecido na area técnico-
cientifica e artistica de instrumentos musicais;

¢) Tenham, em 31 de Dezembro do ano do inicio do curso e de acordo com o seguinte
escalonamento temporal, idade ndo superior a:

2006/2007 - 38 anos
2008/2009 - 37 anos
2010/seguintes - 34 anos
O concurso engloba as seguintes fases:
a) A avaliacao do mérito militar dos candidatos;
b) A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica;
¢) A realizacdo de exames psicologicos;
d) A prestagdo de provas de aptidao técnico-naval (Padrdes Navais);
e) Apreciagdo curricular;

f) Classificacdo e ordenamento dos candidatos.

. As fases do concurso referidas no nimero anterior sdo executadas em sequéncia € a

eliminagdo dos candidatos numa das fases exclui a sua continuagdo em concurso.

. Os militares que tenham sido eliminados por duas vezes em qualquer das fases do

concurso ficam definitivamente afastados da admissdo a futuros concursos ao ETM-B.
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9. A apreciacdo da avaliagdo do mérito militar do candidato, da responsabilidade do chefe

da Reparticdo de Sargentos e Pracas, ¢ feita com base nos elementos que constam no
respectivo processo individual, designadamente:

a) A avaliacdo individual;

b) A avaliacao da formacao;

¢) A avaliacdo disciplinar;

d) A avaliagdo complementar.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Ficam ecliminados do concurso os candidatos com avaliacdes desfavoraveis, nos

termos previstos no Regulamento da Avaliagdo do Mérito dos Militares da Marinha.

A aptidao fisica e psiquica é verificada de acordo com a regulamentagdo em vigor,
através de:

a) Realizacdo de inspec¢des médicas;
b) Avaliacdo da condicdo fisica com base nas provas de aptidao fisica.

A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica realiza-se mediante a classificagdo expressa
unicamente na designa¢do “Apto” ou “Nao Apto”, em funcdo dos resultados apurados
nas inspecgdes e provas efectuadas, ficando eliminado do concurso, nas condi¢des
previstas nas tabelas de aptiddo em vigor, os candidatos classificados de “Nao Apto”.

Os exames psicoldgicos visam a avaliagdo da capacidade do candidato para a
aquisi¢do de conhecimentos, atitudes e pericias presentes nos objectivos do curso e a
avalia¢do do perfil do candidato, com vista a capacidade de adaptagdo as fungdes para
que o curso habilita.

Os exames referidos no numero anterior sdo classificados em “Favoravel
Preferencialmente”, “Bastante Favoravel”, “Favoravel”, “Com Reservas”, ou “Nao
Favoravel”.

Os candidatos que nos exames psicologicos tenham a classificagdio de “Nao
Favoravel”, mantém-se em concurso, na situacdo de “condicional”, ficando a sua
aprovacao sujeita a decisdo final do Juri de Selec¢do do Concurso.

A avaliagdo da aptiddo técnico-naval, classificada numa escala de 0 a 20 (aproximada
as décimas), traduz-se na classificagdo obtida na prova escrita de aptidao de padrdes
navais e padrdes funcionais, a realizar em data a fixar pelo superintendente dos
Servigos do Pessoal.

A prova referida no nimero anterior, ¢ baseada em programa aprovado pelo director
do Servigo de Formagao e abrange matérias relacionadas com padrdes navais exigidos
para o posto de cabo, sendo a sua elaboracdo e classificacdo efectuadas por um jari de
avaliacdo nomeado por despacho do superintendente dos Servigos do Pessoal, sob
proposta do director do Servi¢o de Formacdo, sendo da competéncia desta ultima
entidade a homologag¢ao das classificagdes atribuidas por esse juri.

Os candidatos que obtenham na prova referida no numero 17 uma nota inferior a 10
valores, ou faltem a prova sem motivos justificados, sdo eliminados do concurso.

Os candidatos que tenham faltado a prova, por motivos devidamente justificados,
nomeadamente por doenca ou impossibilidade de comparéncia por motivos de servigo,
poderdo efectud-la em segunda chamada, a realizar em data a fixar pelo
superintendente dos Servicos do Pessoal.

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Anexo C /3



FLE

“Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

20.

21.

22.

23.

A prova escrita de aptiddo de padrdes navais e a respectiva segunda chamada devem
ser realizadas num Uunico local para todos os candidatos, salvo nas situagdes
particulares, autorizadas pelo superintendente dos Servigos do Pessoal, de reconhecido
impedimento para se assegurar essa comparéncia.

A apreciacdo curricular da responsabilidade do juri de seleccdo, ¢ calculada

(aproximada as décimas) do seguinte modo:
AC = (4A+4B+2C)/10

Sendo:

A - Classificacdo obtida, no minimo em curso de qualificagdo profissional de
nivel 3, na escala de 0 a 20 (aproximada as centésimas). Quando o candidato
estiver habilitado com mais de um curso, devera ser considerada a mais
elevada;

B - Desempenho individual, classificado de 0 a 20 (aproximada as
décimas), por soma dos seguintes factores:

A média obtida do desempenho especifico e ndo especifico das avaliagdes
individuais, numa escala de 0 a 15 (aproximada as décimas) considerando os
ultimos 6 anos;

Condecoragdes ¢ louvores, adicionando meio ponto ao valor apurado
anteriormente, por cada condecoracdo (CN, MMMM, MMSD e outras com
precedéncia superior) e cada louvor individual, at¢ um maximo total de cinco.

C- Tempo de servico efectivo, classificado numa escala de 10 a 20,
correspondendo 1 (um) valor por cada ano de servigo efectivo, como segue:
Até 4 anos — 10 pontos;
15 ou mais anos - 20 pontos.

O ordenamento dos candidatos apurados ¢ efectuado pelo jari de selec¢do através da
seguinte formula:

CF = (PN+2AC)/3
Sendo:
CF - Classificacao final do concurso (aproximado as décimas) ;
PN - Nota da prova de aptidao técnico-naval (Padroes Navais) ;
AC - Apreciagdo curricular.

A selecgao e apreciagao dos candidatos compete a um juri de seleccdo com a seguinte
constituigao:

Presidente:

- Chefe da Reparticao de Sargentos e Pragas;
Vogais:

- Chefe da Banda da Armada;

- Oficial da Sec¢ao de Efectivos e Carreira Naval da Reparticdo de Sargentos e
Pracas;

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Anexo C /4



“Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

24.

25.

26.

27.

28.

29.

- Oficial da Reparticdo de Recrutamento e Selec¢do da DSP;
Secretario:
- Oficial a designar pela Direc¢do do Servigo de Pessoal.

Para efeitos da selec¢do a que alude o numero anterior, o juri elabora uma relagao dos
candidatos aprovados no concurso, ficando ordenados por ordem decrescente da
antiguidade, sendo identificados naquela relagdo os candidatos aprovados em nimero
correspondente as vagas fixadas para a frequéncia do curso.

Em caso de igualdade de classificagdo, a antiguidade constitui-se como condi¢do de
preferéncia.

O juri elabora a acta da respectiva reunido, da qual deve constar a lista dos candidatos
ordenados conforme estabelecido no niimero 22, incluindo a relacdo dos candidatos
eliminados.

No caso de ndo se apurarem candidatos em nimero suficiente para o preenchimento
das vagas existentes, podera ser realizado um segundo concurso nos termos a fixar por
despacho do Vice-Almirante SSP.

O Presidente do juri, através do Director do Servico de Pessoal, submete a
homologacdo do superintendente dos Servigos do Pessoal a acta com a lista a que se
refere o nimero 26, que, depois de homologada, sera publicada em ordem da Direccao
do Servigo de Pessoal.

A nota da prova de aptiddo técnico-naval (Padroes Navais) correspondente aos

candidatos aprovados no concurso e nao seleccionados num determinado ano, ¢ valida para

o célculo da classificacdo do concurso do ano seguinte, caso o candidato prescinda da

repeti¢do da prova técnico naval com vista a melhoria daquela classificagdo, sendo todavia

sujeito a prova de aptidao fisica e psiquica e a aprecia¢ao da vida militar.
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ANEXO D (Concurso de Admisséo para Sargentos do Exército)

1. GENERALIDADES

a. O Curso de Formacao de Sargentos (CFS) habilita ao ingresso na categoria de
Sargentos dos Quadros Permanentes (QP) do Exército;

b. O concurso de admissdo ¢ aberto a candidatos militares de ambos os sexos, na
efectividade de servi¢o ou na reserva de disponibilidade, para as seguintes Armas ¢
Servicos do Exército: Infantaria, Artilharia, Cavalaria, Engenharia, Transmissdes,
Medicina, Farmacia, Diagnostico e Terapéutica, Administragdo Militar, Material,
Transporte, Pessoal e Secretariado, Musicos e Clarins.

c. As vagas sdo fixadas por despacho de Sua Exceléncia o General Chefe do Estado-
Maior do Exército e distribuidas pelas Armas e Servicos, podendo ser redistribuidas
caso ndo sejam preenchidas;

d. O Concurso de Admissao ¢ constituido por quatro Fases:

1* Fase — Documental Preliminar;

2* Fase — Prova de Aptidao Fisica, Prova de Avaliacao do Nivel de Proficiéncia
Linguistica de Inglés, Prova de Aptiddo Psicoldgica e Prova de
Aptidao Musical;

3% Fase — Documental Final;

4* Fase — Prova Médica.

e. As Armas e Servicos sdo agrupadas em quatro Areas, devendo o candidato escolher
as Areas para as quais pretende concorrer, por ordem de prioridade, durante a 1* Fase
do concurso:

»  Area A (Infantaria, Artilharia, Cavalaria, Administragdo Militar, Transporte
e Pessoal e Secretariado);

= Area B (Engenharia, Transmissoes ¢ Material);

= Area C (Misicos e Clarins);

= Area D (Medicina, Farmécia e Diagnostico e Terapéutica);

f. Apobs a 4* Fase do Concurso, os candidatos sdo seleccionados para as Areas A, B, C e
D;

g. Para a Area C os candidatos sdo seleccionados para Musicos ou para Clarins,
consoante a prioridade de escolha definida pelos candidatos, durante a 2* Fase do
Concurso, e a aptiddo avaliada na Prova Musical;

h. Para a Area D os candidatos sdo seleccionados para Medicina, Farmadcia, e
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Diagnostico e Terapéutica, consoante as provas especificas realizadas e descritas em
2. b.(2) e a prioridade de escolha definida pelos candidatos durante a 4* Fase do
Concurso;

1. A escolha das Armas e dos Servigos constantes das arecas A e B efectua-se no final
do 1° ano do Curso de Formagao de Sargentos;

j. O curso tem a durag¢do de dois anos lectivos, o primeiro na Escola de Sargentos do
Exército (ESE) e o segundo nas Escolas Praticas das Armas e Servigos ou Unidades,
Estabelecimentos ou Orgdos equivalentes. Exceptuam-se os cursos destinados aos
Quadros Especiais de Medicina (Enfermagem), de Farmacia e de Diagndstico e
Terapéutica, ministrados na ESSM, com a duragdo de 4 anos, conforme previsto nas
portarias que definem a sua estrutura curricular;

k. Os candidatos fazem a entrega dos respectivos documentos de candidatura, na
Unidade, Estabelecimento ou Orgdo Militar (U/E/O) onde estdo colocados ou, no
caso de se encontrarem na reserva de disponibilidade, na U/E/O onde esta o seu
processo individual;

. A abertura do concurso sera publicada em Diario da Republica, divulgada em 6rgaos
de comunicagdo social, internet e/ou intranet e nas U/E/O, que devem prestar aos

candidatos todos os esclarecimentos solicitados.

2. REQUISITOS DE ADMISSAO
a. Requisitos Gerais

(1) Ser Sargento ou Praga de qualquer Ramo das Forcas Armadas na efectividade de
servigo ou na reserva de disponibilidade, tendo prestado pelo menos um ano de
servigo efectivo até 30 de Setembro do ano do concurso, inclusive;

(2) Estar autorizado pelo Chefe do Estado-Maior do respectivo Ramo;

(3) Ter concluido o Ensino Secundario ou possuir habilitagdo legalmente
equivalente, a data de abertura do concurso;

(4) Nao ter completado 25 anos de idade até 31 de Dezembro do ano do concurso,
salvaguardando o prescrito no Decreto-Lei n°320-A/2000, de 15 de Dezembro,
com as alteragdes introduzidas pelo Decreto-Lei n°118/2004, de 21 de Maio
(Regulamento de Incentivos);

(5) Ter informagao favoravel do CMDT/DIR/CH da Unidade onde presta servigo ou
da Unidade onde se encontra o processo individual, para os que estdo na Reserva

de Disponibilidade;
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(6)

(7)

(8)

)

Ter bom comportamento moral e civico e ndo ter sido condenado por crime a
que corresponda pena de prisdo ou por infraccdo disciplinar a que corresponda
pena disciplinar superior a repreensao;

Possuir as qualidades fisicas e psicologicas necessarias para o desempenho da
fun¢do de Sargento do QP, confirmadas por inspec¢do médica, Provas de
Aptidao Psicoldgica e de Aptidao Fisica;

Nao ter sido abatido ao efectivo de outros Estabelecimentos de Ensino Militar,
por motivos disciplinares;

Nao ter desistido da frequéncia de qualquer Curso de Formagdo de Sargentos,

anteriormente, ministrado na ESE.

(10)Nao ter sido abatido ao efectivo da ESE por falta de aproveitamento escolar.

b. Requisitos Especificos

(1)

Ter a disciplina de Matematica para Engenharia , Transmissdes e Material;

(2) Ter realizado os exames nacionais, com classificacdo igual ou superior a 10,00

valores (100 pontos), nas disciplinas especificas:

(a) Para o Servigo de Medicina (Enfermagem): Biologia/Geologia ou
Psicologia ou Economia;

(b) Para os Servigos de Farmacia e de Diagnostico e Terapéutica (Andlises
Clinicas e Fisioterapia): Biologia/Geologia ¢ Quimica;

(c) Para o Servico de Diagnéstico e Terapéutica (Radiologia):

Biologia/Geologia e Fisica ou Quimica.

3. METODO DE SELECCAO

a. A seleccdo dos candidatos tem a seguinte sequéncia:

1* Fase — Documental Preliminar;

2% Fase — Prova de Aptidao Fisica, Prova de Avaliacdo do Nivel de Proficiéncia
Linguistica de Inglés, Prova de Aptidio Psicolégica e Prova de
Aptidao Musical;

3% Fase — Documental Final;

4? Fase — Prova Médica.

b. Em cada Fase, os candidatos considerados INAPTOS sao excluidos do concurso;

c. Na 2? Fase, os candidatos considerados INAPTOS nas Provas de Aptidao Fisica, de

Inglés, de Aptidao Psicologica e de Aptidao Musical, sdo excluidos do concurso

imediatamente apds a execucdo da prova na qual foram considerados inaptos;
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d. Os candidatos considerados APTOS apos a 4” fase do concurso sdo ordenados
mediante escolha preferencial das Areas, por ordem decrescente, de acordo com a
classificagdo (CO) obtida através da seguinte formula:

CO=H+B
H — Habilitagdo literaria — correspondente a classificagdo final do Ensino
Secundario ou habilitacdo legalmente equivalente;
B — Bonificac¢des definidas em 3.g.;

e. Os candidatos APTOS para os Quadros Especiais de Musicos terdo uma classificagao

(C1), calculada com base na seguinte férmula:
Cl=Hx04+Mx0,6 +B
M - classificag@o na Prova de Aptidao Musical;

f. Os candidatos APTOS para os Servigcos de Medicina (Enfermagem), de Farmécia e
de Diagndstico e Terapéutica sdo ordenados por ordem decrescente de acordo com a
nota Classificagdo (C2), calculada com base na seguinte formula:

C2=N+B
N (Nota de Candidatura) = H x 0,6 + PE x 0,4
PE — Média da(s) nota(s) da(s) prova(s) especifica(s)

g. As Bonificacdes referenciadas pela sigla B sdo as seguintes:

_ _ Ficha de Avaliacdo Individual | Tempo de Servico
Aptidao Psicologica
(FAI) Efectivo
Parecer | Bonificagao ) Bonificagdo Bonificagdo
M¢dia (b) Anos

(a) (valores) (valores) (valores)
PF 3 4.50-5.00 2 6 1.8
BF 2 4.00 — 4.49 1.5 5 1.5
F 1 3.50-3.99 1 4 1.2
FR 0 3.00 -3.49 0 3 0.9
NF Nao Apto <3.00 Nao Apto 2 0.6
1 0.3

(a) Expresso nos graus PF, BF, F, FR e NF, respectivamente, Preferencialmente

Favoravel, Bastante Favoravel, Favoravel, Favoravel com Reservas e Nao

Favoravel.

