[bookmark: _Hlk480954237][image: ]

ACADEMIA MILITAR


[bookmark: _Hlk878831]O Conflito trabalho-família relacionado com a satisfação organizacional na categoria de Praças.




Autor: Aspirante de Cavalaria Igor Balan

Orientador: Professor Doutor, Tenente-Coronel de Artilharia António José Palma Esteves Rosinha






Relatório Científico do Trabalho de Investigação Aplicada

Lisboa, maio de 2019
1

2

[image: ]

ACADEMIA MILITAR


O Conflito trabalho-família relacionado com a satisfação organizacional na categoria de Praças.




Autor: Aspirante de Cavalaria Igor Balan

Orientador: Professor Doutor, Tenente-Coronel de Artilharia António José Palma Esteves Rosinha






Relatório Científico do Trabalho de Investigação Aplicada

Lisboa, maio de 2019




iv

[bookmark: _Toc8036766]ÉPIGRAFE


























O conflito será sempre 
o motor dinamizador de toda e qualquer 
resolução que possa vir a ser encontrada.
[bookmark: _Toc8036767]DEDICATÓRIA






























À minha família e amigos, que sempre me apoiaram com tudo o que podiam.

[bookmark: _Toc8036768]AGRADECIMENTOS
O Trabalho de Investigação Aplicada apresenta-se como o último grande desafio ao longo desta jornada para o ingresso no Quadro Permanente do Exército na categoria de Oficial. Apesar desta jornada ser individual, várias pessoas me apoiaram ao longo da mesma, quer durante os cinco anos percorridos na Academia Militar, quer na realização desta investigação.
Assim, gostaria de expressar os meus sinceros agradecimentos pela ajuda que me proporcionaram a todos, e em particular:
Ao Tenente-Coronel de Artilharia António Rosinha, que como orientador desta investigação demonstrou-se totalmente disponível na realização de todos os aspetos da mesma. Os seus conhecimentos e ajuda foram fundamentais neste percurso.
Ao Tenente-Coronel José Baltazar, Diretor de Curso de Cavalaria, pela preocupação demonstrada, os ensinamentos, aconselhamentos e ajuda transmitida e por ter feito tudo o que conseguiu para auxiliar o curso de Cavalaria nas mais diversas situações. 
Ao Curso Tenente General de Artilharia e Engenheiro Mor Luís Serrão Pimentel pelos incríveis momentos passados e amizades que levo para a vida. Em especial ao Curso de Ciências Militares pelos momentos inesquecíveis que vivemos juntos.
A todos os militares que expenderam do seu tempo e de livre vontade responderam aos questionários tornando este estudo possível.
A todos os meus amigos que contribuíram para a realização desta investigação.
Aos meus pais, Eudochia Balan e Valeriu Balan, por me terem dado tudo. É devido a eles que consegui alcançar os meus objetivos.
A todos, muito obrigado.





[bookmark: _Toc410573047][bookmark: _Toc481353993][bookmark: _Toc8036769]RESUMO
O presente estudo tem como objetivo analisar de que forma o conflito trabalho-família sentido pelos militares no Regime de Contrato e no Regime de Voluntariado na categoria de Praças afeta a satisfação com a organização.
Para a elaboração desta investigação foi utilizada a abordagem quantitativa onde se utilizaram as respostas de 112 militares de vários regimentos de Portugal Continental ao inquérito por questionário que tem como objetivo recolher informação sobre as Motivações de Ingresso, Regime de Incentivos, Satisfação com a Organização e Conflito Trabalho-Família.
 Os resultados obtidos demonstram que o Conflito Trabalho-Família influencia de forma significativa a satisfação destes militares com a organização. Quando a profissão militar interfere com a família a satisfação baixa, sendo que o contrário não se verifica. 



Palavras-Chave: Conflito Trabalho-Família, Satisfação Organizacional, Regime de Incentivos, Condição Militar, Motivos de Ingresso.
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This study aims to examine how the work-family conflict experienced by military personnel in the Contract and Volunteer Scheme affects satisfaction with the organization.
For the preparation of this research was used a quantitative approach where the answers of 112 military personal were analyzed to gather information about the Motivations for Enlistment, Incentive Regulation, Satisfaction with the Organization and Work-Family Conflict. 
The results of the study show that the Work-Family Conflict influences significantly the satisfaction with the organization of the military personnel. When the military profession interferes with the family activities, the satisfaction with the organizations drops, but the opposite doesn´t verify. 



