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Resumo

O mundo adotou em 2020 um conjunto de medidas para conter a pandemia COVID-19. A
Forca Aérea foi uma das instituicdes que introduziram o teletrabalho, abrangendo o pessoal civil
e o pessoal militar.

Ap6s o levantamento da restricdo obrigatéria de teletrabalho, a maioria das pessoas
regressaram aos locais de trabalho. Porém, a necessidade de manter uma boa conciliacdo
trabalho-vida veio alterar o paradigma tradicional do trabalho.

Assim, o presente estudo tem como objetivo avaliar a viabilidade de implementacdo de um
regime flexivel do servico na For¢ca Aérea. As medidas de flexibilizagdo estudadas foram o
teletrabalho, o horario flexivel e a semana condensada de trabalho.

Em termos metodolégicos, a investigagdo assume uma abordagem qualitativa e um
desenho de pesquisa de um estudo de caso de natureza exploratéria em que foram conduzidas
nove entrevistas semiestruturadas aos/as militares da Forca Aérea. O método de andlise utilizado
foi a analise tematica de Braun e Clarke (2006).

Os resultados apuraram uma viabilidade positiva condicional para a implementagéo de um
regime flexivel na Forca Aérea. Destaca-se o desejo dos/as participantes por regimes hibridos
gue combinem o servico presencial com telesservigo ou horério flexivel. Por fim, os resultados
sugerem que a viabilidade estd limitada pela escassez de recursos humanos e pela natureza
incompativel de determinadas fun¢gBes com os regimes flexiveis.

As conclusdes deste estudo séo relevantes pois realgam a necessidade de diretrizes claras
relativamente ao recurso de regimes flexiveis por militares. Assim, este estudo podera fornecer
uma base para a mudanca da legislagdo na Forca Aérea.

Palavras-chave: COVID-19; Medidas de Flexibilizacdo; Teletrabalho; Horario Flexivel,
Semana Condensada.

1 Introducéo

Num mundo em que os militares estéo a ser confrontados com exigéncias crescentes devido
a escassez de recursos humanos, faz-se sentir a dupla dificuldade no recrutamento e na retengéo
de capital humano na organizacdo (Rijo et al., 2018). O sucesso no cumprimento eficaz das
missdes das For¢cas Armadas depende da capacidade de “gerar candidatos ao servigo militar” e
de “manter os efetivos nas fileiras” a um ritmo sustentavel (DGRDN, 2017, p. 4).

A sobrecarga do servico reflete-se ndo s6é na sua qualidade, mas também na vida pessoal
e familiar — surge o conflito trabalho-vida. O conflito entre estas esferas pode ter efeitos
negativos ao nivel do stress, na motivacdo e satisfacdo, na saide mental, na qualidade de vida
e tem reflexos organizacionais na dificuldade de retenc&o e no aumento do turnover (T. Allen et
al., 2000).

O equilibrio trabalho-vida tem ganhado uma especial atencéo, fruto da recente crise
pandémica resultante da transmissdo da doenca do Coronavirus (COVID-19), a Forca Aérea



(FA) adotou o teletrabalho e mandou varios/as militares para os respetivos domicilios para
exercerem as suas funcdes remotamente (Despacho n.° 22/2020, de 16 de marco de 2020).

Volvidos mais de dois anos apés a implementacéo do teletrabalho, € necessaria uma analise
atenta ao teletrabalho, por forma a perceber os beneficios e os riscos percebidos pelos/as
militares que experienciaram este regime e se podera a FA aproveitar a oportunidade de utilizar
regimes flexiveis de trabalho que beneficiem a instituicdo e as pessoas.

Nesta conjetura, este estudo tem como objetivo geral (OG) compreender a viabilidade de
implementacao de um regime flexivel do servico na Forca Aérea. Os regimes flexiveis abordados
neste estudo foram o teletrabalho, o horario flexivel e a semana condensada.

2 Revisdo de Literatura

2.1 Conceito de conflito trabalho-vida

Greenhaus e Beutell (1985) caracterizaram o conflito trabalho-vida como o resultado da
incompatibilidade das exigéncias dos papéis da vida profissional, pessoal e familiar em termos
de tempo, tensdo e comportamento. Pode ocorrer em ambas as dire¢des e de forma assimétrica.
Isto €, pode ocorrer no sentido do trabalho para a vida pessoal e familiar e no sentido da vida
pessoal e familia para o trabalho (Kossek & Lee, 2017; Kossek & Ozeki, 1998).