(b) E considerada, para efeitos de calculo da média, a FAI referida em i. (2)(c)
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h. Para a 4? fase ¢ convocado um efectivo que pode ir até ao dobro das vagas a
concurso, de acordo com a Area escolhida. Os restantes candidatos ficam em
situagdo de Reserva.

i. 1 FASE — DOCUMENTAL PRELIMINAR

(1) Tem por finalidade verificar a conformidade da candidatura aos requisitos
exigidos para admissdo, através dos documentos entregues para concurso;
(2) Os documentos dos militares na efectividade de servigo a enviar para a ESE, de
acordo com o calendario definido, sdo os seguintes:
(a) Requerimento dirigido ao Chefe do Estado-Maior do Exército a solicitar a
admissdo ao concurso (modelo Anexo A);
(b) Autorizagdo do Chefe do Estado-Maior do Ramo, somente para os
candidatos que se encontram na efectividade de servigo na Marinha ou na
Forca Aérea (modelo Anexo B);
(c) Ficha de Avalia¢ao Individual, na qual o CMDT/DIR/CH indica, no juizo

ampliativo, se entende que o candidato possui as qualidades que constituem

garantias de aptiddo para a Carreira das Armas e o tornam merecedor e apto

para vir a pertencer ao QP, referindo quais € porqué;

(d) Original ou fotocopia autenticada do Certificado de Habilitagdes do ensino
secundario completo ou de habilitacdo legalmente equivalente, com a
discriminacao das classificagdes das disciplinas e nota final;

(e) Documento comprovativo da aptidio musical e curriculum (para os
candidatos que optem pela Area C — QBFE);

(f) Atestado médico comprovativo da robustez fisica e aptiddo para a realizacao
das provas fisicas, passado a partir da data de inicio do concurso (Modelo
Anexo C).

(3) Os documentos dos candidatos que se encontram na Reserva de Disponibilidade

a enviar para a ESE, de acordo com o calendario definido, sdo os seguintes:

(a) Requerimento dirigido ao Chefe do Estado-Maior do Exército a solicitar a
admissao ao concurso (modelo Anexo A);

(b) A tltima Ficha de Avaliagdo Individual do candidato, antes de ter passado a
disponibilidade;

(c) Original ou fotocopia autenticada do Certificado de Habilitagdes do ensino
secundario completo ou de habilitagdo legalmente equivalente, com a

discriminacao das classificagcdes das disciplinas e nota final;
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4

)

(6)

(7

(®)

)

(d) Documento comprovativo da aptidio musical e curriculum (para os
candidatos que optem pela Area C — QBFE);

(e) Atestado médico comprovativo da robustez fisica e aptidao para a realizagao
das provas fisicas, passado a partir da data de inicio do concurso (Modelo
Anexo C);

(f) Certificado do registo criminal passado nos trés meses que precedem a data
da sua entrega;

Os impressos do concurso podem ser fotocopiados e encontram-se disponiveis

em Unidades, Estabelecimentos e ()rgﬁos do Exército;

Os candidatos entregam os documentos do concurso na U/E/O onde prestam

servigo, no prazo indicado na calendariza¢do do concurso, para que estas os

verifiquem e aditem os da sua competéncia;

As U/E/O remetem os documentos do concurso directamente para a ESE, no

prazo indicado na calendarizagdo do Concurso;

Serdo excluidos do concurso os candidatos cujos documentos ndo déem entrada
no periodo referido no numero anterior;

Os candidatos que, por razdes que ndo lhe sejam imputaveis, ndo apresentem os

documentos dentro dos prazos acima descritos, podem, justificando, requerer ao

Juri do Concurso a sua admissdo condicional ao concurso, o qual, mediante os

motivos apresentados, deliberara, sem direito a recurso;

Nesta fase os candidatos procedem a escolha das Areas (A, B, C e D), por ordem

de preferéncia, mediante o preenchimento do impresso em Anexo A;

(10) Serdo convocados para a 2* Fase do Concurso os candidatos que preencham

todos os requisitos exigidos na 1* Fase.

j. 2°FASE — PROVA DE APTIDAO FiSICA, PROVA DE AVALIACAO DO NiVEL

DE PROFICIENCIA LINGUISTICA DE INGLES, PROVA DE APTIDAO

PSICOLOGICA E PROVA DE APTIDAO MUSICAL

Nesta Fase, serdo convocados para as diversas provas os candidatos que cumpram os

requisitos da prova anterior.

(1) Prova de Aptidao Fisica (PAF)

(a) Tem por finalidade verificar as capacidades motoras indispensaveis e a
robustez fisica necessaria para o desempenho da profissdo de Sargento dos
QP do Exército;

(b) Tem lugar na ESE, perante um Juri Técnico nomeado pelo respectivo
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2)

€)

(4)

Comandante.

(c) Se, no decorrer da 2° Fase, ocorrer a lesdo de algum candidato, aquele
podera ser permitido o adiamento das provas até ao ultimo dia do calendario
das PAF;

(d) De acordo com as condi¢des de execucdo que constam do Anexo D, os
candidatos que cumpram os resultados minimos nos exercicios sdo
considerados APTOS e os restantes sdo considerados INAPTOS e sdo
excluidos do Concurso;

(e) Os candidatos devem ser portadores de artigos de higiene e de equipamento
de ginastica adequado a realizacdo dos exercicios que constituem esta prova;

(f) Dos resultados da avalia¢do da Prova de Aptidao Fisica ndo existe recurso.

Prova de Avaliagao do Nivel de Proficiéncia Linguistica de Inglés

(a) Todos os candidatos serdo sujeitos a uma Prova de Avaliacdo do Nivel de
Proficiéncia Linguistica de Inglés, a realizar na ESE, com supervisdao do
Comando de Instrucdo e Doutrina em coordenagdo com a Escola;

(b) Os contetidos programaticos fundamentais constam no Anexo E;

(c) Serdo considerados APTOS todos os candidatos que atinjam o Nivel de
Proficiéncia Linguistica 1-1-1-1, sendo os restantes eliminados do concurso;

(d) Dos pareceres da avaliagdo dos conhecimentos de Inglé€s ndo existe recurso.

Prova de Aptidao Psicologica

(a) Tem por finalidade avaliar se o candidato tem as competéncias definidas
para a categoria de Sargento do Quadro Permanente do Exército, nas
diversas Armas e Servigos, através da execugdo de testes de papel e lapis,
provas sensoriais € psicomotoras, provas de situacao e entrevistas;

(b) Os seus resultados sdo expressos nos graus: Preferencialmente Favoravel,
Bastante Favoravel, Favoravel, Favoravel com Reservas e Nao Favoravel.
Este ultimo é considerado INAPTO nos termos deste concurso;

(c) Dos pareceres da avaliagao psicoldgica ndo existe recurso.

Prova de Aptidao Musical

(a) Os candidatos aos Quadros Especiais de Musicos e Clarins executam esta
prova com a finalidade de verificar, mediante a execu¢do de exercicios, 0s
conhecimentos e capacidades musicais indispensaveis ao seu desempenho;

(b) Esta tem lugar na data indicada no aviso de abertura do concurso, € sera

realizada na Banda do Exército;
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()

(c) O Juri ¢ constituido por 4 (quatro) militares musicos, sendo um professor de
musica da ESE, um oficial Chefe de Banda de Musica (CBMUS), um
Sargento-Mor ou Sargento-Chefe Musico e um Sargento Musico, técnico
instrumentista do naipe de instrumentos a avaliar, da Banda do Exército, a
designar pela Chefia das Bandas e Fanfarras;

(d) Desta prova constam as componentes de avaliagdo do Anexo F.

(e) Dos pareceres da avaliagdo musical ndo existe recurso.

Serdao convocados para a 3* Fase do Concurso os candidatos que preencham

todos os requisitos exigidos na 2* Fase.

k. 3* FASE -DOCUMENTAL FINAL

(1)

2)

€)

4)

Destina-se a apresentagdo da documentacdo complementar pelos candidatos

apurados na 2° Fase;

Os documentos dos militares na efectividade de servigo a enviar para a ESE, de

acordo com o calendario definido, s@o os seguintes:

(a) Certificado do registo criminal passado nos trés meses que precedem a data
da sua entrega;

(b) Fotocopia da Folha de Matricula, autenticada, tendo em atencdo o
preenchimento actualizado de «Ocorréncias extraordinarias» e «Registo
criminal e disciplinar»;

(c) Para os candidatos aos Servigos de Medicina, de Farmécia, e de Diagndstico
e Terapéutica, comprovativo da inscri¢do nos Exames Nacionais e ficha de
classificag@o para acesso ao ensino superior (ficha ENES);

Os documentos dos candidatos que se encontram na Reserva de Disponibilidade

a enviar para a ESE, de acordo com o calendério definido, sdo os seguintes:

(a) Fotocopia da Folha de Matricula, autenticada, tendo em atencdo o
preenchimento actualizado de «Ocorréncias extraordinarias» e «Registo
criminal e disciplinar»;

(b) Para os candidatos aos Servigos de Medicina, de Farmacia, e de Diagndstico
e Terapéutica, comprovativo da inscricao nos Exames Nacionais e ficha de
classificag¢@o para acesso ao ensino superior (ficha ENES);

O candidato faz a entrega dos respectivos documentos, na U/E/O a que pertence

ou onde esta colocado na prestacdo de servico efectivo ou na reserva de

disponibilidade os quais devem dar entrada, at¢ 10 dias, ap6s publicacdo das

listas dos resultados da 2° Fase;
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(5) Serdo excluidos do concurso os candidatos para a Area de Satide que nio facam
a entrega dos documentos em falta, impreterivelmente até 2 dias Uteis apds a
afixagdo das pautas dos resultados dos processos de reapreciagdo das provas dos
exames nacionais da 1* fase do ensino secundario;

(6) Apos a conclusdo com sucesso das provas integrantes da 2* fase do concurso e
da recepcao dos documentos finais, os candidatos sdo reordenados em cada uma
das areas da sua preferéncia, de acordo com a respectiva formula de

classificagao.

1. 4* FASE — INSPECCAO MEDICA

(1) Destina-se a confirmar a inexisténcia de qualquer doenca ou deficiéncia fisica
susceptivel de impedir o desempenho da profissdo de Sargento dos QP do
Exército;

(2) Consiste em exame clinico geral, por junta médica, considerando os resultados
das andlises clinicas, exames e testes de diagnostico efectuados e tabelas gerais
de inaptiddo e de incapacidade para o servico em vigor nas For¢as Armadas;

(3) Tera lugar no Hospital Militar Principal, em Lisboa;

(4) E eliminatoéria e o seu resultado expresso em APTO e INAPTO.

4. APURAMENTO E SELECCAO FINAL DOS CANDIDATOS

a.

Apo6s a conclusdo da 4* fase, e recebidos os resultados das Provas Especificas dos
candidatos a Area D, sdo elaboradas as listas de classificacdo final de todos os
candidatos;

A lista de classificagdo final de todos os candidatos ¢ homologada pelo Chefe do

Estado-Maior do Exército;

. Ingressam no 1° Ano do CFS os candidatos cujo nimero de ordem seja inferior ou

igual ao numero de vagas fixado para as Areas;
Sdo considerados na situacdo de RESERVA os candidatos APTOS que excedam o

numero de vagas do concurso;

. Para a frequéncia do CFS, os candidatos admitidos sdo aumentados ao efectivo do

Corpo de Alunos da ESE, excepto os candidatos aos Servigos de Medicina, de
Farmacia e de Diagndstico e Terapéutica, que sdo aumentados ao efectivo do Corpo
de Alunos da Escola do Servigo de Saude Militar.

Caso se verifiquem desisténcias ou faltas, o Comandante da ESE pode convocar os

candidatos em RESERVA da lista homologada, nos dez dias tteis seguintes ao inicio

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Anexo D /9



% “Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

do curso, para recompletamento das vagas.
>
g. Serdo definitivamente eliminados os candidatos que ndo se apresentem a frequéncia

do Curso, durante os trés dias uteis seguintes ao inicio do mesmo.

5. DISPOSICOES COMPLEMENTARES
a. Serd eliminado qualquer candidato que preste falsas declaragdes ou cujo
comportamento durante a execug¢do do concurso possa prejudicar o seu normal
funcionamento;
b. Sera eliminado todo o candidato que ndo possa executar qualquer das provas
definidas pelo calendario do concurso, independentemente da sua situagdo militar;
c. A apresentacao dos candidatos para a realizagdo das provas ¢ feita na ESE, ficando
alojados nas suas instalagdes durante este periodo;
d. A ESE ¢ a entidade coordenadora da execucao das operagdes do concurso;
e. Os resultados do concurso nas diversas fases sdo enviados via correio para a U/E/O
de origem dos candidatos e divulgados pela intranet e/ou internet;
f. Todas as operacdes do concurso sao dirigidas e coordenadas por um Juri nomeado
pelo Comandante da ESE, com a seguinte composi¢ao:
Presidente
Director de Ensino
Vogais
Delegado do CPAE
Presidente do Juri da Prova de Aptidao Fisica
Director do Curso de Formagao de Sargentos
Adjunto da Sec¢do de Administragcdo Escolar da Direc¢ao de Ensino
Secretério
Chefe da Sec¢ao de Administracdo Escolar da Direc¢do de Ensino
g. Para efeitos de desempate entre candidatos concorrentes as areas A e B, atender-se-a
as seguintes prioridades:
1° A melhor nota do ensino secundario
2° O melhor parecer da avalia¢do psicologica;
3° O militar com menor idade.
h. Para efeitos de desempate entre candidatos concorrentes a area C, atender-se-a as
seguintes prioridades:

1° Melhor classifica¢do na prova de aptiddo musical
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2° O melhor parecer da avalia¢do psicologica;
3° O militar com menor idade.
i. Para efeitos de desempate entre candidatos concorrentes a area D, atender-se-a as
seguintes prioridades:
1° A melhor nota de candidatura (nota N definida em 3.f.);
2° O melhor parecer da avalia¢do psicologica;
3° O militar com menor idade.
j. O deslocamento dos candidatos para os varios locais de realizagdo das provas de
admissado ¢ promovido pela ESE.
k. As davidas e omissdes resultantes da interpretagdo e aplicacdo das presentes normas

serdo resolvidas mediante despacho de Sua Exceléncia o General Chefe do Estado-

Maior do Exército.

Anexos:

A —Modelo de requerimento dirigido ao General CEME (omitido)

B — Modelo de requerimento dirigido ao General CEM do Ramo (omitido)

C — Modelo de Atestado Médico (omitido)

D — Prova de Aptidao Fisica (PAF) (omitido)

E — Contetdos programaticos de avaliagdo da prova de Inglés (omitido)

F — Disciplinas e componentes de avaliacdo da prova de Aptidao Musical (omitido)

G — Solicitagdes as UU/EE/OQO (omitido)
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ANEXO E (Concurso de Admissdo para Sargentos da Forca Aérea)

1. Por despacho do CEMFA de, 29NOV07, e nos termos do art. 5° da Portaria n°
304/2004, de 23MAR, e do D.L. n° 236/99 de 25JUN, esta aberto até 20 de Dezembro
de 2007, concurso para admissdo ao Curso de Formagdo de Sargentos do Quadro
Permanente da For¢ca Aérea 2008/2009 (CFS Modalidade - 12° ano) e 2008/2011 (CFS
Modalidade - 9° ano), respectivamente, para candidatos com habilitagdo académica
minima correspondente ao 12° ano e 9° ano de escolaridade do sistema nacional de

ensino, para as seguintes especialidades e vagas:

ESPEC VAGAS VAGAS CFS VAGAS CFS
(Total) Modalidade 12° ano | Modalidade 9° ano

OPCOM 4 2 2
OPMET 2 1 1
OPCART 8 6 2
OPRDET 8 6 2
MMA 22 14 8
MMT 3 2 1
MARME 8 5 3
MELECA 10 8 2
MELIAV 10 8 2
MELECT 3 2 1
ABST 7 5 2
CMI 2 1 1
OPINF 2 1 1
SAS 14 11 3
OPSAS 2 1 1
PA 6 4 2
BF 4 2 2

TOTAIS 115 79 36

2. Este concurso ¢ aberto condicionalmente até aprovacdo, por despacho Ministerial, das
vagas acima indicadas.

3. Nos termos do art. 33.° do Regulamento de Incentivos (RI), aprovado pelo D.L. n.® 320-
A/2000, de 15DEZ, com as alteracdes introduzidas pelo D.L. n® 118/2004, de 21MAI e
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pelo D.L. n° 320/2007, de 27SET, 30% das vagas referidas em 1., destinam-se aos

militares que:

a. Tendo prestado 3 anos de servigo em RC, passaram a reserva de disponibilidade a
partir de 19NOV2000, conforme decorre conforme decorre dos n®'s 1 e 2 do art. 4.°
do RI, ao estatuir que s6 beneficiam dos incentivos aplicaveis pelo Ministério da
Defesa Nacional, os militares que a data da entrada em vigor do RI estivessem na
efectividade de servigo;

b. Estando na efectividade de servigo e tendo prestado 3 anos em RC e se encontrem
nos ultimos 6 meses da vigéncia do contrato, a data prevista de inicio do curso, nos
termos do art. 49.° do RI.

4. Na determinacao das vagas afectas ao contingente de 30% referido em 3., o calculo dos
valores ¢ arredondado para o inteiro superior, se o decimal for maior ou igual a 5 e para
o inteiro inferior, se o decimal for menor que 5.