Keywords: Work-Family Conflict, Job Satisfaction, Incentive Regulation, Military Condition, Motivations for Enlistment. 
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[bookmark: _Toc481353999][bookmark: _Toc8036775]INTRODUÇÃO
O presente Trabalho de Investigação Aplicada (TIA) é uma parte fundamental do Tirocínio para Oficiais de Cavalaria (TPOC), que requer que o aspirante tirocinante necessite de utilizar os conhecimentos adquiridos ao longo do Mestrado Integrado em Ciências Militares, na especialidade de Cavalaria, sendo que a aprovação do TIA é a última etapa para o ingresso nos Quadros Permanentes do Exército Português.
 O seguinte TIA subordinado “O Conflito trabalho-família relacionado com a satisfação organizacional na categoria de Praças.”, tem como objetivo global perceber de que forma a relação com as famílias dos militares da categoria de Praças do Exército Português é afetada pelo trabalho desempenhado, assim como analisar de que forma essa mesma relação afeta a satisfação dos militares com o Exército.
[bookmark: _GoBack]De acordo com Adams, King e King (1996) o conflito trabalho-família tem o seu maior destaque no mundo militar, uma vez que os soldados são frequentemente separados das suas famílias por um longo período de tempo. Mesmo aqueles que se encontram numa guarnição, dependendo do tempo que o seu trabalho exige pode afetar a sua relação com a família. 
Após a análise da forma como o conflito trabalho-família afeta os militares da categoria de Praças do Exército Português, relaciona-se o conflito trabalho-família com a satisfação com a organização, dado que o Exército Português atravessa uma fase de dificuldades a nível de recrutamento. Não se consegue equilibrar o número de militares que entram nas fileiras, com o número de militares que decidem terminar a sua carreira militar. De acordo com Castro e Adler (2000) uma das maiores causas de stress reportados pelos soldados é a separação destes com as suas famílias. O stress que é causado por esta separação e pelo elevado nível de trabalho nas guarnições é uma das principais razões para que os soldados decidam sair do Exército.
A investigação, procura responder à seguinte Pergunta de Partida (PP) “De que forma o conflito trabalho-família afeta a satisfação dos Praças com o Exército?”.
De modo a obter respostas mais detalhadas, referentes à pergunta de partida, foram levantadas as seguintes perguntas derivadas:
· Pergunta Derivada nº 1 (PD1): Quais são os principais motivos de ingresso das Praças para o Exército?
· Pergunta Derivada nº 2 (PD2): Qual a importância do Regime de Incentivos que o Exército se propõe a oferecer à categoria de Praças?
· Pergunta Derivada nº 3 (PD3): Qual o tipo de incentivos que levam a uma maior satisfação com a organização?
· Pergunta Derivada nº 4 (PD4): O conflito que o trabalho provoca na família é superior ao conflito que a família provoca no trabalho? 
· Pergunta Derivada nº 5 (PD5): Qual a correlação que existe entre o Conflito no trabalho e na família?
· Pergunta Derivada nº 6 (PD6): De que forma os militares deslocados são afetados na relação com a sua família e com o trabalho?
· Pergunta Derivada nº 7 (PD7): De que forma o conflito no trabalho afeta a satisfação das Praças com o Exército?
· Pergunta Derivada nº 8 (PD8): De que forma o conflito na família afeta a satisfação das Praças com o Exército?
Perante às perguntas derivadas levantadas surgiram as seguintes hipóteses de investigação:
· Hipótese nº 1 (H1): Não foi levantada nenhuma hipótese de investigação para a QD 1, devido a esta ser uma questão de estatística descritiva.
· Hipótese nº 2 (H2): O Regime de Incentivos apresenta uma grande importância para os militares, podendo este ser um dos principais motivos para o ingresso dos mesmos no Exército. Dentro do Regime de Incentivos os incentivos que se apresentam mais importantes são os Apoios à inserção no mercado de trabalho.
· Hipótese nº 3 (H3): Os incentivos que geram maior satisfação com a organização são os Apoios à inserção no mercado de trabalho.
· Hipótese nº 4 (H4): O conflito que o trabalho gera na família é superior ao conflito que a família gera no trabalho.
· Hipótese nº 5a (H5a): Maior número de horas no trabalho e comportamentos demasiado formais geram maior tensão na família.
· Hipótese nº 5b (H5b): Maior número de horas no ambiente familiar e comportamentos muito afetivos geram maior tensão no trabalho.
· Hipótese nº 5c (H5c): Maiores níveis de conflito no trabalho relacionam-se com maiores níveis de conflito na família.
· Hipótese nº 6a (H6a): Os militares deslocados apresentam maior conflito trabalho-família.
· Hipótese nº 6b (H6b): Os militares deslocados apresentam maior conflito família-trabalho.
· Hipótese nº 7 (H7): Maiores níveis de conflito trabalho-família relacionam-se com menores níveis de satisfação organizacional.
· Hipótese nº 8 (H8): A satisfação com a organização aumenta se os militares despenderem de mais tempo com a sua família em deterioramento do trabalho. 
O presente Trabalho de Investigação Aplicada está estruturado em quadro capítulos.
O Capítulo 1 é definido pela revisão da literatura e o enquadramento teórico que fundamenta todo o estudo. Aqui são apresentados os vários conceitos que suportam a componente teórica e a componente prática.
O Capítulo 2 apresenta os vários aspetos relativos à metodologia utilizada, nomeadamente, os procedimentos utilizados nas diferentes etapas da investigação, a descrição dos instrumentos utilizados e a delimitação da amostra, e as técnicas de tratamento e análise de dados.
O Capítulo 3 compreende a apresentação e análise dos resultados obtidos, com base nas diferentes variáveis em estudo.
O Capítulo 4 consiste na discussão dos resultados de forma a responder às várias questões e objetivos delimitados ao longo deste TIA.
Posteriormente encontra-se a Conclusão, onde se destacam as principais elações adquiridas ao longo de toda a investigação, as limitações do estudo e sugestões para futuras investigações.
Por último encontra-se a bibliografia utilizada ao longo do estudo, os apêndices e os anexos, que suportam os conteúdos presentes no corpo principal do trabalho.
[bookmark: _Toc410573061]