2.2 Consequéncias do conflito trabalho-vida

Os autores T. Allen et al. (2000) verificaram que as consequéncias mais representativas no
dominio profissional foram: intencéo de turnoveri, insatisfagéo no trabalho e baixo compromisso
organizacional. Por outro lado, o efeito do conflito trabalho-vida nas variaveis absentismoi e
desempenho profissional ndo foram significativas. No dominio familiar, as consequéncias na vida
pessoal e familiar mais significativas foram: insatisfagdo na vida, insatisfacdo conjugal e
insatisfacao familiar. Foram também identificadas rela¢cdes entre o conflito trabalho-vida e a
saude mental ou stress: burnout; depressdo, com maior incidéncia nas maes profissionais;
sintomas fisicos (e.g., falta de apetite e fadiga) e sintomas psicoldgicos (e.g., transtorno,
frustracéo, tenséo e ansiedade).

2.3 Préticas de conciliacdo trabalho-vida

Na tentativa de mitigar o conflito do trabalho na vida pessoal e familiar e vice-versa, as
organizacgdes passaram a disponibilizar medidas denominadas Praticas de Conciliagédo Trabalho-
Vida (PCTV) (Silva et al., 2020). De acordo com T. Allen (2001) e Guerreiro et al. (2006) as PCTV
podem ser categorizadas sob a forma de (1) medidas de flexibilizagdo da organizacéo do trabalho
ou sob a forma de (2) prestacdo de servicos e apoio a dependentes. Neste estudo aborda-se o
contributo das medidas de flexibilizacdo da organizacdo do trabalho no tempo (i.e., horéario
flexivel e semana condensada) e no espaco (i.e., teletrabalho).



3 Metodologia

Perante a problematica e objetivos deste estudo, optou-se por uma abordagem qualitativa
sustentada pela conducdo de entrevistas semiestruturadas, para aprofundar as experiéncias
durante o periodo em que estiveram em telesservigo; para explorar e compreender a perspetiva
dos/as participantes quanto a viabilidade de implementacdo de regimes flexiveis na FA e para
perceber os fatores que geram conflito trabalho-vida.

3.1 Participantes

A populacéo-alvo deste estudo sdo os/as militares da FA a prestar servico ativo na
organizacao. Participaram no total nove militares (N=9), com idades que variaram entre 0s 26 e
46 anos (M=39.6, DP= 5,90); seis do género masculino e trés do género feminino. A antiguidade
na organizacgao variou entre 7 a 27 anos (M=18.78, DP=6.78). Foram entrevistados sete oficiais
e dois sargentos. No espectro da gestéo, cinco participantes ocupam uma fun¢do de chefia e
guatro uma funcéo de execucéo.

3.2 Recolha de dados

Realizou-se um estudo-piloto (pré-teste) do guido de entrevistas composto por duas fases:
(1) reflex@o falada e (2) componente prética. A validacdo prética consistiu na conducédo de duas
entrevistas e teve como objetivo obter a versao final do guido, antes de ser submetido no terreno.

Posteriormente, procedeu-se a selecao dos/as participantes, que foi realizado da seguinte
forma: inicialmente, recorreu-se a base de dados SIAGFA (sistema que permite obter os dados
individuais dos militares da FA); seguidamente, foram assinalados/as dez militares para serem
entrevistados/as. O contacto entre o entrevistador e os entrevistados foi realizado por via
Groupwise (plataforma de email institucional da FA)..

Os critérios iniciais de sele¢cao da amostra definiram dez participantes distribuidos entre as
areas funcionais da organizacdo (opera¢des, manutencdo e apoio) e por cargos de comando
(chefia ou subordinado), porém, mais tarde, a recolha de dados terminou com o nono
participante, porque os investigadores acreditaram terem atingido a saturagéo de dados.

As entrevistas foram conduzidas presencialmente nos locais de trabalho dos/as
participantes entre os dias 3 de dezembro de 2021 e 21 de janeiro de 2022 e tiveram uma
duracao média de uma hora e catorze segundos (01:00:14).

Posteriormente, as entrevistas foram transcritas na integra e reencaminhadas por e-mail
para serem validadas pelos/as participantesii.

3.3 Analise de dados

O método utilizado para o processo de anélise de dados foi a analise tematica de Braun e
Clarke (2006). A analise tematica € um processo que identifica, analisa e reporta padrées (temas)
inseridos nos dados.



Este estudo adotou uma abordagem essencialista/realista, para refletir as experiéncias, 0s
significados e a «realidade» expressa pelos intervenientes deste estudo (Braun & Clarke, 2006).
Nesse sentido, foi implementada uma analise ao nivel semantico, para organizar a informacao
em temas, para mais tarde ser interpretado. Em adicéo, foi feito uma anélise mista entre o método
indutivo e dedutivo. Ou seja, houve situacdes em que se recorreu a uma abordagem indutiva,
isto é, os codigos foram gerados com base nos dados. Em contraste, na abordagem dedutiva os
dados foram alinhados em categorias inspiradas pela literatura (idem).