5. No preenchimento das vagas respeitar-se-a a seguinte sequéncia de etapas:

a. Preenchimento das vagas do contingente de 30% pelos candidatos referidos em 3. a. e
3.b;

b. Adicao das vagas sobrantes da operacdo a que se refere a alinea anterior as vagas do
contingente geral, constituido pelos restantes 70% das vagas;

c. Inclusdo no ambito do contingente geral, dos candidatos referidos em 3.b. que ndo
preencham as vagas do contingente de 30% e que reunem as condi¢des para
concorrerem ao contingente geral;

d. Preenchimento das vagas do contingente geral pelos candidatos que concorrem

exclusivamente a este contingente e pelos candidatos referidos na alinea anterior.

A Direcgao de Pessoal (DP), tendo em consideracdo os dados constantes dos processos
de candidatura, procede a admissao ao contingente de 30% previsto em 3., dos candidatos

que reunirem as condigdes previstas em 3.b..

6. Condigdes gerais de admissao
Podem candidatar-se as especialidades para que se encontra aberto concurso, 0s
militares que satisfacam as seguintes condigdes:
a. Estar autorizado pelo Chefe de Estado-Maior da For¢a Aérea;
b. Ser Sargento ou Praga da Forca Aérea em RC ou na situagdo de disponibilidade

abrangido pelo RI;
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c. Pertencer as especialidades para que se encontra aberto o concurso, sem prejuizo das
condicdes especiais de admissdo referidas no nimero 7., do presente aviso de
abertura;

d. Ter menos de 29 anos de idade, em 31 Dezembro de 2008, para os candidatos ao CFS
Modalidade — 12° ano, aplicando-se para os militares indicados em 3. a. e b, 0
estabelecido no art® 47° do RI;

e. Ter menos de 27 anos de idade, em 31 Dezembro de 2008, para os candidatos ao CFS
Modalidade — 9° ano, aplicando-se para os militares indicados em 3. a. e b., 0
estabelecido no art® 47° do RI;

f. Possuir como habilitagdes literarias minimas, o 12° ano ou o 9° ano de escolaridade,
ou habilitacdo legal equivalente, respectivamente, para o CFS Modalidade - 12° ano
e CFS Modalidade - 9° ano;

g. Ter cumprido em 01SETO08 ou 04SETO08, respectivamente para os candidatos ao CFS
Modalidade - 12° ano e CFS Modalidade - 9° ano, 2 anos de servico efectivo, apos
conclusdo da instrugdo complementar (IC);

h. Para os militares abrangidos pelo RI, ter cumprido o tempo de servico em RC ai
previsto;

1. Ndo ter sido eliminado ou desistido em anterior CFS;

j. Estar na efectividade de servi¢o na data de abertura do concurso e manter-se nessa
situagdo até a data de inicio do curso, excepto os militares referidos na alinea a., do
paragrafo 3.;

1. Possuir qualidades pessoais e militares que recomendem a sua admissao ao curso;

m. Nao ter antecedentes criminais.

7. Condigdes especiais de admissao

Desde que satisfacam as condi¢des estabelecidas no ponto 6., com excepcao da alinea

c., podem ainda candidatar-se:

a. Para as especialidades de MMT ou de CMI, os militares da especialidade de CAUT;

b. Para a especialidade de ABST, os militares da especialidade de SHS;

c. Para a especialidade de SAS, os militares da especialidade SS que nao possuam as

habilitagdes literarias necessarias para se candidatarem ao concurso de admissdo a

frequéncia do CFS da sua especialidade.
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8. Outras condigdes especiais de admissao

a. Para além das condicdes gerais e especiais de admissdo referidas em 6. e 7., os
candidatos ao CFS Modalidade - 12° ano devem ainda satisfazer as condi¢des a
seguir indicadas.

(1) Para os candidatos as especialidades de OPCOM, OPMET, OPCART, OPRDET,
OPSAS, MMA, MMT, MELECT, MELECA, MELIAV, MARME ¢ CMI:
- Possuir como habilitagdes literarias minimas 12° ano de escolaridade ou
habilitacdo legal equivalente com as disciplinas de Matematica e Fisica, Fisico-
Quimica, Fisico-Quimica B ou Ciéncias Fisico-Quimicas;

(2) Para os candidatos as especialidades de OPINF e ABST:
- Possuir como habilitagdes literarias minimas o 12° ano de escolaridade ou
habilitacdo legal equivalente com a disciplina de Matematica;

(3) Para os candidatos a especialidade de BF:
- Ser da especialidade de MUS e pertencer a qualquer dos naipes que compdem
a Banda de Musica da Forca Aérea.

b. Podem candidatar-se ao CFS Modalidade - 12° ano das especialidades referidas em 8.
a. (1) e (2), os militares que possuam o 12° ano de escolaridade sem as disciplinas de
Matematica e, ou Fisica, desde que realizem para o efeito, no CFMTFA, além da
prova de Avaliagdo de Conhecimentos de Lingua Inglesa, a respectiva Prova de
Avaliagdo de Conhecimentos sobre matérias especificas daquelas disciplinas e
obtenham a classificacdo de Apto.

c. Os militares oponentes ao CFS Modalidade - 9° ano que prevejam concluir o ensino
secundario até o final do corrente ano lectivo, poderdo vir a transitar para a
Modalidade - 12° ano, desde que na fase final do concurso tenham ficado seriados
numa das vagas para admissdo ao CFS 2008/2011 e, simultaneamente, satisfacam
todas as condigdes gerais e especiais de admissdo exigidas aos candidatos da
Modalidade - 12° Ano, ou as reunam através da realizagdo de Provas de Avaliacdo de
Conhecimentos conforme expresso em 8. b..

d. Os militares que se encontrem na frequéncia do 1° ano do CFS 2007/2010,
habilitados com o 12° ano ou que prevejam obter a referida habilitacdo até o final do
corrente ano lectivo, podem requerer a transicao para o CFS 2008/2009 da mesma
especialidade (sem ocuparem vagas do presente concurso), desde que satisfagcam

todas as condicOes gerais e especiais de admissdo referidas no presente aviso de
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abertura, ou as reunam através da realizagdo de Provas de Avaliacdo de
Conhecimentos conforme expresso em 8. b..
9. Documentos do concurso

a. A instrug¢do dos processos de candidatura, da responsabilidade das unidades, 6érgaos
ou servigos, devera incluir os seguintes documentos:

(1) Requerimento a solicitar a admissdo ao curso a que concorre, devidamente
informado no que respeita as condi¢des de candidatura;

(2) Ficha de avaliagdo individual (FAI), da responsabilidade dos Comandantes,
Directores ou Chefes, excepto se estiver avaliado até data posterior a 20JUNO07;

(3)Copia autenticada da nota de assentos completa (modelo SIGAP II);

(4) Diploma ou certificado de habilitagdes literarias, ou copia autenticada do mesmo,
onde constem as classificagdes obtidas, ou declaragdo, no requerimento, em
como as habilitacdes exigidas ja constam no Processo Individual (PIND);

(5) Certificado de registo criminal, ou copia autenticada do mesmo, emitido nos trés
meses que precedem a data de encerramento do concurso (em data posterior a
20SETO07).

b. Para os militares que concorram simultaneamente as duas modalidades do CFS 2008,
12° ano e 9° ano, deverdo ser constituidos dois processos de candidatura distintos,
excepto no que respeita a elaboragdo de FAI (quando aplicavel), podendo o
duplicado do processo ser constituido por documentos devidamente autenticados
com selo branco pela respectiva unidade, 6rgdo ou servigo.

c. Os candidatos que pretendam beneficiar do mecanismo de transi¢do expresso em 8.
c., deverdo constituir um tnico processo de candidatura ao CFS Modalidade — 9° ano,
incluindo no mesmo um segundo requerimento solicitando a aplicagdo desse
mecanismo, acompanhado de um comprovativo de inscricdo no 12° ano de
escolaridade com a discriminagao das disciplinas em que se encontrem matriculados.

d. Deverao ser enviados a DP até a data limite de entrada dos processos de candidatura
na DP, 11JANOS, os requerimentos dos candidatos que pretendam beneficiar do
mecanismo expresso em 8. d., solicitando a sua transi¢ao para o CFS 2008/2009,
acompanhado de comprovativo de inscrigdo no 12° ano de escolaridade com a
discriminagdo das disciplinas em que se encontrem matriculados, ou certificado de
habilitagdes que ateste a conclusdo daquela habilitagdo com as classificagdes ¢ média

final obtidas, conforme aplicavel.
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e. O diploma ou certificado de habilitagdes literarias comprovativo da conclusdao do
ensino secundario no corrente ano lectivo pelos candidatos referidos em 8.c., e 8. d.,
devera ser remetido a DP no prazo de cinco dias tteis, contados ap6s a conclusio do
calendario de exames do ensino secunddrio estabelecido para o ano lectivo
2007/2008.

10. Processamento do concurso

O concurso de admissdo € constituido pelas seguintes fases:

1* Fase - Fase documental

2% Fase - Avaliacao documental

3% Fase - Avaliacao pelos Conselhos de Especialidades

4% Fase - Nomeagao para prestacao de provas de selec¢do

5% Fase - Provas de aptidao fisica

6" Fase - Provas de aptidao cultural da Modalidade - 9° ano (Provas de Inglés,
Portugués e Matematica)

7% Fase - Provas de avaliagcdo de conhecimentos da Modalidade - 12° ano

- Provas de avaliacdo de Conhecimentos de Inglés para todos os
candidatos;

- Prova de avaliagao de Conhecimentos de Matematica ¢, ou Fisica,
para os candidatos ao CFS Modalidade - 12° ano que nao
detenham estas disciplinas, quando as mesmas sejam exigidas
como condicdes especiais de admissdo a especialidade a que
concorrem.

8* Fase - Provas de aptidao musical, para o CFS da especialidade de BF
9 Fase - Exames psicotécnicos
10* Fase - Inspecgdes médicas

11? Fase - Seria¢ao final dos candidatos e preenchimento das vagas

a. Fase documental
Até 20DEZ07, entrega pelos candidatos nas respectivas unidades, 6rgaos ou
servigos, dos documentos necessdrios a instrucdo dos processos de candidatura
(documentos referidos nas sub-alineas (1), (4) e (5), da alinea a., don°9..
Até 21DEZ07, envio a DP pelas unidades, 6rgios ou servigos, via Fax ou Msg, de

uma relagdo com a identificacao dos candidatos (posto, nip, especialidade e nome),
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modalidade do CFS a que concorrem (12° ano, 9° ano ou ambas) e no caso dos
candidatos CAUT a especialidade a que concorrem (MMT, CMI ou ambas).

Até 11JANOS8, entrada na DP dos processos de candidatura devidamente
instruidos conforme expresso no paragrafo 9..

A titulo excepcional, os candidatos poderdo fazer entrega dos documentos
referidos nas sub-alineas (4) e (5), da alinea a., do n°® 9., directamente na DP, dentro
do prazo limite estipulado para entrada dos processos de candidatura, sempre em
coordenagao com os servigos de pessoal da respectiva unidade, 6rgao ou servico de
colocagao.

As Unidades, Orgdos ou Servicos sdo as primeiras responsiveis pela
verificagdo da correcta instrugdo dos processos de candidatura, nomeadamente no
que concerne a inclusdo de todas as pegas que o integram, bem como na verificagao
da satisfacdo das condigdes de admissdo a concurso pelos candidatos, atestando-o

na informag¢ao que acompanha os respectivos requerimentos.

b. Avaliagcdao documental

A DP realizard a avaliagao documental dos processos de candidatura tendo em
vista a validacdo formal dos mesmos, bem como a verificacdo da satisfacao pelos
candidatos das condi¢des de admissdo estabelecidas no presente aviso de abertura.

As candidaturas cuja entrada nos servigos da respectiva unidade, 6rgao ou
servigo de colocacao se verifique fora do prazo previsto serdo consideradas nulas.

Serdo ainda excluidos do concurso, os candidatos cujos processos nao se
encontrem devidamente instruidos, bem como aqueles que ndo satisfagam as
condigdes gerais e especiais referidas nos paragrafos 6, 7 ¢ 8 do presente aviso de

abertura.

c. Nomeagao para prestagdo de provas

A nomeacao para a prestagdo de provas ¢ feita por despacho do CEMFA, tendo
por base a ordenagdo por mérito relativo dos candidatos a concurso, homologada
pelo CEMFA, mediante parecer dos respectivos conselhos de especialidades de
sargentos, conforme previsto alinea b), do art® 2° do D.L. n® 201/93, de 03JUN.

O numero de candidatos nomeados para a prestacao de provas, tendo em conta
os quantitativos de vagas para o CFS fixados para cada especialidade, € o seguinte:

Para o CFS modalidade 9° ano
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(1) Para as especialidades até 2 vagas, inclusive, o décuplo de candidatos;
(2) Para as especialidades com 3 vagas, o nénuplo de candidatos;
(3) Para as especialidades com 4 vagas, o 6ctuplo de candidatos;
(4) Para as especialidades com mais de 5 vagas, o séptuplo de candidatos.

Para o CFS modalidade 12° ano

(1) Para as especialidades até 2 vagas, inclusive, o séxtuplo de candidatos;

(2) Para as especialidades com 3 vagas ou mais vagas, o quintuplo de

candidatos.

Os candidatos nomeados para a prestacdo de provas que pretendam desistir de
qualquer das fases do processo de seleccdo, deverdo formalizar antecipadamente
essa inten¢do elaborando uma declaragdo de desisténcia, a enviar com urgéncia a

DP pela unidade, 6rgao ou servico de colocagao do militar.

d. Provas de aptidao fisica
As provas de aptidao fisica visam avaliar a aptidao fisica dos candidatos para o
exercicio de fungdes de sargento do Quadro Permanente, constando das seguintes
provas de valor fisico:
- Flexdes e extensoes de bragos no solo;
- Abdominais;
- Corrida de 2.400 metros.

(1) A descricao das provas, protocolo de execugdo e tabelas de classificagdo sdo as
constantes no Despacho do CEMFA n° 49/07/A, de 06MAI, encontrando-se
disponiveis para consulta nos respectivos orgdos de gestdo de pessoal das
Unidades.

(2) Os resultados das provas de aptiddo fisica expressam-se por “APTO / NAO
APTO” e tém caracter eliminatdrio, implicando a elimina¢do do candidato e a

exclusdo das provas subsequentes do concurso, sem possibilidade de repetigao.

e. Provas de Aptidao Cultural
As Provas de Aptiddo Cultural de admissdo ao CFS na Modalidade - 9° ano
constam de provas escritas e destinam-se a avaliar os conhecimentos dos candidatos
nas areas de saber consideradas relevantes para admissao a frequéncia do CFS/QP,

ponderadas as exigéncias de qualificacao do referido curso.
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(1) As Provas corresponderdo ao nivel de saberes identificados nas matrizes a
divulgar pela DINST, constando de trés provas nas areas de Portugués,
Matematica e Inglés.

(2) As provas serdo elaboradas pelo CFMTFA e aprovadas pelo Director da
Instru¢do (d’'DINST), tendo por base a apresentacdo de trés propostas por
disciplina.

(3) Os programas com os conteudos das diferentes areas que constituem a matéria
das provas, a bibliografia recomendada e exames padrdo, serdo divulgados pela
DINST e disponibilizados na Intranet da FAP para consulta dos candidatos.

(4) A duracao das provas ¢ de uma hora e quarenta e cinco minutos, com quinze
minutos de tolerancia.

(5) As provas prestadas pelos candidatos serdo apreciadas sob anonimato por um
juri de provas a nomear pelo cPESFA sob proposta do d'DINST. Os resultados
serdo homologados pelo d'DINST e deles serda dado conhecimento a todos os
candidatos.

(6) A classificagdo nas Provas Culturais nas areas de Inglés, Portugués e
Matematica ¢ expressa numa escala de 0 (zero) a 20 (vinte) valores.

(7) Serao considerados aprovados os candidatos que obtenham como classificacio a
média final minima de 8 (oito) valores no conjunto das trés Provas de Inglés,
Portugués e Matematica e cumulativamente a classificacdo minima de 6 (seis)
valores em cada prova.

A média final corresponde a média aritmética das classificagdes obtidas nas trés
provas escritas.

(8) Apos divulgacao dos resultados das Provas da Aptidao Cultural os candidatos
podem requerer fundamentadamente a revisdo das provas realizadas. Para o
efeito dispdem de cinco dias tteis para solicitar 8 DINST a consulta obrigatoria
da prova realizada, formalizando posteriormente, se pretendido, a entrega do
respectivo requerimento na unidade, 6rgdo ou servico, o qual deve ser remetido
a DP até ao final do dia 0til imediato.

(9) A ndo aprovagdo nas Provas de Aptidao Cultural implica a eliminacdo do

candidato e a sua exclusdo das provas subsequentes do concurso.
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f. Provas de Avaliacao de Conhecimentos
As provas de Avaliacdo de Conhecimentos de admissdo ao CFS na Modalidade

- 12° ano, constam de provas escritas ¢ destinam-se a avaliar os conhecimentos dos

candidatos nas areas de saber consideradas relevantes para admissdo a frequéncia

do CFS/QP, ponderadas as exigéncias de qualifica¢do do referido curso.

(1) As Provas corresponderdo ao nivel de saberes identificados nas matrizes a
divulgar pela DINST, constando de uma prova de Lingua Inglesa para todos os
candidatos e de Matematica e, ou, Fisica, para os candidatos que nao tenham
frequentado os percursos formativos com disciplinas de Matematica ou
Matematica B (10° 11° e 12° anos), ou Fisica, Fisico-Quimica B ou Ciéncias
Fisico-Quimicas (Bienal), quando estas constituam requisito(s) especifico(s) de
admissao e os candidatos nao os satisfagam.

(2) As provas serdo elaborados pelo CFMTFA e aprovadas pelo Director da
Instrugcdo (d’'DINST), tendo por base a apresentacdo de trés propostas por
disciplina.

(3) Os programas com os contetidos das diferentes areas que constituem a matéria
das provas, a bibliografia recomendada e exames padrao, serdo divulgados pela
DINST e disponibilizados na Intranet da FAP para consulta dos candidatos.

(4) As Provas tem a duragdo de uma hora e quarenta e cinco minutos, com quinze
minutos de tolerancia.

(5) As provas prestadas pelos candidatos serdo apreciadas sob anonimato por um
juri de provas a nomear pelo cPESFA sob proposta do d’DINST. Os resultados
serdo homologados pelo d'DINST e deles sera dado conhecimento a todos os
candidatos.

(6) Serdao considerados aprovados os candidatos que obtenham a classificacdo de
Apto na prova de Inglés bem como os que tenham obtido a classificacdo de
Apto em cada uma das provas de Matematica e, ou Fisica, quando aplicavel,
correspondendo a classificagdo de Apto a nota minima de 9,5 valores.

(7) Apds divulgagao dos resultados das Provas da Avaliacdo de Conhecimentos os
candidatos podem requerer fundamentadamente a revisdo das provas
realizadas. Para o efeito dispdem de cinco dias tuteis para solicitar & DINST a
consulta obrigatoria da prova realizada, formalizando posteriormente, se
pretendido, a entrega do respectivo requerimento na unidade, 6rgao ou servico,

o qual deve ser remetido a DP até ao final do dia util imediato.
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(8) A nao aprovac¢do nas Provas de Avaliagdo de Conhecimentos implica a

elimina¢do do candidato e a exclusdo das provas subsequentes do concurso.
g. Provas de Aptidao Musical (s6 para candidatos ao CFS da especialidade BF)

(1) As provas de aptidao musical destinam-se a avaliar os conhecimentos musicais
(tedricos e praticos) dos candidatos, considerando as exigéncias especificas de
qualificacdo técnico-artistica que estdo subjacentes a especialidade BF.

(2) Sao convocados para a realizagdo das provas de aptiddo musical, todos os
concorrentes a especialidade de BF considerados aprovados nas provas de
aptidao cultural.

(3) Os conhecimentos musicais dos candidatos sdo testados através de provas
escritas, orais e praticas.

(4) As matérias das provas correspondem as do Conservatério Nacional de Musica,
nas seguintes areas:

— Formagao Musical
— Organologia
— Instrumento

(5) Os programas com os conteudos das diferentes areas que constituem a matéria
das provas e a bibliografia recomendada serdo divulgados pela DINST para
consulta dos candidatos.

(6) A prova escrita tem a duragdao de 90 minutos (mais 30 minutos de tolerancia) e
consta de:

— exercicio de transposi¢ao;
— classificacao de intervalos;
— ditado melddico;
— ditado ritmico.
(7) A prova oral tem a duragdo de, no maximo, 30 minutos e consta de:
— leitura ritmica de solfejo;
— leitura entoada;
— questiondrio sobre matérias teoricas musicais.

(8) A prova pratica tem a durag¢do de, no maximo, 60 minutos e consta de:

— execugdo de duas escalas diatonicas maiores com articulagdes diversas;
— execugao de duas escalas diatonicas menores com articulagdes diversas;

— execucao de duas escalas cromaticas com articulagdes diversas;
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— execucdo de uma pega apresentada pelo candidato, com acompanhamento
da Banda;

— execucdo de uma peca com acompanhamento da Banda, desconhecida do
candidato, que tera o limite temporal de 20 minutos para a estudar

(9) As provas sao prestadas perante um juri, a nomear pelo cPESFA, sob proposta do
Chefe da Banda de Musica, que as elabora e classifica.

(10) A aprovagdo nas provas escrita, oral e pratica de aptiddo musical, far-se-a de
acordo com o seguinte critério: os candidatos sdo avaliados numa escala
gradativa de 0 (zero) a 20 (vinte) e sdo aprovados os que obtenham a
classificagdao final minima de 9,5 (nove virgula cinco) valores nas provas de
aptiddo musical (CAM). A ndo aprovacdo nas provas de aptidio musical
implica a elimina¢do do candidato e a exclusdo das provas subsequentes do
concurso.

(11) A classificagao final resulta da média ponderada obtida através da seguinte
formula:

CAM = AME + AMO + 2AMP
4

em que:
CAM = classificac¢do final da prova de aptidao musical
AME = classificagdo da prova escrita de aptidao musical
AMO = classificagdo da prova oral de aptidao musical
AMP = classificagdo da prova pratica de aptidao musical
h. Exames Psicotécnicos

(1) Os exames psicotécnicos sdo realizados pelo CPSIFA e visam a avaliacdo das
capacidades e caracteristicas psicologicas dos candidatos, de modo a aferir da
sua adaptabilidade as fungdes especificas dos quadros especiais de Sargentos a
que se destinam.

(2) A convocacdo para a realizagdo dos exames psicotécnicos ¢ feita para as
especialidades a concurso, em numero igual ao das vagas previstas, acrescido
de reservas.

(3) Os candidatos sdo submetidos as seguintes provas:

— avaliacao intelectual,
— avaliagdo da personalidade e motivagao;

— entrevista.
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(4) Os seus resultados expressam-se por “APTO/NAO APTO” e tém caracter

eliminatorio.
i. Inspeccdes Médicas

(1) As inspeccdes médicas visam a avaliagdo da aptidao fisica dos candidatos para
o exercicio de funcdes especificas dos quadros especiais a que se destinam e
sdo da competéncia das Juntas de Avaliacdo para a frequéncia dos cursos de
formagdo, de qualificagdo ¢ de promog¢dao (JAFCFQP), a que se refere a
Portaria n® 609/87, de 16JUL, - Regulamento das Juntas Médicas da FAP.

(2) Os candidatos sdao submetidos a
- inspecgdes biométricas;

- inspecgdes de clinica geral;

- andlises de avaliacdo do estado geral;
- radiografia ao torax;

- electrocardiograma.

(3) As unidades, orgdos ou servigos, devem efectuar as diligéncias necessarias no
sentido de submeter os candidatos considerados aptos nas provas de aptidao
fisica a apreciacdo da competente junta, enviando os resultados a DP até
20JUNOS.

(4) Os resultados das inspec¢des médicas expressam-se por “APTO/NAO APTO” e
tém carécter eliminatorio.

11. Ordenagao final
A seriacdo final dos candidatos aptos em todas as provas de selec¢do, para efeitos de
admissao a frequéncia do CFS, sera realizada de acordo com os seguintes critérios:

a. Para a Especialidade BF

A ordenagdo dos candidatos com destino a especialidade BF serd efectuada por
ordem decrescente da média resultante da classificacdo dos testes de aptidao
cultural (9° ano) ou do curso secundario (12° ano), com a classificagdo obtida na
prova de aptiddo musical, adicionada do valor correspondente a ponderagdo do

tempo de servico, de acordo com a seguinte formula:

4x (PCoulS)+6x CAM
C= +PS
10
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onde:
PC = classificacao dos testes de aptidao cultural (CFS Modalidade 9° ano)
S= classificacgao final do curso do ensino secundario (CFS 12° ano)
CAM = classificacao da prova de aptidao musical
PS = valor correspondente a ponderacao de tempo de servigo efectivo

b. Para as Restantes Especialidades

(1) A ordenacao dos candidatos ao CFS Modalidade - 9° ano com destino as
restantes especialidade, sera obtida, por ordem decrescente da classificacao
obtida nas provas de aptiddo cultural, acrescida do valor correspondente a
ponderacdo de tempo de servico efectivo prestado.

(2) A ordenagdo dos candidatos ao CFS Modalidade - 12° ano com destino as
restantes especialidades, serd obtida, por ordem decrescente da classificacao
final do curso do ensino secundério, acrescida do valor correspondente a
ponderacdo de tempo de servico efectivo prestado.

(3) Para os candidatos que realizaram o ensino secundario em dois ciclos de estudos
(10°/11° anos e 12° ano), a classificagdo final do ensino secundario ¢
determinada atribuindo 60% a classificagao final do 10°11° anos de
escolaridade e 40% a classificacao final do 12° ano de escolaridade.

¢. Ponderacdo do Tempo de Servico

Na ordenacdo dos candidatos a concurso das diversas especialidades, em
qualquer das modalidades do CFS, sera adicionada a classificagdo obtida o valor
correspondente a ponderacdo do tempo de servico efectivo prestado acima de 3
anos, a data de inicio do curso, de acordo com a seguinte tabela:

1. 3 a4 anos de servigo >>>>>> (.2 valores

2.4 a5 anos de servigo >>>>>> (.5 valores

3.5 a 6 anos de servigo >>>>>> (.9 valores

4. 6 a 7 anos de servigo >>>>>> 1.4 valores

5. mais de 7 anos de servigo >>>>> 2.0 valores

12. Preenchimento das vagas
a. Os candidatos aprovados nas provas do concurso sdo admitidos a frequéncia dos

CFS, até ao preenchimento do numero de vagas fixado para cada curso e para a
respectiva especialidade, de acordo com o ordenamento final referido no ponto
anterior;

b. Em caso de igualdade de classificacdo, prefere o mais antigo.
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13. Calendario

20DEZ07

Encerramento do Concurso

Até 21DEZ07

Envio a DP de MSG/FAX com as listagens de

candidatos (data limite)

Até 11JANOS

Entrada dos processos de candidatura na DP (data

limite)

De 28JANO8 a 13FEV08

Reunides dos Conselhos de Especialidades de

Sargentos (CES)

Até 20FEV08

Divulgacao da lista de candidatos nomeados para

prestacdo de provas de selec¢do

De 27FEV08 a 11MAROS8

Provas de Aptidao Fisica

De 17 a 20 MAROS

Provas de Aptidao Cultural para o CFS Modalidade -
9° Ano

Provas de Avaliagao de Conhecimentos para o CFS

Modalidade - 12° Ano

De 19MAIO8 a 06JUNOS

Exames Psicotécnicos

De 19MAIO8 a 16JUNOS

Inspeccdes Médicas

De 02 a 06 JUNOS

Provas de Aptidao Musical, para candidatos a

especialidade de BF
Até 02JULOS8 Divulgacao da lista de candidatos nomeados para
frequéncia dos cursos
01SETO08 Inicio previsto do CFS no CFMTFA Modalidade - 12°
ano
04SETO08 Inicio previsto do CFS no CFMTFA Modalidade - 9°

ano
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ANEXO F (Concurso de Admissdo para Sargentos da Marinha — Area de Satide)

Despacho do Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada, n°® 54/06, de 25 de Maio:

Considerando que, a frequéncia, com aproveitamento, dos CFS HE e CFS HP, habilitam
os alunos com uma licenciatura em Enfermagem ou em Tecnologias da Satde,

respectivamente;

Encontrando-se no Ministério da Defesa Nacional, para aprovagdo e publicac¢do, o
normativo que ira estabelecer as condigdes especiais de admissdo para o ingresso nos
Quadros Permanentes, na categoria de sargentos, da classe de enfermeiros, subclasses de
enfermeiros (HE) e de Técnicos de Diagnostico e Terapéutica (HP);

Tornando-se necessario, € em antecipagdo a publicacdo de normativo relativo as
condicdes especiais de admissdo, proceder ao estabelecimento das normas do concurso de
admissao para ingresso nos Quadros Permanentes, na categoria de sargentos, da classe de
enfermeiros, subclasses de enfermeiros (HE) e de Técnicos de Diagndstico e Terapéutica
(HP), que abranja o universo de candidatos militares e civis;

Determino o seguinte:

1.A nomeagdo para o CFS HE e para o CFS HP ¢ precedida de um concurso de
admissdao com caracter eliminatorio.

2. O concurso de admissao ao CFS HE/HP pode revestir as seguintes modalidades:
a. Concurso interno limitado;
b. Concurso interno geral;
c. Concurso externo.

3. Ao concurso interno limitado apenas podem candidatar-se as pracas dos QP, ou a
prestarem servigo efectivo na Marinha em Regime de Contrato (RC) e que retinam as
condicdes especiais de admissdo previstas no presente regulamento.

4. Ao concurso interno geral podem candidatar-se, para além dos militares referidos no
numero 3., militares do Exército ¢ da Forca Aérea ou na situagdo de Reserva de
Disponibilidade (RD) que retnam as condi¢des especiais de admissdo previstas no
presente regulamento.

5. Ao concurso externo podem candidatar-se, para além dos militares referidos nos
nimeros anteriores, civis que reinam as condi¢des especiais de admissdo previstas
no presente regulamento.

6. As modalidades do concurso e a distribuicdo das vagas sdo definidas por despacho do
Chefe do Estado-Maior da Armada (CEMA).

Maj Eng Pedro Bastos - CEMC 2007/08 Anexo F/1



% “Obtencéo de RH para os QP das Forgas Armadas:
e Que Formas de Recrutamento a Privilegiar face a Actual Conjuntura”

7. A candidatura ao concurso ¢ formalizada em requerimento dirigido ao Chefe do
Estado-Maior da Armada.

8. Sdo admitidos ao concurso os militares ou civis, de acordo com a modalidade do
concurso, que, tendo formalizado a sua candidatura, satisfacam as seguintes
condigdes especiais:

a. Comuns a todos os candidatos:

(1) Ter realizado as provas de ingresso através dos exames nacionais do ensino
secundario fixadas pela Escola do Servigo de Saude Militar, no ano do inicio
do curso, e obtido classificagdo igual ou superior a fixada, ou, para os
candidatos ja a frequentar o ensino universitario, satisfazer as condigdes
estabelecidas pelo artigo 12° da Portaria n° 612/93, de 29 de Junho, alterada
pela Portaria n® 317-A/96, de 29 de Julho, Portaria n® 953/2001, de 9 de
Agosto e Portaria n® 1152/2002, de 28 de Agosto;

(2) Ser titular de um curso de ensino secundario ou de habilitacdo legalmente
equivalente, a data da afixa¢do dos resultados dos exames nacionais do ensino

secundario;

(3) Satisfazer os requisitos estabelecidos em disposi¢des proprias, constantes do
aviso de abertura dos concursos de admissdo, designadamente os relativos a:

(a) Parametros médicos, fisicos e psicoldgicos de seleccao;
(b) Provas fisicas e psicofisicas de seleccao.
b. Comuns aos candidatos militares:
(1) Ter bom comportamento militar;
(2) Nao ter avaliagdes desfavoraveis;

(3) Ter prestado, no minimo, um ano de servigo militar efectivo na data de inicio
do curso;

c¢. Consoante a situacao militar dos candidatos:
(1) Para as pracas da Marinha em regime de contrato ou dos quadros permanentes,
ter idade nao superior a 26 anos em 31 de Dezembro do ano de inicio do

curso de formagao de sargentos (CFS).

(2) Para os militares do Exército e da Forca Aérea:

(a) Ter idade nao superior a 23 anos em 31 de Dezembro do ano de inicio do
CFS;

(b) Estar autorizado a concorrer e a ingressar na categoria de sargentos
Enfermeiros da subclasse a que se destinam.
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(3) Para os cidadaos na Reserva de Disponibilidade:

(a) Ter idade ndo superior a 23 anos em 31 de Dezembro do ano de inicio do
CFS;

(b) Ter bom comportamento militar a data de passagem aquela situagao;
(c) Ter bom comportamento moral e civil,

(d) Nao ter tido avaliacdes desfavoraveis durante a prestagdo de servigo
militar.

(4) Para os restantes cidadaos:
(a) Ser cidadao portugués;
(b) Ter bom comportamento moral e civil;

(c) Possuir autorizagdo de quem exer¢a o poder paternal, quando de
menoridade;

(d) Ter idade compreendida entre os 17 e os 21 anos em 31 de Dezembro do
ano de inicio do CFS;

(e) Estar em situacdo militar regular, tendo cumprido as obrigacdes fixadas na
Lei do Servigo Militar.

9. O concurso engloba as seguintes fases:
a. Apreciagao documental da candidatura;

b. A apreciagdo da avaliagdo do mérito militar dos candidatos (s6 para candidatos
militares a prestarem servico efectivo na Marinha ou oriundos da Marinha);

c. A realizagdo de exames psicotécnicos;
d. A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica;
e. A apreciagdo e ordenamento dos candidatos.

10.As fases do concurso referidas no numero anterior sdo executadas em sequéncia, € a
elimina¢ao dos candidatos numa das fases exclui a sua continuagao em concurso.

11.A apreciagdo da avaliagdo do mérito militar dos candidatos a prestarem servigo
efectivo na Marinha, ou na situagdo de Reserva e Disponibilidade (RD), da
responsabilidade do chefe da Repartigdo de Sargentos e Pragas, ¢ feita com base nos
elementos que constam nos respectivos processos individuais, designadamente:

a. A avaliacdo individual,
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b. A avaliacdo da formacao;
c. A avaliacdo disciplinar;
d. A avaliagao complementar.