Seguindo as recomendacfes de Braun e Clarke (2006), os dados foram analisados
seguindo um processo sistematico composto por seis fases.

3.3.1 Procedimentos para a qualidade do estudo

Perante a subjetividade da andlise dos estudos qualitativos, o enfoque do investigador
passa por garantir que o processo analitico ndo é tendencioso e parcial. Deste modo, para
assegurar o critério da fidelidadeV, o investigador recorreu a um diario de campo para registar no
terreno 0s pensamentos emergentes, comentarios sobre as entrevistas, ideias e davidas que
foram surgindo ao longo do processo de recolha de dados e que mais tarde foram revistos
durante a analise de dados. Posteriormente, na fase de andlise dos dados, foi realizado um
acordo intercodificadores, permitindo medir o grau de consisténcia do sistema de categorias
criado. Para tal, recorreu-se ao Kappa de Cohen (Brennan & Prediger, 1981), tendo-se obtido
um valor de 0.82vi. Em adigédo, o envolvimento préximo entre o investigador e o objeto de estudo
pelo facto de pertencer a organizagdo em estudo contribuiu na mitigacdo de interpretacdes
erroneas. Por fim, na fase final das conclusées, os resultados foram devolvidos aos participantes
para que pudessem validar se as interpretacdes feitas pelo investigador refletem as visdes e
opinides dos mesmos.

4  Analise e discusséo dos resultados

A andlise temaética dos dados resultou na identificagdo de 17 metatemas que, de forma
integrada, contribuiram para construir o mapa tematico que tem como propdsito responder ao
OG: avaliar a viabilidade de implementacdo de um regime flexivel do servico na Forca Aérea.
Derivado do OG surgem trés objetivos especificos:

— OEL1: Conhecer os fatores que influenciam a conciliagéo trabalho-vida nos/as militares da
Forca Aérea;

— OE2: Aprofundar nas experiéncias dos/as militares da Forca Aérea durante o periodo em
que estiveram a prestar servigo remoto;

— OES3: Perceber a percecao dos militares quanto & viabilidade das medidas de flexibiliza¢&o
do servico na Forca Aérea.



4.1 Identificacdo dos fatores influenciadores de conciliagc&o trabalho-vida

Pretende-se neste subcapitulo responder ao OE1. Para tal, a analise dos resultados permitiu
construir um mapa tematico com quatro grandes narrativas (cf. Tabela 1), sublinhando-se em
termos de saliéncia (1) o ambiente relacional das equipas; (2) as caracteristicas do contexto
organizacional e (3) as caracteristicas do contexto familiar.

Tabela 1 - Metatemas que estdo associados a conciliagdo trabalho-vida

N.o* Ref **
Ambiente relacional das equipas 9 36
Caracteristicas do contexto organizacional 8 48
Caracteristicas do contexto familiar 8 22
Permanente disponibilidade para o servico 3 12

*N.° - refere-se a unidade de documentos que foram analisados e identificados com o tema relevante.

**Ref. — refere-se a unidade de cédigos que foram associados ao tema no conjunto de dados.

Ambiente relacional das equipas: Um subtema proeminente neste metatema foi a
sobrecarga de trabalho provocada pela escassez de recursos humanos. Por exemplo, um
participante referiu:

Na altura — como quase sempre -—, ndo temos aqui os trés elementos que era suposto
termos. Alias, na altura, s6 ca estava eu — num sitio em que era suposto estarem trés
pessoas -—, 0 que alids explica porque € que isto acontece de eu ter trabalho excessivo
e de ndo me conseguir desligar dele. (P2)

O ambiente relacional das equipas incluiu também o clima de apoio a assisténcia familiar.
Na generalidade, os relatos mencionam a facilidade e disponibilidade que conseguem aceder e
justificar a necessidade de recorrer a esses recursos. Por exemplo, o participante 1 disse: “em
relagdo as chefias, nunca tive problemas, sempre que precisei de ir a consultas nunca ninguém
disse que ndo, sem grandes stresses” (P1).