12.Da apreciagdo da avaliagdo do mérito militar decorre a eliminacdo do candidato
avaliado desfavoravelmente, nos termos e condi¢des previstas no Regulamento da
Avaliacdao do Mérito dos Militares da Marinha.

13.0 candidato militar, do Exército ou da Forga Aérea, que possua avaliacdes
desfavordveis relativamente a sua prestacdo de servigo militar, serd eliminado do
concurso.

14.0s exames psicotécnicos visam a avaliagdo da capacidade do candidato para a
aquisicao de conhecimentos, atitudes e pericias presentes nos objectivos do curso € a
avaliacdao do perfil do candidato, com vista a capacidade de adaptagdo as funcdes
para que o curso habilita.

15.0s exames referidos no namero anterior sdao classificados em "Favoravel
Preferencialmente", “Bastante Favoravel”, “Favoravel”, “Favoravel com Reservas”,
ou “"Nao Favoravel”. Os candidatos que nos exames psicotécnicos obtenham a
classificagdo de “Nao Favoravel”, serdo eliminados do concurso.

16.A aptidao fisica e psiquica ¢ verificada de acordo com a regulamentacdo em vigor
através da realizacdo de inspec¢des médicas.

17.A apreciagdo da aptidao fisica e psiquica realiza-se mediante a classificacdo de
“Apto” ou “Nao apto”, em fun¢ao dos resultados apurados nas inspecgdes € provas
efectuadas, ficando eliminados do concurso, nas condi¢gdes previstas nas tabelas de
inaptidao em vigor, os candidatos classificados de “Nao apto”.

18.A apreciagdo, seleccdo e ordenamento dos candidatos compete a um juri de selecg¢do
com a seguinte composi¢ao:
a. Presidente:
- Chefe da Reparticao de Sargentos e Pragas da Direc¢do do Servico de Pessoal.
b. Vogais:
- Representante da Reparticio de Recrutamento e Seleccdo da Direccao do
Servico de Pessoal;
- Representante da Reparticdo de Sargentos e Pragas da Direc¢do do Servigo de
Pessoal;
c. Secretario:
- Oficial a nomear pelo Director do Servigo de Pessoal.
19.Apreciacao e ordenamento dos candidatos:

a. A apreciagdo consiste na verificacdo final das condi¢des especiais de admissdo,
dos resultados apurados nos exames psicotécnicos e dos resultados da apreciagao
fisica e psiquica, dos candidatos ainda presentes a concurso;
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b. O ordenamento dos candidatos admitidos a concurso, para efeitos da frequéncia
do CFS HE/HP, sera efectuado por ordem decrescente da classificacdo final
obtida, expressa numa escala de 0 a 200, calculada com base na seguinte formula:

CF=05xA+035xB+0,15xC
onde:

CF — Classificagao final do concurso (aproximada as décimas);

A — Classificagao final obtida num curso do ensino secundario ou habilitagao
legalmente equivalente;

B - Classificagdo obtida na prova de ingresso ou, no caso de ser exigida mais
do que uma prova, médias das classificacdes obtidas nas provas de
ingresso exigidas;

C - Para candidatos Militares ou na situa¢do de RD:

Tempo de servigo efectivo, classificado numa escala de 80 a 200,
aproximado as décimas, obtida por interpolacdo, apds o ordenamento
do tempo de servigo de todos os candidatos, contado em dias, onde a
classificagdo de 200 ¢ atribuida ao candidato com mais tempo de
servico ¢ a classificagdo de 80 ¢ atribuida ao candidato com menos
tempo de servico.

- Para os restantes candidatos:

Média aritmética dos resultados dos testes psicotécnicos efectuados pela
Reparti¢do de Recrutamento e Selec¢do, numa escala de 80 a 200 para
os candidatos com resultados, de acordo com a tabela seguinte:

Favoravel Preferencialmente 200
Bastante Favoravel 160
Favoravel 120
Favoravel com Reservas 80

c. Em caso de igualdade de classificacdo final, constitui condi¢do de preferéncia
para o desempate:

(1) A maior antiguidade, para os militares da Marinha;

(2) A menor idade para os restantes candidatos.

20.As classificagdes finais do concurso sdo homologadas pelo director do Servico de
Pessoal.

21.Da exclusdo de qualquer fase do concurso cabe recurso hierdrquico, a interpor no
prazo de oito dias uteis para o director do Servigo de Pessoal.

22.Da lista de classificagdo final homologada cabe recurso hierdrquico, a interpor no
prazo de quinze dias uteis para o superintendente dos Servigos do Pessoal.
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ANEXO G (Concurso de Admissao para Sargentos da Forca Aérea — Area de Satide)

1. Por despacho do CEMFA, de 05JUNO7 estd aberto concurso at¢é 03AGO07 para
admissdo ao Curso de Formacdo de Sargentos do Quadro Permanente do Servigo de
Saude da For¢a Aérea 2007/2011, nos termos da Portaria n® 304/2004, de 23MAR, ¢ do
D.L. n° 236/99 de 25JUN, com as altera¢des introduzidas pelo D.L. n® 197-A/2003, de
30AGO, para preenchimento de 4 vagas.

2. Este concurso ¢ aberto condicionalmente até aprovagdo, por despacho Ministerial, das
vagas indicadas.

3. Nos termos do art. 33.° do Regulamento de Incentivos (RI), aprovado pelo Dec. Lei n.°
320-A/2000, de 15DEZ, com as alteragdes introduzidas pelo Dec. Lei n® 118/2004, de
21MALI, 30% das vagas referidas, destinam-se aos militares que:

a.

Tendo prestado 3 anos de servigo em RC passaram a reserva de disponibilidade a
partir de 19NOV2000, conforme decorre do art. 3.° do RI, ao estatuir que so
beneficiam dos incentivos aplicdveis pelo Ministério da Defesa Nacional, os
militares que a data da entrada em vigor do referido regulamento estivessem na
efectividade de servico;

Estando na efectividade de servigo e tendo prestado 3 anos de servico em RC, se
encontrem nos ultimos 6 meses da vigéncia do contrato, nos termos do art. 49.° do
RI.

4. Na determinagdo das vagas afectas ao contingente de 30% referido em 3., o calculo dos
valores ¢ arredondado para o inteiro superior, se for maior ou igual a 5 e para o inteiro
inferior, se menor que 5. No preenchimento das vagas respeitar-se-4 a seguinte
sequéncia de etapas:

a.

Preenchimento das vagas do contingente de 30% pelos candidatos referidos nos
subparagrafos a. e b. do paragrafo 3.;

Caso as vagas referidas no paragrafo 3. ndo sejam preenchidas sdo adicionadas as
vagas do contingente geral, constituido pelos restantes 70% das vagas;

Inclusdo no ambito do contingente geral dos candidatos referidos no subparagrafo
b. do paragrafo 3. que ndo preencham as vagas do contingente de 30% e que
retinem as condi¢des para concorrerem ao contingente geral;

Preenchimento das vagas do contingente geral pelos candidatos que concorrem
exclusivamente a este contingente e pelos candidatos referidos na alinea anterior;

Com base nos elementos de informacao constantes dos processos de candidatura, a
Direccdo do Pessoal habilitard automaticamente a admissdo ao contingente dos
30% previsto em 3., dos candidatos que reunirem as condi¢des previstas em 3. b..
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5. Condigdes gerais de admissao

Podem candidatar-se ao presente concurso as pracas em regime de contrato da
especialidade SS que satisfacam as seguintes condigdes:

a. Estar autorizado a concorrer pelo Chefe de Estado-Maior da Forga Aérea;

b. Pertencer a especialidade para que se encontra aberto o concurso, sem prejuizo do
disposto em 6;

c. Ter menos de 27 anos de idade em 31 de Dezembro de 2007, aplicando-se para os
militares indicados em 3. a. € 3. b., o estabelecido no art® 47° do RI;

d. Ter cumprido, em 010UTO07, dois anos de servigo efectivo apos conclusido da
instru¢do complementar (IC);

e. Possuir como habilitagdes literarias minimas o 12° ano de escolaridade, ou
habilitagdo legal equivalente;

f.  Ter realizado, de acordo com o calendario geral de exames de acesso ao ensino
superior publico de 2007, a prova de ingresso de Biologia, Geologia ou Psicologia
e Economia, ou, em alternativa, ter realizado de acordo com o calendario geral de
exames de acesso ao ensino superior publico de 2006, as provas de ingresso
determinadas pela CNAES;

g. Ter obtido na prova de ingresso exigida para admissdo a concurso nota de
candidatura igual ou superior a 100 pontos, expressa na escala de 0 a 200 pontos;

h. Ndo ter sido eliminado ou desistido de anterior CFS;

i.  Estar na efectividade de servico na data de abertura do concurso e manter-se nessa
situacdo até a data de inicio do curso (excepto para os militares referidos em 3. a.);

j-  Possuir qualidades pessoais e militares que recomendem a sua admissao ao curso;
k. Nao ter antecedentes criminais.

6. Condigdes especiais de admissao

Podem ainda candidatar-se condicionalmente ao presente concurso, exclusivamente
para o preenchimento de eventuais vagas sobrantes que ndo sejam ocupadas pelos
militares da especialidade SS, os sargentos e pracas em regime de contrato das
restantes especialidades da Forca Aérea, que satisfacam as condigdes gerais de
admissao referidas no paragrafo anterior.
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7. Documentos do concurso

a. Requerimento dirigido ao CEMFA a solicitar a admissdo ao concurso,
devidamente informado no que respeita as condi¢des de candidatura;

b. Ficha de Avaliacdo Individual, excepto se o candidato estiver avaliado até data
posterior a 03FEV07;

c. Nota de assentos completa, devidamente autenticada (modelo SIGAP II);

d. Diploma ou certificado de habilitagdes referente ao 12.° ano de escolaridade, ou
copia autenticada do mesmo, devendo constar no mesmo as classificagdes obtidas;

e. Ficha de classificagdo para acesso ao ensino superior (ficha ENES), com a prova
de ingresso exigida;

f.  Documento comprovativo de pedido de reapreciagao de exames (caso aplicavel);

g. Certificado de registo criminal, emitido nos trés meses que antecedem a data de
encerramento do concurso (03MAI07).

8. Processamento do concurso

a. O concurso de admissdo ¢ constituido pelas seguintes fases:

- Entrega de documentos;

- Avaliag¢ao documental;

- Divulgagao da lista de candidatos admitidos e excluidos;

- Nomeagao para prestacdo de provas;

- Provas de Aptidao Fisica;

- Exames Psicotécnicos;

- Inspeccdes Médicas;

- Seriacao final dos candidatos e preenchimento das vagas a concurso;
- Nomeagao para a frequéncia do curso.

b. A ndo aprovagao dos candidatos em qualquer das provas de seleccdo determina a
sua exclusdo imediata do concurso.

9. Fase documental

a. Os candidatos devem fazer a entrega dos documentos referidos nos subparagrafos
a, d, e, f e g do paragrafo 7., nas respectivas unidades 6rgados ou servigos, até
03AGO07, remetendo estas, via Fax/Msg a Direccdo do Pessoal (Fax -
214723852) até ao final do dia util imediato (06AGOO07), uma lista com a
identificacdo dos militares concorrentes.

b. As unidades, 6rgdos ou servicos devem remeter a Direccdo de Pessoal, até
10AGO07, todos os documentos que constituem o processo de candidatura,
incluindo a nota de assentos e a ficha de avaliagdo individual (se aplicavel).
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c. A titulo excepcional, e sempre em coordenagdo do proprio com os servigos de
pessoal da respectiva unidade ou 6rgdo, os candidatos poderdo fazer a entrega dos
documentos referidos nos subparagrafos d., e. e f., do pardgrafo 7., directamente
na DP, dentro dos prazos calendarizados.

10. Avaliagao documental

a. Unidades deverdo proceder a verificacdo das condi¢des de admissao a concurso dos
candidatos, informando os respectivos requerimentos.

b. A avaliagdo documental ¢ da responsabilidade da Direccdo de Pessoal (DP) que
procederd a validacdo formal dos processos de candidatura correctamente
instruidos, bem como a verificagao da satisfacdo das condigdes de admissao pelos
candidatos a concurso, assegurando a divulga¢do da lista de militares admitidos
ou excluidos.

c. Os processos de candidaturas apresentados fora de prazo ou mal instruidos serdo
considerados nulos, sendo também excluidos do concurso os candidatos que ndo
satisfacam as condigdes gerais de admissdao referidas no ponto 5., do presente
aviso de abertura.

11. Nomeagao para prestagcdo de provas

b. A nomeagdo para a prestagdo de provas ¢ feita por despacho do CEMFA, tendo
por base a verificagdo do mérito absoluto dos candidatos a concurso, mediante
parecer dos respectivos conselhos de especialidades de sargentos, sempre que o
orgdo de gestdo de pessoal julgar encontrar-se em causa a verificagdo do
mencionado mérito.

c. Os candidatos nomeados para a prestagdo de provas que pretendam desistir em
qualquer das fases do concurso, deverdo formalizar antecipadamente essa intengao
elaborando uma declaracdo de desisténcia, a enviar com urgéncia a DP pela
unidade, 6rgdo ou servi¢o de colocagdo do militar.

12. Provas de Aptidao Fisica

a. As provas de aptidao fisica visam avaliar a aptidao fisica dos candidatos para o
exercicio de fungdes de sargento do Quadro Permanente, constando das seguintes
provas de valor fisico:

(1) - Extensdes de bragos no solo;
(2) - Abdominais;
(3) - Corrida de 2.400 metros.
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b. A descrigdo das provas, protocolo de execugdo e tabelas de aptiddo sdo as

constantes no Despacho do CEMFA n° 46/07, de 29MAR, encontrando-se
disponivel para consulta nos respectivos orgdos de gestdo de pessoal das
Unidades.

Os resultados das provas de aptidio fisica expressam-se por “APTO / NAO
APTQO”, e tém caracter eliminatorio

13. Exames psicotécnicos

Os exames psicotécnicos visam a avaliacdo das capacidades e caracteristicas
psicolégicas dos candidatos, de modo a aferir da sua adaptabilidade as fungdes
especificas do quadro especial de Sargentos a que se destinam

Serdo submetidos a realizacdo de exames psicotécnicos, no Centro de Psicologia
da Forca Aérea, os militares considerados aptos nas provas de aptidao fisica.

Os candidatos sdo submetidos as seguintes provas:

(1) - Avaliagao intelectual;
(2) - Avaliacdo da personalidade e motivagao;
(3) - Entrevista.

Os seus resultados expressam-se por “APTO/NAO APTO” e tém caricter
eliminatorio.

14. Inspecgdes médicas

As inspeccdes médicas visam a avaliacdo da aptidao fisica dos candidatos para o
exercicio de fungodes especificas dos quadros especiais a que se destinam e sdo da
competéncia das Juntas de Avaliacdo para a frequéncia dos cursos de formacao,
de qualificagdo e de promocao (JAFCFQP), a que se refere a Portaria n® 609/87 de
16JUL, Regulamento das Juntas Médicas da FAP.

Os candidatos serdo submetidos a:

(1) - Inspeccdes biométricas;

(2) - Inspeccdes de clinica geral;

(3) - Analises de avaliacao do estado geral;
(4) - Radiografia ao torax;

(5) - Electrocardiograma.

Deverdo ser submetidos a realizagdo de inspeccdes médicas os candidatos
considerados aptos nas provas de aptidao fisica.

As unidades, 6rgdos ou servicos, devem efectuar as diligéncias necessarias no
sentido de submeter os candidatos considerados aptos nas provas de aptidao fisica
a apreciagdo da competente junta, enviando os resultados a DP até 07SETO7.
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e. Os resultados das inspecgdes médicas expressam-se por “APTO/NAO APTO” e
tém caracter eliminatodrio.

15. Seriacdo e preenchimento das vagas

Os candidatos da especialidade SS que satisfacam as condi¢des gerais de admissdo e
tenham sido considerados aptos nas provas de seleccao, serdo ordenados para efeitos de
admissao a frequéncia do curso, até ao preenchimento do nimero de vagas fixadas, por
ordem decrescente da nota de candidatura determinada de acordo com a seguinte
formula:

C=05E+051

Onde
C = Nota de candidatura, expressa na escala de 0 a 200;

E = Classificacdo final do curso do ensino secundario ";

I = Classificagdo da prova de ingresso exigida para o curso expressa na

escala de 0 a 200.

(1) Para os candidatos que realizaram o ensino secundario em dois ciclos de
estudos (10%11° anos e 12° ano), a classificacao final do ensino secundario
referida no niumero anterior ¢ determinada atribuindo 60% a classificagao
final do 10°/11° anos de escolaridade ¢ 40% a classificag¢do final do 12° ano

de escolaridade.

16. Seriacdo e preenchimento das vagas sobrantes

As eventuais vagas sobrantes ndo ocupadas pelos candidatos da especialidade SS, serdao
preenchidas pelos candidatos de outras especialidades referidos no paragrafo 6., que
satisfagam todas as condi¢des de admissdo e tenham sido considerados aptos nas provas
de seleccao, tendo em atencdo os critérios de ordenacdo e preenchimento de vagas
expressos no paragrafo anterior.
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17. Calendario

03AGO07
Encerramento do concurso documental

06AGO07 Data limite de entrada na DP, dos fax’s com as relagdes dos
candidatos

10AGO07 Data limite de entrada dos documentos na DP

Até 16AGO07
Divulgacdo da lista de Admitidos/Excluidos e Nomeacdo para

Provas
21AGO07

Provas de Aptidao Fisica
24 E 27AGO07

Exames Psicotécnicos
21AGO a | Inspeccdes Médicas
05SETO07

Até 10SET07
Seriac¢do dos candidatos e Preenchimento das vagas

Até 12SET07
Nomeagao dos candidatos para a frequéncia do curso

010UT07

Apresentagdo na ESSM
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Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões



IMPORTÂNCIA DO ESTUDO

DIVERSOS “PASSEIOS” E REUNIÕES DE MILITARES 

DECRETO-LEI N.º 70/2005, DE 17 DE MARÇO, QUE INTRODUZ ALTERAÇÕES AO ESTATUTO DOS MILITARES DAS FORÇAS ARMADAS

Conjuntura



ADVÉM DA CONSTATAÇÃO, POR PARTE DAS FA, DA IMPORTÂNCIA QUE O FACTOR HUMANO (CONHECIMENTOS TÉCNICOS, QUALIDADES E COMPORTAMENTOS) TEM VINDO A ADQUIRIR NO SEIO DA ORGANIZAÇÃO COMO, CADA VEZ MAIS, UMA VANTAGEM COMPETITIVA. 



*









OBTENÇÃO DE RECURSOS HUMANOS PARA OS QUADROS PERMANENTES DAS FORÇAS ARMADAS:
QUE FORMAS DE RECRUTAMENTO A PRIVILEGIAR FACE À ACTUAL CONJUNTURA





OBJECTIVOS

		Determinar as formas de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA que melhor satisfaçam as suas necessidades de RH, tendo em linha de conta a actual conjuntura económico-social portuguesa e o alinhamento preconizado pelo Processo de Bolonha.





		Determinar se há necessidade de proceder à alteração da forma como se está a processar o recrutamento de Sargentos para os QP das FA e, caso exista essa necessidade, apresentar uma nova metodologia de Recrutamento.



Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões

Conjuntura



*









OBTENÇÃO DE RECURSOS HUMANOS PARA OS QUADROS PERMANENTES DAS FORÇAS ARMADAS:
QUE FORMAS DE RECRUTAMENTO A PRIVILEGIAR FACE À ACTUAL CONJUNTURA





A obtenção de Recursos Humanos para a categoria de Sargentos dos Quadros Permanentes das Forças Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face à actual conjuntura?

QUESTÃO CENTRAL

Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões

Conjuntura
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QD 1 – Que forma de recrutamento tem prevalecido na entrada dos alunos para as Escolas de Formação Sargentos?

H 1 – A forma de recrutamento que tem prevalecido é a do Recrutamento Interno. 

Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões



QUESTÕES DERIVADAS

Conjuntura
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QD 2 – Até onde o actual processo de recrutamento de Sargentos para os QP satisfaz todas as necessidades dos Ramos das FA?

H 2 – O actual processo de recrutamento satisfaz todas as necessidades dos Ramos. 

Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões



QUESTÕES DERIVADAS

Conjuntura
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QD 3 – Quais os indicadores conjunturais externos que mais influência poderão ter no processo de recrutamento de Sargentos?

H 3 – Os indicadores que maior influência poderão ter no processo de recrutamento de Sargentos são de natureza económica e social. 

Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões



QUESTÕES DERIVADAS

Conjuntura
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QD 4 – A perspectiva da carreira militar dos Sargentos tem influência na sua opção de ingresso para os QP?

H 4 – A existência de uma perspectiva sobre a carreira do militar tem influência na decisão de integrar os Quadros Permanentes. 

Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões



QUESTÕES DERIVADAS

Conjuntura
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DELIMITAÇÃO DO ESTUDO

Ao universo dos «Sargentos» devido à constatação da escassez de estudos nesta área para esta Classe e ao facto dos Estabelecimentos Superiores de Ensino Militar terem já em desenvolvimento a reformulação dos Curricula dos seus Cursos, nos moldes apontados pelo Processo de Bolonha. 



MÉTODO

		 Hipotético - Dedutivo  (Questão Central, Questões Derivadas e Hipóteses)

		 Pesquisa Bibliográfica, análise de Documentos e Entrevistas .



Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões

Conjuntura
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METODOLOGIA DE TRABALHO



Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões

Conjuntura

		Questão Central		Questões Derivadas		Hipóteses		Método

		“A obtenção de Recursos Humanos para a categoria de Sargentos dos Quadros Permanentes das Forças Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face à actual conjuntura?”
		1 – Que forma de recrutamento tem prevalecido na entrada dos alunos para as Escolas de Formação Sargentos?		H 1 – A forma de recrutamento que tem prevalecido é a do Recrutamento Interno. 		Literatura

		2 – Até onde o actual processo de recrutamento de Sargentos para os QP satisfaz todas as necessidades dos Ramos das FA?		H 2 – O actual processo de recrutamento satisfaz todas as necessidades dos Ramos. 		Literatura
Entrevistas

		3 – Quais os indicadores conjunturais externos que mais influência poderão ter no processo de recrutamento de Sargentos?		H 3 – Os indicadores que maior influência poderão ter no processo de recrutamento de Sargentos são de natureza económica e social. 		Literatura

		4 – A perspectiva da carreira militar dos Sargentos tem influência na sua opção de ingresso para os QP?		H 4 – A existência de uma perspectiva sobre a carreira do militar tem influência na decisão de integrar os Quadros Permanentes. 		Literatura
Entrevistas
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Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões

		Procura crescente de Recursos Humanos (RH) especializados (…)



		(…) «luta» pelos melhores RH e de entre estes os que melhor se possam adaptar aos cargos existentes (…)



		Pessoas como o «centro de gravidade» em torno do qual gravita a administração de RH (…)



		São as pessoas que fazem funcionar as Organizações e implementam os objectivos.



		Uma boa gestão de pessoal é condição necessária para o sucesso, (…) 



(Rocha, 1999: 20)

Conjuntura
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		 Introdução

		Enquadramento

		 A Situação actual da Obtenção de Recursos Humanos

		A Influência da Actual Conjuntura no Recrutamento

		 Conclusões



Enquadramento

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Recursos Humanos: Administração versus Gestão

A Obtenção e a Gestão de Recursos Humanos

Enquadramento legislativo

Conjuntura
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Todas as Organizações têm uma missão que procura ser a tradução da estratégia e dos valores organizacionais.

Enquadramento

Introdução

Situação Actual

Conclusões

A Finalidade ou a razão de ser da Organização



A Estratégia ou quais os objectivos que se propõe atingir



Os Valores ou princípios éticos



Os Padrões de actuação esperados dos seus colaboradores

“Quase tudo o que a sociedade necessita é produzido através de Organizações. Vivemos em uma sociedade de Organizações, pois nascemos nelas, aprendemos nelas, trabalhamos nelas e passamos a maior parte de nossas vidas dentro delas”                                                      Chiavenato, 1999

Conjuntura
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As Organizações precisam das pessoas para atingir os seus objectivos e as pessoas precisam das Organizações para atingirem, também, alguns dos seus propósitos; Estes passam pela satisfação das suas necessidades.

Enquadramento

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Só uma articulação perfeita entre as necessidades da Organização e as dos seus colaboradores, onde se inclui uma perspectiva de desenvolvimento pessoal e profissional, poderá permitir que uma Organização se possa constituir como uma opção de emprego duradoura.

“Quase tudo o que a sociedade necessita é produzido através de Organizações. Vivemos em uma sociedade de Organizações, pois nascemos nelas, aprendemos nelas, trabalhamos nelas e passamos a maior parte de nossas vidas dentro delas”                                                      Chiavenato, 1999

Conjuntura
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RH: Gestão Vs Administração

«Recurso» - meio para atingir um fim.

«Humano» - do homem ou relativo a ele.

 (Infopédia, 2008)

“As novas fontes de vantagem competitiva sustentável colocam as pessoas no centro, no coração da empresa.”                                               Bilhim, 2006

RH, considerado como a utilização de um ser da espécie humana (pessoa) para alcançar um determinado fim - os resultados da Organização. 

«Recurso Humano» “…pessoa que ingressa, permanece e participa na Organização, qualquer que seja o seu nível hierárquico ou a sua tarefa.”

(Chiavenato, 1991)

Introdução

Situação Actual

Conclusões



Enquadramento

Um dos desafios que se coloca na GRH é a «descoberta» de novos elementos que tragam mais valia para a Organização.

Conjuntura
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RH: Gestão Vs Administração

“Administração constitui a maneira de fazer com que as coisas sejam feitas da melhor forma possível, através dos recursos disponíveis, a fim de atingir os objectivos.”                                                        (Chiavenato, 2004)

“Gestão, conjunto de tarefas que procuram garantir a afectação eficaz de todos os recursos disponibilizados pela organização, afim de serem atingidos os objectivos pré-determinados.” (Nunes, 2006)

Administração, Werther & Davis (1983) e

                         Chiavenato (2006)

Gestão, Bilhim (2006) ou Rocha (1999)

Administração num sentido macro, - o que deve ser feito -, e a Gestão no micro, - como deve ser feito (Lisboa, 1995)

-Versão “soft” de Storey (1992), que coloca ênfase no termo humanos

GESTÃO



“Gerir é, nos nossos dias, fundamentalmente gerir pessoas.”

(Rocha, 1999)

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Enquadramento

Conjuntura
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A Obtenção e a GRH

O sistema de GRH, para gerir, necessita de guias de acção 

OBTENÇÃO

RECRUTAMENTO

Processo tem subjacente a atracção de candidatos para o desempenho de determinadas funções.

Definir e dar a conhecer o que se pretende dos candidatos, bem como aquilo que se lhes oferece.

Sistema de informação através do qual a Organização dá a conhecer as oportunidades de emprego que pretende preencher.

(Chiavenato, 1991)

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Enquadramento

Conjuntura

APLICAÇÃO

OBTENÇÃO

CONTROLO

MANUTENÇÃO

DESENVOLVIMENTO
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A Obtenção e a GRH

RECRUTAMENTO

Termos usados:

Fontes de recrutamento, as áreas de mercado de recursos humanos explorados pelos mecanismos de recrutamento.

(Chiavenato, 1991)

Forma ou tipo de recrutamento, local, relativamente à Organização recrutadora, onde se vai procurar os candidatos.

(Rocha, 1999)

Interno   -   Externo   -   Misto

Técnica ou método de recrutamento, modo como a Organização transmite a informação sobre a existência de uma oportunidade de trabalho junto das fontes de recrutamento mais adequadas.

(Chiavenato, 2004)

Modalidade de recrutamento, é conjunto de operações necessárias à obtenção de meios humanos para ingresso nas Forças Armadas.

(LSM, 1999: Art. 7º)

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Enquadramento

Conjuntura
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A Obtenção e a GRH

Formas de Recrutamento: Vantagens e desvantagens 

INTERNO

EXTERNO

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Enquadramento



“Grande desafio que se coloca ao recrutamento é obter pessoas que tragam mais valias à Organização..”

(Chiavenato, 1999: 99)

Conjuntura

		Vantagens		Desvantagens

		■Mais económico em termos monetários e de tempo.
■Mais rápido.
■Maior índice de validade.
■Maior motivação dos colaboradores.
■Estimula a motivação para o auto-aperfeiçoamento e aquisição de novas competências.
■Aproveita os investimentos da empresa em formação.		■Exige condições de potencial desenvolvimento.
■Pode gerar situações de frustração, desmotivação e baixo moral.
■Princípio da incompetência.
■Pode existir descapitalização dos recursos humanos.
■A fixação do modus vivendí.
■Sem regresso (se existe promoção não existe retorno ao cargo anterior).



		Vantagens		Desvantagens

		■Entrada de “sangue” novo e novas experiências para a empresa.
■Renova e enriquece as pessoas da organização.
■Aproveita os investimentos feitos por outras empresas ou pelos próprios candidatos.
■Maior visibilidade da empresa no mercado de trabalho
■Identificação de candidatos.		■Mais demorado e com custos mais elevados.
■Comporta maiores riscos.
■É factor de desmotivação porque frustra as perspectivas de carreira dos colaboradores da empresa.
■Pode afectar a política salarial da empresa.
■Pode trazer maiores riscos de incompatibilidade cultural entre o candidato e a empresa.
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Enquadramento Legislativo

“No exercício das suas funções, os trabalhadores da Administração Pública e demais agentes do Estado e outras entidades públicas estão exclusivamente ao serviço do interesse público, …”                                           (CRP, 2005: Art. 269º)

“As Forças Armadas inserem-se na administração directa do Estado através do Ministério da Defesa Nacional.”                (LDNFA, 2007: Art. 35º)

DGPRM:

“Estudar, propor e assegurar a concretização das medidas de política de recursos humanos, civis e militares, respectivos regimes jurídicos e demais legislação aplicável” e “estudar e propor medidas de política nos domínios do ensino, formação e desenvolvimento profissional.”        (LOMDN, 2002: Art. 12º)

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Enquadramento

Integração e Gestão de RH nas Forças Armadas

Conjuntura



*









OBTENÇÃO DE RECURSOS HUMANOS PARA OS QUADROS PERMANENTES DAS FORÇAS ARMADAS:
QUE FORMAS DE RECRUTAMENTO A PRIVILEGIAR FACE À ACTUAL CONJUNTURA



Enquadramento Legislativo

Introdução

Situação Actual

Conclusões

MDN responsável pela administração das FA (LDNFA, 2007: Art. 34º)



Ministro da Defesa Nacional “controlar a correcta administração dos meios humanos, materiais e financeiros postos à disposição das Forças Armadas … bem como a correcta execução da legislação aplicável…”                                                                        (LDNFA, 2007: Art. 44º)

“A Organização das Forças Armadas rege-se por princípios de eficácia e racionalização, designadamente, garantir: … d) A correcta utilização do potencial humano, militar ou civil promovendo o pleno e adequado aproveitamento dos quadros permanentes e assegurando uma correcta proporção e articulação entre as diversas formas de prestação de serviço efectivo.”                       (LDNFA, 1995: Art.4º)

”Submeter ao Ministro da Defesa Nacional os assuntos de carácter geral específicos do ramo não relacionados com as competências próprias do Chefe do Estado-Maior-General das Forças Armadas.”

(LOBOFA, 1995: Art. 8º)

Enquadramento



Decreto-Lei n.º 204/98, de 11 de Julho



Regula o concurso como forma de recrutamento e selecção de pessoal para os quadros da Administração Pública, bem como os princípios e garantias gerais a que o mesmo deve obedecer.

Propor ao MDN os quantitativos anuais para prover os QP do respectivo Ramo.

Integração e Gestão de RH nas Forças Armadas

Procedimentos administrativos





Conjuntura
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Enquadramento Legislativo

Introdução

Situação Actual

Conclusões

“Os regimes de recrutamento e selecção de pessoal dos corpos especiais … podem obedecer a processo de concurso próprio…”

(DL 204, 1998: Art. 3º)

EMFAR, 2003: Art. 195º    

Normas de Admissão aprovados por Despacho do General Chefe de Estado-Maior de cada Ramo





VAGAS

sargentos e praças (RC/RV)

praças dos QP

candidatos civis

EMFAR, 2003: Art. 261º 

Integração e Gestão de RH nas Forças Armadas

Enquadramento

Conjuntura
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		 Introdução

		Enquadramento

		 A Situação actual da Obtenção de Recursos Humanos

		A Influência da Actual Conjuntura no Recrutamento

		 Conclusões



Enquadramento

Introdução

Situação Actual

Conclusões

A Obtenção de RH nas Forças Armadas Portuguesas

O Mercado de Recursos Humanos e as Forças Armadas

Conjuntura
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

As Forças Armadas têm RH para gerir uma missão para cumprir 



Nível Político



Estrutura Militar

Legislação:



MDN/DGPRM



U/E/O

“As pessoas constituem o mais valioso dos recursos da Organização.”                                     (Chiavenato, 2006: 154)

Enquadramento

Conjuntura
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

MDN

CSM

CCEM

PJM

SAM

IASFA

CVP

LC

EMGFA

Marinha

Exército

F. Aérea

CDMI

CPHM

EMEPC

CCESM

EMAM

SG

DGPDN

DGPRM

DGIE

DGEAD

IGDN

IDN

IESM

Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

Enquadramento

Conjuntura



Direcção-Geral

de Pessoal

e Recrutamento Militar

(DGPRM)



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

CEMGFA

EMCC

COFAR

COA

COM

Adj Op

COC

DIMIL

Adj Plan

DICSI

DIPLAEM

DIREC

Org Apoio

DIOP

Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

Enquadramento

Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Apoio a mais do que um Ramo

CR da Marinha

CR da Força Aérea

Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

Enquadramento

Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

CEMA

CONSELHO

EMA

OCAD

SAM

COSF

OIT

SSP

SSM

SSF

IHid

DAMAG

VCEMA



		 DIRECÇÃO  DO  SERVIÇO  DO  PESSOAL 

		 DIRECÇÃO  DO  SERVIÇO  DE  FORMAÇÃO

		 DIRECÇÃO  DO  SERVIÇO  DE  SAÚDE

		 DIRECÇÃO  DE  APOIO  SOCIAL

		 CHEFIA  DO  SERVIÇO  DE  JUSTIÇA

		 CHEFIA  DO  SERVIÇO  DE  ASSISTÊNCIA  RELIGIOSA



Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

Enquadramento

Conjuntura











Superintendência dos Serviços do Pessoal



Divisão de Pessoal e Organização



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

CEME

CSE

CSDE

OCAD



VCEME

Gab

DHCM

JMRE

CFG

IGE

EME

AM

ESPE

Gab

JE



EBE

COP

LOG

ID

COP

PESS



		 DIRECÇÃO DE ADMINISTRAÇÃO DE RH

		 DIRECÇÃO DE OBTENÇÃO DE RH

		 DIRECÇÃO  DE JUSTIÇA E DISCIPLINA

		 DIRECÇÃO DOS SERVIÇOS DE PESSOAL

		 INSPECÇÃO

		 CENTRO DE FINANÇAS

		 UNIDADE DE APOIO



Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

Enquadramento

Conjuntura



Escola de Sargentos do Exército



Divisão de Recursos



*









OBTENÇÃO DE RECURSOS HUMANOS PARA OS QUADROS PERMANENTES DAS FORÇAS ARMADAS:
QUE FORMAS DE RECRUTAMENTO A PRIVILEGIAR FACE À ACTUAL CONJUNTURA



Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

CEMFA

VCEMFA

CONSELHO

EMFA

OCAD

CPESFA

CLAFA

INSPECÇÃO

OIT

COSF



		 DIRECÇÃO DE PESSOAL

		 DIRECÇÃO DE INSTRUÇÃO

		 DIRECÇÃO DE SAÚDE

		 SERVIÇO DE JUSTIÇA E DISCIPLINA

		 SERVIÇO  DE ACÇÃO SOCIAL

		 SERVIÇO DE ASSISTÊNCIA RELIGIOSA

		 ÓRGÃOS DE APOIO DIRECTO



Estruturas de Recrutamento de Sargentos para os QP

Enquadramento

Conjuntura



1ª Divisão

(Pessoal)



Comando de Pessoal da Força Aérea



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

“O recrutamento para as várias categorias dos QP é feito por concurso de admissão, nos termos previstos em legislação própria.”