Caracteristicas do contexto organizacional: € um metatema relacionado com os
costumes, tradi¢Ges e cultura organizacionali. Este metatema destacou-se, sobretudo, pelo cariz
negativo na conciliacéo trabalho-vida. O subtema mais referido foi a atipicidade do servico, o0s
horérios pouco convencionais, a intensidade e volume do trabalho e a imprevisibilidade das
tarefas. Por exemplo, o participante 6 refere:

Hé dias que parece que acontece tudo e vimos para cé as seis da manhé e saimos se
for preciso as dez da noite, onze da noite ou uma da manha...” (P6)

Caracteristicas do contexto familiar: Este metatema envolveu respostas que enfatizaram
a influéncia que a composicao familiar tem na conciliacdo trabalho-vida. Incluiu a gestdo das



responsabilidades familiares (i.e., trabalho de cuidado e tarefas domésticas), ter filhos menores
e ser pai/mée torna-me numa pessoa diferente no servico. A gestdo das responsabilidades
familiares foi 0 subtema mais referido e esteve muito associado ao tempo e energia dedicado ao
cuidado das criangcas menores, porque o0s pais e méaes. tém de se coordenar para conseguir “por
os filhos muito mais cedo a escola” (P4) ou porque a profissdo do/a conjuge ndo permite ter a
disponibilidade necesséria para ajudar no cuidado das criangas, sobrecarregando o/a militar nas
responsabilidades familiares (e.g., relato de P9 da sua experiéncia a servir em regime por turnos):
“Era uma situacao que acabava por afetar a minha familia, a minha mulher também trabalha por
turnos [...] e por isso era bastante complicado gerir a responsabilidade das criangas. Felizmente,
correu bem e sempre conseguimos conciliar as duas coisas, mas afetava” (P9).

4.1.1 Sintese conclusiva e resposta ao OE1

Em resposta ao OE1 — Conhecer os fatores que influenciam a conciliacdo trabalho-vida
nos/as militares da Forca Aérea —, baseado nos resultados obtidos, é possivel apresentar os
fatores predominantes em torno de trés temas gerais: as caracteristicas associadas ao ambiente
relacional das equipas no servico, as caracteristicas associadas ao contexto organizacional e as
caracteristicas do contexto familiar.

A primeira conclusao mais geral que é possivel fazer é que, no servigo militar — assim como
na vida civil —, a conciliagdo trabalho-vida é influenciada por tens@es existentes no servico e no
dominio familiar. Em adigdo, verificou-se que as caracteristicas Unicas da condi¢do militar (e.g.,
destacamentos, dever de disponibilidade, servicos de alerta) s&o fatores que potenciam e elevam
a percecao de conflito trabalho-vida nos/as militares.

A segunda conclusdo que se retirou é que, embora os/as participantes tenham reportado
algum nivel de conflitualidade entre as esferas sociais, € um conflito que conseguem equilibrar,
porque é uma condicdo inerente a profisséo militar. Assim, embora haja conflitualidade entre os
papéis sociais, os/as participantes aceitam essa condicdo com alguma naturalidade por ter sido
uma decisao voluntéaria e consciente.

Apesar de o conflito trabalho-vida ser uma realidade do servigo militar que ndo consegue
ser eliminado, consegue, porém, ser mitigado e gerido. Assim, a terceira concluséo que se extrai
esta relacionada com o clima de apoio social por parte das chefias que contribuiu para a
avaliacao geral positiva dos/as participantes quanto a conciliagao trabalho-vida.

4.2 Experiéncia dos militares em telesservigo

Pretende-se neste subcapitulo responder ao OE2. Nesse sentido, foram identificados oito
metatemas que moldaram a experiéncia dos/as participantes no periodo em que exerceram
funcdes remotamente a partir do domicilio (cf. Tabela 2).

Produtividade: Este metatema constata predominantemente experiéncias de cariz positivo.
Entenda-se por experiéncia de cariz positivo uma experiéncia que provoca sensacdes
agradaveis ao sujeito e estdo associadas a fatores facilitadores no cumprimento das tarefas e



objetivos. Os subtemas que destacaram este metatema foram a poupanca nas deslocactes
pendulares, a maior flexibilidade para distribuir o trabalho ao longo do dia e a maior capacidade
de concentracdo e diminuicdo de interrupcdes. O tempo poupado nas deslocacdes pendulares
foi um aspeto referido com frequéncia (e.g., P1 e P4): “faz com que trabalhando a distancia a
partir de casa comece mais cedo, acabe mais tarde e ainda aproveito os pequenos intervalos
para ir fazendo alguma coisa que seja util em termos de gestao familiar” (P1).

Tabela 2 - Metatemas associados as experiéncias dos/as participantes em telesservigo

N.° Ref.