(EMFAR, 2003: Art. 132º)

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais

Enquadramento

“Número de vagas para ingresso nas várias categorias dos QP é fixado anualmente por despacho do Ministro da Defesa Nacional, sob proposta do Chefe do Estado-Maior do ramo respectivo, tendo em conta:

		As necessidades estruturais e organizacionais e as decorrentes necessidades de alimentação dos quadros especiais;

		A programação e desenvolvimento da carreira nas diferentes categorias.”



(EMFAR, 2003: Art. 195º)

Para ser eficaz, o recrutamento deve atrair candidatos suficientes para abastecer adequadamente o processo de recrutamento, selecção e admissão.

(Sarmento, 2000)

Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

O recrutamento militar corresponde ao conjunto de operações necessárias à obtenção de meios humanos para ingresso nas FA e compreende as seguintes modalidades:

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais

Excepcional - para a prestação de serviço efectivo decorrente de convocação ou mobilização.

(LSM, 1999: Art. 7º)

Normal - para a prestação de serviço efectivo em regime de contrato ou em regime de voluntariado;

Especial - para a prestação de serviço efectivo voluntário nos quadros permanentes;

Enquadramento

Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

(Fonte: Normas dos Concursos de Admissão - DP/EMFA; ESE; DSP/SSP)

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais

Enquadramento

Normas de Admissão – documento que define os requisitos exigidos aos candidatos para admissão CFS.

Conjuntura

		Ramo		Destinatários		Escolaridade		Tempo Svç		Duração		Precedência

		Marinha		- Praças QP
1º Mar RC
 Praças na RD		11º ou 12º		1 a 4 anos		4 meses
 a 
3 anos		Sim

		Exército		- Sargentos RC
 Praças RC
 Sarg/Praças RD		12º		1 ano		1+1 ano		Não

		Força Aérea		- Sargentos RC
- Praças RC
- Sarg/Praças RD		9º e 12º		2 anos		1 e 3 anos		Sim





























*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

H 1 - A forma de recrutamento que tem prevalecido é a do Recrutamento Interno. 



Validada

Enquadramento

ü

ANÁLISE

Conjuntura

		Ramo		Destinatários		Escol.		Tempo Svç		Duração		Preced.		Forma de Recrutamento

		Marinha		- Praças QP
1º Mar RC
 Praças na RD		11º ou 12º		1 a 4 anos		4 meses
 a 
3 anos		Sim		Interna
(Marinha)

		Exército		- Sargentos RC
 Praças RC
 Sarg/Pra RD		12º		1 ano		1+1 ano		Não		Interna
(Marinha,
Exército e 
Força Aérea)

		Força Aérea		- Sargentos RC
- Praças RC
- Sarg/Pra RD		9º e 12º		2 anos		1 e 3 anos		Sim		Interna
(Força Aérea)































*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões



















(Fonte: DP/EMFA)

(Fonte: ESE)

(Fonte: DSP/SSP)

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais









Enquadramento

Conjuntura

		Ano		Vagas		N.º de Candidatos		Vagas preenchidas		Perdas

		2003		164		a		167		a

		2004		183		a		175		a

		2005		203		a		198		a

		2006		207		a		206		a

		2007		228		a		191		a



		2003		81		737		81		200

		2004		87		615		83		321

		2005		118		698		118		271

		2006		118		900		114		578

		2007		128		870		128		635



		2003 (9º / 12º Ano)		79 / 36		602 (355) / 168 (100)		69 / 45		62 / 9

		2004 (9º / 12º Ano)		88 / 22		672 (377) / 142 (59)		53 / 30		99 / 5

		2005 (9º / 12ª Ano)		96 / 24		766 (397) / 198 (87)		95 / 20		106 / 10

		2006 (9º / 12º Ano)		86 / 56		773 (434) / 174 (127)		97 / 34		222 /582

		2007 (9º / 12º Ano)		44 / 79		668 (280) / 252 (185)		71 / 41		136 / 65















































































*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões



















Relação entre

Vagas disponíveis (Vd) e Vagas preenchidas (Vp)

Relação entre

Vagas Disponíveis (Vg) e o N.º de Candidatos

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais

Enquadramento

Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões



















(Fonte: DP/EMFA)

(Fonte: ESE)

(Fonte: DSP/SSP)

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais





Enquadramento

Conjuntura

		Ano		Vagas		N.º de Candidatos		Vagas preenchidas		Perdas

		2003		0		a		12		a

		2004		14		a		9		a

		2005		15		a		10		a

		2006		15		a		15		a

		2007		20		a		16		a



		2003		11		33		7		15

		2004		11		34		7		17

		2005		15		18		10		8

		2006		15		122		12		105

		2007		6		85		4		74



		2003		8		37		8		18

		2004		7		11		5		2

		2005		4		11		2		3

		2006		4		18		4		3

		2007		4		33		6		10















































































*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

























RECRUTAMENTO DE RV/RC

(Exército)



ESSM

Relação entre

Vagas disponíveis (Vd) e Vagas preenchidas (Vp)

Processo de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA  Nacionais

Enquadramento

Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

























PAÍSES AMIGOS

Espanha

Estados Unidos da América

França

RECRUTAMENTO INTERNO

Enquadramento

RECRUTAMENTO EXTERNO



Conjuntura



*
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Obtenção de RH nas FA PRT

Introdução

Situação Actual

Conclusões

























SOCIEDADE CIVIL

Grupo Jerónimo Martins

Hotel Sheraton Lisboa

Autoeuropa

RECRUTAMENTO INTERNO

RECRUTAMENTO EXTERNO

Enquadramento



Conjuntura



*
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O Mercado de RH e  as FA

Introdução

Situação Actual

Conclusões

























O Mercado de Recursos Humanos 

Mercado de Trabalho:

“Composto pelas ofertas de trabalho ou de emprego oferecidas pelas Organizações, num determinado lugar e numa determinada época”                          (Chiavenato, 1991b): 20)

Mercado de Recursos Humanos:

“O conjunto de indivíduos aptos para o trabalho, num determinado lugar e numa determinada época”

(Chievenato, 1991b): 23)

Enquadramento

Conjuntura



*
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

























A instituição militar ao procurar RH no exterior da Organização vai entrar e competir no MT português, constituindo-se como mais uma entidade empregadora, sujeita às leis da oferta e da procura, presentes em qualquer mercado.

Actualmente a obtenção de Recursos Humanos para os QP pode ser efectuada recorrendo:

		 MRH interno (sargentos e praças em RV e RC e na RD e praças dos QP); 

		 MRH externo (candidatos civis).



(EMFAR, Art. 261º)

O Mercado de RH e  as FA

O Mercado de Recursos Humanos 

Enquadramento

Conjuntura



*
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

























O Mercado de RH e  as FA

O Mercado de Recursos Humanos 

Enquadramento

Conjuntura



MRH

Candidatos Disponíveis



MT

Empregos Disponíveis



Empregos Preenchidos





*
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

























Objectivos da Organização relativamente à GRH. 

Mercado de RH com interesse para as FA

O Mercado de RH e  as FA

Enquadramento

Conjuntura





Introdução de “sangue novo”?

Preservação da cultura da Organização? 



*
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

























Recrutamento nas Forças Armadas - INTERNO

Novas necessidades:

	- desenvolvimento tecnológico;

	- carecem de técnicos especializados.

O Mercado de RH e  as FA

Mercado de RH com interesse para as FA

Enquadramento

Conjuntura

	RECRUTAMENTO EXTERNO



Áreas técnicas



*
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Introdução

Situação Actual

Conjuntura

Conclusões

























H 2 – O actual processo de recrutamento satisfaz todas as necessidades dos Ramos. 

Escassez de Enfermeiros:

          - Análise dos resultados dos concursos;

          - Ingresso em RV/RC directo para a ESSM (Exército).

Necessidade de Especialistas:

          - Áreas técnicas (evolução tecnológica):

          - Escassez de Técnicos.

Não Validada

x

O Mercado de RH e  as FA

Enquadramento

ANÁLISE



*
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		 Introdução

		Enquadramento

		 A Situação actual da Obtenção de Recursos Humanos

		A Influência da Actual Conjuntura no Recrutamento

		 Conclusões



Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa:

          Indicadores Políticos, Económicos, Sociais e Culturais 

Visão Interna:

          A Gestão de Carreiras

          Dimensionamento de Quadros

          Análise e Descrição de Funções

          A Formação

          O Desenvolvimento das Carreiras

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores políticos

		Crescimento económico;





		Coesão social;





		Qualidade de vida e do desenvolvimento sustentado;





		Qualificação da democracia e do sistema de justiça;





		Afirmação de Portugal na Europa e no Mundo.





(Lei 52, 2005 – GOP 2005/09)

Desafios que o País enfrenta:

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores políticos

		 Assegurar uma trajectória de crescimento sustentado



(assente no conhecimento, na inovação e na qualificação dos RH);



		Reforçar a coesão



(reduzindo a pobreza e criando mais igualdade de oportunidades);



		Melhorar a qualidade de vida e reforçar a coesão territorial num quadro sustentável de desenvolvimento;





		Elevar a qualidade da democracia



(modernizando o sistema político e colocando a justiça e a segurança ao serviço dos cidadão);



		Valorizar o posicionamento externo de Portugal



(construindo uma política de defesa adequada à melhor inserção internacional do país).

(Lei 52, 2005: Art. 4º)

Pretende-se:

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

- Valorização do Euro;

- Agravamento dos preços do petróleo e de outras matérias-primas;

- Taxa de desemprego, 8% da população activa (450 mil pessoas);

- Inflação, 2,5% do PIB;

- Taxas de juro, em subida;

(Fonte: INE)

Na União Europeia a média de investimento na Defesa situa-se nos 1,7 a 1,8% do PIB 

Enquadramento

Indicadores económicos

Conjuntura

		Ano		Investimento nas FA		Taxa de Desemprego

		Valor em €		% do PIB		Média		15 - 24 anos

		2003		1.532,90		1,2		6,3		14,5

		2004		1.610,30		1,2		6,7		15,3

		2005		1.623,50		1,3		7,6		16,1

		2006		1.489,50		1,1		7,7		16,3
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores sociais

- Crescimento, devido à imigração;

- Taxa de natalidade decrescente.

- Aumento do número de famílias sem qualquer elemento empregado;

- Maior nº de famílias só com 1 filho.

- Há uma elevada precariedade nos empregos;

		Taxa de desemprego a rondar os 8%;

		 Salário médio (849,56 € (2003), 877,46 € (2004) e 907,24 € (2005)).



- Taxa de crescimento, despesa total em I&D - 5,8%;

- Maior nº de equipamentos – TI.

- PIB, situou-se, em 2006, nos 12.189 €;

- Aumento do endividamento de particulares.

A População:

As Famílias:

O Emprego, Salários e condições de trabalho:

A Sociedade da informação e do conhecimento:

As Condições de vida das famílias:

A Protecção social:

- As funções Velhice e Sobrevivência e Saúde, 88% do total das despesas (utentes IPSS – 996 mil).

Enquadramento

Fonte: INE, 2007 - Indicadores Sociais de 2006

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

		Existência de algumas doenças de declaração obrigatória diminuiu entre 2000 e 2006 (tuberculose respiratória, SIDA…)



A Saúde:

O Ambiente:

A Justiça:

A Cultura e lazer:

A Educação:

- Diminuição despesas da AP em gestão e protecção do ambiente (87-85 €/hab);

- Consumo de água, variou entre 148 m3/hab (Açores) e 39 m3/hab (Norte).

		 O nº de processos nos tribunais1ª instância diminuiu cerca de 4%, em 2006;



- O nº de crimes registados pelas autoridades policiais aumentou 1,5%;

- 20.135 crimes de condução com taxa de álcool igual ou superior a 1,2 g/l.

- Despesas Em cultura, desporto e recreio diminuíram 12%, no ano de 2006;

- Entre 2000 e 2006, o nº de estabelecimentos hoteleiros cresceu 13,5%;

- O nº de viagens de lazer, recreio e férias para o estrangeiro diminuiu 20,5%.

- Despesa pública em educação (7,1%, em 2000, para 7,4% do PIB, em 2004);

- O nº de alunos matriculados no ensino superior  a decrescer desde 2003/04;

- O nº de doutorandos cresceu no ano lectivo 2005/06;

- Aumento do nº de mulheres diplomadas (2005/06, foiram 65% do total).

Enquadramento

Fonte: INE, 2007 - Indicadores Sociais de 2006

Indicadores sociais

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores culturais

“Estamos a criar condições para que, dentro de dois anos, todos os jovens permaneçam na escola até aos 18 anos, prolongando o ensino obrigatório até ao 12.º ano.”                (Maria de Lurdes Rodrigues, 2007)

A Lei n.º 46/86, de 14 de Outubro, Lei de Bases do Sistema de Ensino 

Lei n.º 49/2005, de 30 de Agosto

Reestrutura o ensino superior em três ciclos;

Estabelece a existência de três graus académicos;

Possibilita a existência de mestrados integrados;

Permite que os Politécnicos conferiram licenciaturas e mestrados;

Introduz um sistema de créditos.





Processo de Bolonha

Enquadramento

Conjuntura











OBTENÇÃO DE RECURSOS HUMANOS PARA OS QUADROS PERMANENTES DAS FORÇAS ARMADAS:
QUE FORMAS DE RECRUTAMENTO A PRIVILEGIAR FACE À ACTUAL CONJUNTURA





Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores culturais

Sistema de Créditos

Sistema Europeu de Acumulação e Transferência de Créditos (ECTS - European Credit Accumulation and Transfer System) que mede as horas que o estudante tem que trabalhar para alcançar os objectivos do programa de estudos. Estes objectivos são especificados em termos de competências a adquirir e resultados de aprendizagem. 

ECTS é aplicável aos cursos não conferentes de grau académico

(DL 42, 2005: Art. 10º)

Cursos de ensino pós-secundário não superiores (visando formação profissional especializada)

DL 393-B, 1999: Art. 2º

Acesso ao ensino superior  ECTS

(DL 42, 2005: Art. 16º)





Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores culturais

“O Governo assumiu como metas, no quadro da iniciativa “Novas Oportunidades”, inserida no Plano Nacional de Emprego (…):



		 (…) 12º ano de escolaridade como referencial mínimo de formação para todos os jovens (…)





		 (…) frequência em cursos tecnológicos e profissionais





Apostando:

		 (…) que os RH não entrem para o mercado de trabalho sem uma prévia qualificação profissional orientada para os perfis profissionais em défice.”



(DL 88, 2006: Preâmbulo)

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Indicadores culturais

DL 88/2006, de 23 de Maio, Cursos de Especialização Tecnológica (CET)

Cursos pós-secundários não superiores

CET inserem-se no preconizado na Lei 49/2005          (Lei 49, 2005: Art. 16º)



Cursos de Especialização Tecnológica (CET)

São cursos curtos, de formação pós-secundária não superior,

Visam conferir qualificação profissional de nível 4.



Esta formação caracteriza-se por:

- ser uma formação técnica de alto nível;

- por a qualificação dela resultante incluir conhecimentos e capacidades que pertencem ao nível superior;

- não exigir, em geral, o domínio dos fundamentos científicos das diferentes áreas em causa;

- as capacidades e conhecimentos adquiridos através dela permitem assumir, de forma geralmente autónoma ou de forma independente, responsabilidades de concepção e ou de direcção e ou de gestão.

(DL 88, 2005)

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

Assim, considera-se que os indicadores apresentados (políticos, económicos, sociais e culturais) se constituem como influenciadores no processo de recrutamento de Sargentos para as FA, porquanto:



		Há uma vontade política para valorizar o factor humano;





		 Em termos económicos, há uma taxa de desemprego anormal para a sociedade portuguesa, principalmente na faixa etária recrutável (15-24 anos);





		 socialmente, há uma elevada precariedade nos empregos e aumento do número de famílias sem qualquer elemento empregado;





		 em termos culturais, procura-se uma sociedade cada vez mais competente que busca o saber e o saber fazer, vocacionada para o mundo do trabalho. 



Enquadramento

ANÁLISE

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Externa

H 3 – Os indicadores que maior influência poderão ter no processo de recrutamento de Sargentos são de natureza económica e social. 

Parcialmente Validada

ü

Inquérito efectuado pela ESE aos alunos do 36º CFS.



“O que mais pesou na sua tomada de decisão para ingresso no CFS QP?”



Resultados referem que foram “o gosto pela carreira” e a “estabilidade profissional” como os factores que mais terão influenciado a sua decisão de concorrer ao CFS. Aspecto interessante é o facto de não haver referências directas à questão económica.

Enquadramento

ü 

ANÁLISE

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

GRH deverá planear os seus RH de forma a assegurar à Organização o “fluxo de profissionais, com o perfil, na quantidade adequada e no momento certo” para que esta possa atingir os seus objectivos.

(Câmara, 2003: 381)

PLANEAMENTO

Aspirações e perspectivas pessoais

Interesses da Organização

A Gestão de Carreiras 

Enquadramento

Alteração da envolvente                 conceito de carreira sofra ajustes sucessivos 

(Câmara, 2003: 367)



Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Procura dar resposta às necessidades das Organizações, não só numa perspectiva do seu funcionamento, mas também de forma a possibilitar a criação de condições de progressão e valorização que se coadunem com os anseios das pessoas que as integram.

(Câmara, 2003: 367)

Carreira militar

“Conjunto hierarquizado de postos, desenvolvida por categorias, que se concretiza em quadros especiais e a que corresponde o desempenho de cargos e o exercício de funções diferenciadas entre si.”

(EMFAR, 2003: Art. 27º)

A Gestão de Carreiras 

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Carreira militar



Tem lugar numa Organização que se caracteriza “por ter uma estrutura organizativa fortemente hierarquizada, com um formato piramidal e uma distribuição dos efectivos por Quadros Especiais ”      

(Cordeiro, 2008: 3)

progressivo congestionamento nas carreiras



O dilema dos Órgãos de Pessoal dos ramos das FA?

expectativas de desenvolvimento dos militares

satisfação das necessidades das FA 

A Gestão de Carreiras 

Enquadramento

análise e qualificação de funções

recrutamento

selecção

orientação profissional

gestão previsional

desenvolvimento de carreiras

avaliação do desempenho

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Marinha

Gabinete de Gestão de Carreiras (órgão de apoio à decisão).

Dependência directa do Director do Serviço de Pessoal.

Missão: elaborar perfis de carreira; promover sessões de atendimento e aconselhamento no âmbito das carreiras; e elaborar pareceres e informações de âmbito geral individual.

Exército

Secção de Gestão de Carreiras.

Ainda não faz a Gestão das Carreiras.

Funciona de uma forma normativa.

Força Aérea

Sistema, bastante eficaz para a gestão da carreira de Pilotos Aviadores, fazendo-o de uma forma sistematizada e individualizada.

Restantes Classes, tal gestão é efectuada tendo em linha de conta as necessidades globais do ramo.

A Gestão de Carreiras 

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Constitui a base de partida para a determinação dos quantitativos e, consequentemente, das necessidades de pessoal para as FA.

Os Quadros de Pessoal (QPess) numa Organização referem-se a cargos e a sua criação resulta da necessidade de estabilizar conjuntos de actividades e tarefas, com determinada complexidade e grau de responsabilidade, por forma a organizar, na sua actuação interna e externa, a Organização.                                      (Câmara, 2003: 311)

O Dimensionamento dos Quadros

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Cada posto de trabalho exige que quem o ocupe seja possuidor de determinadas competências que permitam ao indivíduo poder desempenhar com sucesso as tarefas inerentes a esse posto.

(Baltazar, 2006: 13)

“A descrição define o que o ocupante faz, quando faz, como faz, onde faz e por que faz, enquanto que a análise se preocupa em determinar os factores de especificações (requisitos mentais, físicos, responsabilidades e condições de trabalho).”

(Chiavenato, 1999: 185)

A cada posto está associado um conjunto de funções-tipo a desempenhar.

(BGECM, 1989: Art. 10º)

A Análise e Descrição de Funções

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Marinha

Estrutura de carácter permanente, designada por Equipa Permanente de Análise de Funções da Marinha.

Efectua uma recolha organizada de informação, recorrendo, normalmente a entrevistas ou inquéritos ministrados por uma equipa especializada, aos titulares dos cargos, seguindo-se a sua análise através de técnicas e metodologias adequadas.

Exército

Não tem nada para os QP.

Força Aérea

Dispõe, desde 1995, de “fichas” de cargos/funções.

Estas encontram-se bastante completas, porquanto, para cada função/cargo, definem as tarefas associadas, o posto, as qualificações obrigatórias, as qualificações desejáveis, o nível linguístico requerido, entre outros aspectos.

A Análise e Descrição de Funções

Enquadramento

Conjuntura
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Enquadramento

Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Objectivos:

- Permitir adaptar os RH às mudanças estruturais e ás modificações das condições de trabalho, resultantes da evolução tecnológica e da evolução do contexto económico;

- Permitir determinar e assumir as inovações e alterações a realizar para assegurar o desenvolvimento da empresa.

(Peretti ,1997)



Sub-sistema organizacional

POLÍTICA

Formação



- Competência das pessoas

   - Grau de cumprimento dos

     Objectivos da Organização



1º Proceder a um diagnóstico das verdadeiras necessidades da organização

2º Planear e organizar a formação que mais se lhe adequa 

3º Ministrar a formação aos colaboradores no momento oportuno e nos moldes de que este necessita

A Formação

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

A Formação

Os militares têm direito e o dever de receber treino e formação geral, adequada e permanente, bem como formação de actualização, reciclagem e progressão tendo em vista a valorização pessoal e profissional e a progressão na carreira.

(BGECM, 1989: Art. 12º)

“através de cursos, tirocínios, estágios, instrução e treino operacional e técnico, consoante a categoria, posto, … a que o militar pertence.”

(EMFAR, 2003: Art.73º)

“…é uma responsabilidade conjunta da instituição militar, que a patrocina, e do militar, a quem se exige empenhamento.”

(EMFAR, 2003: Art. 72º)

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Marinha

Formação ministrada aos Praças constitui-se como orientadora para os Cursos ministrados no CFS.

Exército

A formação adquirida como Praça não é orientadora para os Cursos ministrados no CFS.

Força Aérea

Formação ministrada aos Praças constitui-se como orientadora para os Cursos ministrados no CFS.

A Formação

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

O Desenvolvimento das Carreiras

Desenvolvimento de RH pode ser entendido como o conjunto de experiências de aprendizagem facultadas pela Organização, durante um período de tempo, no sentido de proporcionar a melhoria do desempenho e/ou valorização pessoal.                        (Chiavenato, 1999: 323)

“…é um esforço permanente, organizado e formalizado, destinado a desenvolver, enriquecer e tornar os trabalhadores mais capazes.”

(Bilhim, 2006: 288)

O seu planeamento deve ser visto como uma estratégia para o recrutamento, emprego, valorização e manutenção dos RH de uma Organização procurando um fluxo de profissionais com o perfil, na quantidade e momento certos por forma a atingir os seus objectivos. Para tal necessita de identificar com antecedência quais os pontos críticos em que há maior probabilidade de ocorrerem faltas, excessos ou usos ineficiente de pessoal.       (Câmara, 2003: 357-358)

Enquadramento

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

O Desenvolvimento das Carreiras

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

(EMFAR, 2003: 126º)

- Alimentação adequada às necessidades de cada QE;

- Existência de mecanismos reguladores que assegurem flexibilidade de gestão e permanente motivação dos militares;

- Ao número de lugares distribuídos por postos, fixados nos QE aprovados.                                              (EMFAR, 2003: Art. 127º)

Enquadramento

Conjuntura

		Primado da Valorização Militar		Universalidade		Profissionalismo

		Credibilidade		Princípios da Carreira Militar      (EMFAR, Art. 125º)		Igualdade de Oportunidades

		Mobilidade		Flexibilidade		Equilíbrio
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Introdução

Situação Actual

Conclusões

Visão Interna

Assim, considera-se que a implementação de um sistema de gestão de carreiras nas FA se reveste da maior importância, porquanto permitirá proporcionar aos militares, em tempo oportuno, um melhor conhecimento acerca das respectivas carreiras, quer em termos de oportunidades de prováveis movimentos quer do desenvolvimento provável das mesmas. Permitiria também, que o militar, em determinado momento da sua carreira, pudesse optar por uma eventual saída da instituição, indo ao encontro dos seus interesses, salvaguardados os institucionais.

Enquadramento

ANÁLISE

Conjuntura
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Introdução

Situação Actual

Conjuntura

Conclusões

Visão Interna

“Se eu tiver uma carreira e a conseguir apresentar ao universo recrutável mostrando-lhes as várias etapas que terão que percorrer e quais as perspectivas que poderão ter (formação, competências, etc.); se eu conseguir “vender” esta perspectiva julgo que esta terá influência no processo de recrutamento, pois, quando uma pessoa vem para uma Organização gosta de saber aquilo com que pode contar.”

(MGen  Rui Rodrigues, 2008)

“…só será aliciante se estiver estruturada de forma a ser harmonicamente desenvolvida, não existindo constrangimentos desmotivadores, tanto no que respeita às perspectivas de promoção como no tocante ao leque de funções específicas a desempenhar.” 

(MGen  Vilarinho Alves, 2008)

Enquadramento

ANÁLISE
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Introdução

Situação Actual

Conjuntura

Conclusões

Visão Interna

H 4 – A existência de uma perspectiva sobre a carreira do militar tem influência na decisão de integrar os Quadros Permanentes. 

Validada

ü

Inquérito efectuado pela ESE aos alunos do 36º CFS.



“Que factores o motivaram a concorrer ao CFS do QP?”



Resultados indicam que os alunos referem que a existência de uma carreira e a sua perspectiva de promoção são elementos que funcionam como factor motivador para o ingresso nos QP.

Enquadramento

ü

ANÁLISE
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		 Introdução

		Enquadramento

		 A Situação actual da Obtenção de Recursos Humanos

		A Influência da Actual Conjuntura no Recrutamento

		 Conclusões



Introdução

Situação Actual

Conjuntura

Conclusões

Conclusões

Recomendações

Enquadramento
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Introdução
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Conjuntura

Conclusões

























As Forças Armadas inserem-se na administração directa do Estado através do MDN.

DGPRM/MDN é o órgão responsável pela definição e execução da política de RH necessários às FA;

As Forças Armadas dispõem de uma estrutura de recrutamento, inserida em cada um dos Ramos.

No entanto, constata-se que toda esta Organização está vocacionada para o recrutamento para o RV e RC.

Para o acesso aos QP, Sargentos, há estruturas independentes:

- semelhantes na Marinha e na Força Aérea e distinta das anteriores, no Exército;

- nas primeiras a responsabilidade por todo o processo de recrutamento recai, sobretudo, sobre uma Direcção do respectivo Órgão Gestor de Pessoal;

- no Exército essa responsabilidade recai sobre a ESE.

Enquadramento



*
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Conjuntura
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Há um consenso:

- Exigência de prestação de um tempo mínimo de serviço antes do militar poder candidatar-se ao CFS;

- Escolaridade exigida aos candidatos, caminhando-se para o 12º ano de escolaridade (actualmente a Marinha e a Força Aérea ainda admitem candidatos com o 9º, 10º e 11º anos). 

Forma de Recrutamento:

- Recrutamento Interno, preferido e praticado pelos Ramos;

- Países Amigos: Recrutamento interno;

- Sociedade Civil: preferencialmente o recrutamento interno.

Divergência:

- Recrutamento inter Ramos, apenas o Exército recruta militares dos outros Ramos, cerca de 5% dos candidatos;

- Origem/precedência para concorrer para determinada arma/classe/especialidade.

Enquadramento



*
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A instituição militar tem que se afirmar como mais uma entidade empregadora, sujeita às leis da oferta e da procura, presentes em qualquer mercado.

Actual conjuntura externa tem influência no processo de recrutamento de Sargentos para os Quadros Permanentes das Forças Armadas.

Sociedade cada vez mais competente que procura o saber, o saber fazer e o saber estar, vocacionada para o desempenho, em que a formação a adquirir sê-lo-á ao longo da vida.

A implementação de um sistema de gestão de carreiras nas FA reveste-se da maior importância, porquanto permitiria:

- Em tempo oportuno, um melhor conhecimento acerca das respectivas carreiras;

- Que o militar, pudesse optar por uma eventual saída da Organização (salvaguardando os interesses da instituição).

Enquadramento



*









OBTENÇÃO DE RECURSOS HUMANOS PARA OS QUADROS PERMANENTES DAS FORÇAS ARMADAS:
QUE FORMAS DE RECRUTAMENTO A PRIVILEGIAR FACE À ACTUAL CONJUNTURA



Conclusões

Introdução

Situação Actual

Conjuntura

Conclusões

























Constata-se a existência de motivação nos Candidatos aos CFS para ingresso nos QP na categoria de Sargento. No entanto, haverá também motivos de insatisfação neste universo por o CFS quase não lhes acrescentar nada em termos académicos.

Poderá considerar-se como um aproveitamento dos RH menos correcto, quando temos militares já com alguma experiência e conhecimentos militares que, ao entrarem para uma Escola onde estão dois anos e, em termos académicos, no final estão no mesmo patamar.

Só com uma correcta gestão da Carreira dos Sargentos será possível gerir o equilíbrio entre as expectativas de desenvolvimento dos militares e a satisfação das necessidades das Forças Armadas.

Enquadramento
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A Instituição Militar deverá continuar a privilegiar a forma de Recrutamento Interno.

A obtenção de Recursos Humanos para a categoria de Sargentos dos Quadros Permanentes das Forças Armadas: Que formas de recrutamento a privilegiar face à actual conjuntura?

Não deve ser colocar de parte a possibilidade de poder recorrer ao Mercado Externo para colmatar algumas necessidades específicas, essencialmente de carácter técnico, por se tratarem de áreas cuja formação é bastante onerosa e demorada.

A opção pela forma de recrutamento interno poderá ser actualmente válida em virtude de se considerar a existência de uma conjuntura favorável. Situação em que, quando esta não o for, se poderá passar a ter uma procura bastante inferior à actual, que, eventualmente, poderá ser contornada através da adopção de medidas motivadoras.
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Escolaridade para ingresso na categoria de sargentos passe a ser o 12º ano de escolaridade.

Habilitações à saída:

- Num primeiro passo, passem a ser o nível 4 de qualificação profissional.

Habilitações do Sargento dos Quadros Permanentes:

- Licenciatura no final do CFS;

                      ou

- Licenciatura ao longo da carreira (condição de promoção a Sargento Ajudante ou Sargento Chefe).



Vão ao encontro das políticas governamentais e permitiria o alinhamento com o Processo de Bolonha



Carecem de alteração à legislação existente

Introdução
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Obrigatoriedade de prestação de, pelo menos, dois anos de serviço efectivo, por forma a possibilitar um melhor conhecimento de algumas potencialidades do militar como Praça e assim permitir uma melhor avaliação do mesmo.

Desencadear estudos que permitam:

- conhecer o sistema de emprego nacional;

- avaliar a predisposição que os jovem portugueses têm para aderir a uma carreira nas FA;

- FA  atractivas nesse mercado concorrencial.

Equacionar a possibilidade de direccionar os potenciais candidatos para áreas que pudessem aproveitar a formação adquirida.

Criar condições adequadas para atrair especialistas para as Forças Armadas e para equiparação da formação militar a profissões civis.

Assumir-se como um real competidor no Mercado de trabalho.
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OBJECTIVOS

		Determinar as formas de Recrutamento de Sargentos para os QP das FA que melhor satisfaçam as suas necessidades de RH, tendo em linha de conta a actual conjuntura económico-social portuguesa e o alinhamento preconizado pelo Processo de Bolonha.





		Determinar se há necessidade de proceder à alteração da forma como se está a processar o recrutamento de Sargentos para os QP das FA e, caso exista essa necessidade, apresentar uma nova metodologia de Recrutamento.



Introdução

Enquadramento

Situação Actual

Conclusões

Conjuntura

		Recrutamento Interno

		Exigência do 12º Ano de Escolaridade

		Alterações ao sistema de Formação



	- Nível 4 de qualificação profissional.

	- Licenciatura

		Manter a actual forma de recrutamento 
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