Vantagens

Produtividade 6 24
Desvantagens

Barreiras tecnolégicas; 7 19

Intensificacdo do servico 7 15

Diluig&o das fronteiras da vida profissional, pessoal, familiar 6 20

Comunicacéo e passagem de informagao 6 17

Isolamento profissional e social 5 10

Dificuldade de supervisionar o trabalho 3 7
Outros temas notaveis 3 8

Em adicéo, a flexibilidade para distribuir o trabalho ao longo do dia foi um aspeto muito
frisado sobretudo pelos pais e maes militares, porque lhes permitia focarem-se nas atividades
profissionais em horarios noturnos menos convencionais para poderem dedicar tempo familiar
nos periodos diurnos e convencionais. Por exemplo, o participante 1 refere que a flexibilidade
permitia-lhe aproveitar melhor o tempo de descanso e dedicado & familia, pela facilidade com
gue altera de papéis sociais estando em casa:

O tempo disponivel em familia é maior. Faz muita diferenca agora que regressei ao
trabalho presencial exclusivo por exemplo, hdo conseguir aproveitar a qualidade do fim
de semana face as tarefas domésticas. (P1)

Barreiras tecnoldgicas: Este metatema envolve-se com relatos que enfatizaram a forma
como a tecnologia influenciou a experiéncia durante o telesservi¢co. Atualmente, a tecnologia da
FA, embora capaz de operar a distancia, € datada, desatualizada e escassa. Por esses
constrangimentos, surgem obstaculos que dificultam o servigco remoto, mas que, por outro lado,
nao o inviabilizaram por completo. Por exemplo, o participante 4 relatou a seguinte situacdo: “nds
na altura da pandemia, fomos todos para casa — a malta levou os equipamentos, os desktops
—; ninguém tem portatil atribuido, tém sempre um desktop, portanto, [...] — levaram o monitor e
desktop para casa.” Ou seja, mesmo tendo sido uma medida contingencial e temporaria, a Forga
Aérea conseguiu capacitar as pessoas com a tecnologia necessaria para continuarem as suas
funcBes remotamente a partir do seu domicilio.



Em adicdo, o constrangimento de trabalhar com informacéo classificada que néo circula nos
sistemas de informacao por motivos de seguranca é também uma caracteristica da atividade
militar e que limita o recurso a este regime. Por exemplo, a participante 2 refere:

Agui (no gabinete) ha realmente algumas vantagens, quer em termos de poder aceder a
um processo fisico, [...] quer reunibes sobre assuntos confidenciais que ndo séo
compativeis com a utilizagdo de meios telematicos, como por exemplo o concelho
superior de disciplina. (P2)

Intensificacdo do servigo: Muitos/as participantes mencionaram o efeito de intensificagédo
do servigco em diferentes formas, quer seja pelo aumento da carga e/ou do ritmo de trabalho.
Associada a intensificagdo do servico estdo fatores de satde como o stress, a fadiga e perda de
desempenho. Um exemplo desta situacéo pode ser lido na seguinte resposta da participante 3:

Temos nocao que para alguns militares e civis ha nossa instituicdo, o teletrabalho foi
uma sobrecarga brutal. Porque as pessoas tinham chefias que ndo Ihes permitiam
separar 0 que era trabalho do que nao era trabalho, portanto chegava a hora de sair e
continuavam a trabalhar... chegava a meia-noite e ainda estavam a trabalhar. (P1)

4.2.1 Sintese conclusiva e resposta ao OE2

Perante o disposto nas secc¢fes anteriores e em resposta ao OE2, como os/as militares
classificam a experiéncia em que estiveram a prestar servico remoto, concluiu-se que, na
generalidade, a opinido dos/as participantes é positiva, embora o grau de satisfacdo varie
consoante determinados fatores (e.g., idade, n.° de filhos, idade dos filhos, funcdo que ocupa).

Para os elementos com funcdes de execucgdo, foi notério que o telesservico aumentou a
produtividade (e.g., menos distragdes, menos desloca¢bes pendulares), melhorou a conciliacao
trabalho-vida (e.g., mais autonomia e flexibilidade) e melhorou o bem-estar e satude mental (e.g.,
reducéo de stress, mais proximidade da familia). Porém, a exposicdo prolongada ao telesservi¢co
realgou os seus efeitos adversos, ao nivel da intensificacdo da carga de trabalho (e.g., mais
horas de trabalho, maior dificuldade de comunicacdo e aumento do stress), da conciliagdo
trabalho-vida (e.g., pais e mées tiveram maior dificuldade a gerir a diluicdo das fronteiras
trabalho-vida) e da qualidade do servico (e.g., barreiras tecnolégicas, dificuldade de aceder a
documentos confidenciais).

Para as chefias, o telesservigo foi um periodo “muito desafiante e muito trabalhoso” (P3).
Em patrticular, realcaram a maior dificuldade em gerir os elementos das equipas, isto €, a
capacidade de as chefias motivarem e estimularem a cultura e clima organizacional, através do
convivio e socializacdo informal, dificulta o envolvimento e vinculo das pessoas na organizagéo
— sobretudo nos novos elementos nas equipas.



4.3 Percecdo dos militares sobre a flexibilizagdo do servigo militar

Pretende-se neste subcapitulo responder ao OE3. Para tal, a analise dos dados permitiu
identificar seis metatemas: (1) aspetos positivos — flexibilizagdo como uma oportunidade; (2)
aspetos negativos — flexibilizagdo como uma ameaca; (3) telesservico; (4) horario flexivel; (5)
semana condensada e (6) outros temas notaveis (cf. Tabela 3).

Tabela 3 - Subtemas associados a opinido dos/as participantes quanto a viabilizacdo de medidas de

flexibilizagc&o do servico

N.° Ref.
Aspetos positivos — flexibilizagdo como uma oportunidade 6 43
Facilidade de implementacéo na area de apoio 5 6
Compatibilidade com a condig&o militar 4 8
Habilitagéo legal da chefia 4 8
Satisfac&o e motivagao no trabalho 3 4
Compatibilidade na area das operacdes 1 17
Aspetos negativos — flexibilizacdo como uma ameaca 7 65
Limitacdes de recursos humanos 4 12
Resisténcia & mudanca 4 5
Compatibilidade na area das operacdes 3 35
Sentimentos de injustica e desigualdade 3 5
Compatibilidade com a condic&o militar 2 5
Incompatibilidade nos turnos 2 3
Telesservico 8 73
Horério flexivel 8 28
Semana condensada 8 25
Outros temas notaveis 5 11

Aspetos positivos — Flexibilizagdo como uma oportunidade: Este metatema é composto
por caracteristicas da organizacdo que podem ser explorados para o beneficio da mesma. Um
subtema proeminente, neste metatema, foi a facilidade de implementacéo da flexibilizacdo na
area de apoio. Este subtema surge da percecdo dos/as participantes que a flexibilizagdo € um
regime que se coaduna mais facilmente em fungdes com um trabalho de natureza “previsivel”
(P7) e “constante” (P3), nomeadamente na area de apoio (e.g., pessoal de administracao,
processos executivos). Por exemplo, o participante 1 descreveu este aspeto da seguinte forma:

Para quem esta aqui, neste edificio, e que faz trabalhos, ndo vou dizer meramente
administrativos, mas mais burocraticos [...]. Que passa o dia inteiro agarrada ao
computador, isso tanto fago aqui como fago la. Salvaguardando que, nos dias de servico,
estou ¢4, pronta para o servico [...] € se mantenho na minha cabeca como algo que tem
gue acontecer e sem qualquer espécie de davida, acho que podemos estar abertos a
um caminho diferente e € isso que eu acho que falta na instituicdo. (P1)



Aspetos negativos — Flexibilizagdo como uma ameaca: Existem também aspetos que se
constituem como uma ameaca e que levantam preocupacdes relativamente a viabilizacdo da
flexibilizag&o do servigo. Um tépico referido com frequéncia foi a limitagdo dos recursos humanos
para a implementagédo de regimes flexiveis de servigo. Por exemplo, o participante 3 refere:

Nés ja somos poucos, e cada vez menos; cada vez mais somos homeados para outras
funcdes em acumulagédo. NOs somos chamados para tanta coisa que, se reduzir o tempo
aqui, sera possivel mantendo a qualidade do servico? Tenho alguma dificuldade
sinceramente em conseguir visualizar. (P3)

Um dos subtemas mais apontadas foi a inevitabilidade da componente presencial das
pessoas na operacdo e manutencdo das aeronaves. Essa caracteristica € intrinseca e
incontornavel da atividade aérea. Por exemplo o participante 7 respondeu:

Todo o0 nosso trabalho a fazer voos como na manutengdo ndo é possivel com o
teletrabalho. [...] Sem pessoas aqui ndo conseguimos voar, nem fazer manutengdo aos
helicopteros. O nosso trabalho que tem espaco para ser feito a disténcia € este trabalho
de gestao e de atualizac@o de procedimentos e renovacdo de conhecimento que temos
na esquadra. Agora, em termos de trabalho fisico: voar, manter aeronaves... tem de ser
feito fisicamente, ndo é possivel e ndo ha outra forma. (P7)

4.4 Implementagdo de um modelo hibrido

Um aspeto que foi mencionado com frequéncia foi a flexibilidade situacional (i.e., um regime
hibrido que complemente a componente presencial convencional com uma componente flexivel,
implementado de acordo com as necessidades do momento de forma pontual ou continuada).
De forma quase transversal (n=5), os/as participantes expressaram interesse num horario hibrido
gue conjugasse o servico presencial e o telesservigo. Na opinido do participante 1:

O ideal seria uma modalidade mista. Por exemplo, trés dias em casa e dois dias
presenciais ou quatro em casa e um dia presencial. Ou seja, flexivel de forma a poder
gerir o trabalho. [...] A nossa dindmica normal aqui é que eu consigo gerir o trabalho a
partir de casa sem problema nenhum, mas ha alturas em que isso ndo é possivel
dependendo daquilo que vamos desempenhar na altura. Portanto, diria que o ideal seria
uma modalidade mista e ndo de teletrabalho exclusivo. [...] Um dia em casa de
teletrabalho por semana ja era bom. Ja fazia alguma diferenga. Ndo era ideal, mas...
como estamos téo longe do ideal que ja era bom. (P1)

4.5 Viabilidade de implementagcdo de um regime flexivel na FA
Surge agora 0 momento para responder a questdo central (QC), é viavel implementar
medidas de flexibilizacdo da organizacéo do servico na Forca Aérea para melhorar a conciliacdo
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trabalho-vida dos/as militares, concluindo-se que a resposta é condicionalmente positiva, visto
gue esta restrito a que determinadas condicdes se verifiquem.

Em primeiro lugar, referindo os resultados apresentados anteriormente, a viabilidade do
regime de flexibilizacdo dependera de diversos fatores que ja foram referidos, desde a funcéo
gue a pessoa ocupa as caracteristicas especificas do servico (e.g., ha recursos humanos
suficientes para flexibilizar o servico sem comprometer o cumprimento da missdo?). Assim, a
resposta a QC é condicionada. Porém, a resposta € condicionalmente positiva, porque, a
excecao do participante 8 que serve num regime por turnos, todos/as os/as participantes deram
um parecer positivo a pelo menos um regime flexivel.

Ao nivel funcional, os servicos de apoio e as fun¢des que desempenham tarefas
administrativas tém uma viabilidade elevada de implementacdo das medidas de flexibilizacao.
Por sua vez, as fungbes relacionadas com a manutencdo ndo tém viabilidade total para
desempenhar determinados regimes flexiveis devido a natureza presencial do trabalho. Poderéo
porventura estar elegiveis, caso desempenhem tarefas administrativas ou caso seja uma medida
para compensar de forma pontual a intensidade e atipicidade do servi¢o, no entanto, seria uma
condicdo avaliada caso-a-caso. Por ultimo, as fungbes associadas & componente operacional
também ndo tém viabilidade total para desempenhar qualquer tipo de regime flexivel, sobretudo
por causa da atividade aérea. Caso contrario, esses militares poderdo desempenhar as «tarefas
de chdo» em telesservigo, embora seja uma situacao que carece da avaliagcdo situacional. Ja o
horario flexivel e a semana condensada ndo sao viaveis, porque a imprevisibilidade da atividade
aérea e a escassez de recursos humanos ndo garantem que seja um regime exequivel de forma
sustentavel ao longo do tempo.

5 Concluséo

O presente estudo teve como objetivo explorar a viabilidade de implementacdo de medidas
de flexibilizacdo da organizacdo do servico militar na Forca Aérea. Numa perspetiva
metodoldgica qualitativa, recolheu-se dados através de entrevistas a militares da instituicdo, nas
guais abordou-se a relacao trabalho-vida, as suas experiéncias durante o periodo de servigco
remoto a partir do domicilio e a percecéo dessas pessoas relativamente a implementacdo de um
regime flexivel de servigo. Baseando-se numa analise temética dos dados, foi possivel retirar
algumas conclusoes.

A analise dos fatores que influenciam a conciliagédo trabalho-vida nos/as militares da Forca
Aérea (OE1) permitiu perceber que existem fatores influenciadores na esfera profissional, na vida
pessoal e familiar. A maioria das pessoas revelou ser a escassez de recursos humanos e a
atipicidade do servico os maiores complicadores da conciliag&o trabalho-vida. Por outro lado, as
pessoas manifestaram-se satisfeitas quanto ao clima de apoio da chefia e dos pares no servico.
A informalidade das rela¢cBes chefia/execucédo e a confian¢a da lideranca foram apontados como
os principais facilitadores da conciliacéo trabalho-vida.
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Relativamente a experiéncia dos/as militares da Forca Aérea durante o periodo em que
estiveram a prestar servico remoto (OE2), foi possivel concluir que estes militares classificam a
experiéncia de uma forma geral positiva. Os aspetos destacados que contribuiram para uma
experiéncia positiva foi a melhor capacidade de concentracdo, a diminuicdo de distracfes, a
poupanca nas deslocacdes pendulares e a maior facilidade em conciliar o trabalho com a vida
pessoal e familiar. Por outro lado, as desvantagens demarcadas pelos/as participantes
relacionam-se com a intensificacdo do trabalho, a diluicdo das fronteiras trabalho-vida e o
isolamento social. No entanto, na generalidade, a experiéncia global do telesservico foi positiva.

Por ultimo, no que diz respeito a analise da perce¢do dos/as militares quanto a viabilidade
das medidas de flexibilizacdo do servico na FA (OE3), foram abordadas trés medidas: o
telesservigo, o horario flexivel e a semana condensada. De um modo geral, a perce¢do da
viabilidade dos/as participantes dependeu das caracteristicas funcionais que desempenham. A
percecdo geral é que os regimes flexiveis se adaptam facilmente as fun¢des que executam
tarefas administrativas ou que desempenham funcdes relacionadas com a area de apoio por
serem atividades mais previsiveis, lineares e serem compativeis com meios tecnoldgicos
remotos. Por sua vez, a percecao das pessoas relativamente a viabilidade das medidas flexiveis
nas outras areas organizacionais vai depender de determinados pressupostos, por exemplo, se
existe trabalho que néo exija a presenca fisica e se a dindmica do servi¢co se coaduna com um
regime flexivel (e.g., qual é o grau de atipicidade e imprevisibilidade do servigo?). Nado havendo
atividades presenciais, os regimes de flexibilidade foram percebidos de forma positiva como
ferramentas de motivacdo e compensacédo que podem ser usados pelas chefias sempre que
acharem necessario.

Considerando o OG proposto de avaliar a viabilidade de implementacdo de um regime
flexivel do servico na Forga Aérea, concluiu-se que os regimes flexiveis séo viaveis, porém séo
condicionados pelas caracteristicas especificas de cada funcdo e contexto. Sendo a FA uma
organizacdo multidiversificada, a implementacdo de medidas flexiveis generalizadas € um
cenario irrealista. As medidas que parecem ser viaveis sdo aquelas que se adaptam melhor a
circunstancia do servico. Porém, a implementacdo de medidas diferenciadas podera gerar
sentimentos de desigualdade e insatisfacdo entre as fileiras, comprometendo o funcionamento
normal da instituicdo militar.

5.1 Limitacdes e sugestbes para investigacdes futuras

Uma fragilidade assinalavel deste estudo teve que ver com a amostra deste estudo ter tido
uma representatividade de 89 % de militares casados/as e com filhos. Assim, € natural que haja
um peso mais assinalavel dos fatores familiares a interferirem no trabalho. Para atenuar esta
situacdo, uma sugestdo de um estudo futuro seria de inclusdo de participantes pertencentes a
outros contextos (e.g., pais/maes solteiros/as, jovens e individuos de classes sociais
minoritarias). Outro aspeto ndo abordado foi a classe de pracas na FA; seria interessante
investigar este grupo de individuos, por ser a classe com mais turnover na instituicdo (Forca
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Aérea Portuguesa, 2018, 2019). Adicionalmente, a especialidade de Policia Aérea seria
relevante investigar, por ser uma especialidade com representatividade em todas as unidades,
estabelecimentos e 6rgdos da FA.

Dada a natureza exploratdria qualitativa deste estudo, um aspeto limitativo esta relacionado
com a impossibilidade de generalizar as conclusdes para as restantes realidades da FA. Embora
os resultados sejam relevantes do ponto de vista cientifico e pratico, um aspeto que enriquecera
as conclusdes deste estudo sera o desenvolvimento de um projeto com uma amostra de
dimenséo superior e representativa da populacéo da FA.

Atualmente (2022), a sociedade esta a regressar a normalidade e aos poucos vao surgindo
novos estudos com conclusdes que permitem que a instituicdo adquira mais conhecimento e
figue mais robusta para combater cenarios semelhantes. Deste modo, recomenda-se o
desenvolvimento de um documento legislativo interno que defina os conceitos de telesservico e
de outros regimes alternativos, que esclareca os critérios de elegibilidade e que estabeleca os
limites da sua aplicacgao, tal como ja foi feito pela Forca Aérea dos Estados Unidos e por outros
ramos das For¢cas Armadas nacionais.
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