[bookmark: _Toc481354000][bookmark: _Toc8036776]CAPÍTULO 1 – ENQUADRAMENTO TEÓRICO
1.1. [bookmark: _Toc8036777] Condição Militar
A distinção existente entre “militar” e “civil” tem início no tipo de organização onde ambos estão inseridos. A organização burocrática segundo Max Weber tem como base teórica uma organização onde “os candidatos aos cargos burocráticos são selecionados em função das suas qualificações técnicas, comprovadas através de testes, ou garantidas por diplomas que certificam o treino técnico”, sendo considerados estes os especialistas dos seus cargos (Vaz, 2002). 
Na organização militar a qualificação específica não tem a mesma importância, sendo que o mesmo militar pode ocupar diferentes funções na organização, independentemente da sua especialidade estando sujeito à mesma disciplina e controlo, sendo que o militar se encontra abrangido por várias regras e normas que regem a vida profissional e a vida pessoal, diferentemente das organizações burocráticas comuns (Vaz, 2002).
Ao abordarmos o contexto militar podemos considerar que passamos da perspetiva organizacional para a perspetiva institucional, pois esta assume a incorporação de valores, práticas de referência e o cumprimento de normativos e procedimentos específicos que são adquiridos através da intensa aprendizagem em grupo e de processos de socialização complexos (Santos, 2017).
Santos (2017) afirma ainda que as Forças Armadas efetuam o balanceamento entre a dimensão organizacional e a dimensão institucional, que quando conjugadas estabelecem uma identidade específica, fundada em princípios organizativos e em critérios de eficiência e eficácia.
A “condição militar” está caracterizada em várias leis e regulamentos, das quais se destacam a Constituição da República Portuguesa (CRP), a Lei de Defesa Nacional (LDN), o Regulamento da Disciplina Militar (RDM) e, principalmente, as Bases Gerais do Estatuto da Condição Militar (BGECM), sendo esta a Lei nº11/89 que atualmente tem 30 anos.
 As BGECM no artigo 1º “estabelece as bases gerais a que obedece o exercício dos direitos e o cumprimento dos deveres pelos militares dos quadros permanentes em qualquer situação e dos restantes militares enquanto na efetividade de serviço”. No artigo 2º é especificada a condição militar salientado a “permanente disponibilidade para lutar em defesa da Pátria, se necessário com o sacrifício da própria vida; a permanente disponibilidade para o serviço, ainda que com sacrifício dos interesses pessoais.”
O referido documento afirma no artigo 7º que “os militares gozam de todos os direitos e liberdades reconhecidos aos demais cidadãos, estando o exercício de alguns desses direitos e liberdades sujeito às restrições constitucionalmente previstas”.
De acordo com (Cruz, 1995), tendo como base as BGECM, distingue a condição militar entre especificidades militares de natureza funcional e moral (Tabela nº 1).
[bookmark: _Toc6354858][bookmark: _Toc7970462]Tabela nº 1- Especificidades da Condição Militar
	Especificidades Funcionais
	Especificidades Morais

	· Permanente disponibilidade para o serviço;
· Hierarquização de competências e responsabilidades;
· Restrição ao exercício de alguns direitos consagrados pela CRP.
	· Espírito de missão que implica, no seu limite, o sacrifício da própria vida em prol da Pátria;
· Honra e dignidade, enquanto referências permanentes; 
· Disciplina, com motivos próprios e características específicas, mercê da criticidade de algumas atividades militares. 


Fonte: Adaptado de Cruz (1995) citado por Santos (2017).
Para Pica (2004) a condição militar é o vínculo que liga o militar à Pátria ou Estado-Nação, pois o funcionário público compromete-se ao “Estado-Aparelho” enquanto o militar jura perante a Bandeira Nacional “disponibilizando a sua vida, juntamente com a sua liberdade e a sua independência pela Defesa da Pátria”.
No entanto Lourenço (1985 citado por Santos, 2017) afirma que a o conceito de condição militar não é imútavel no tempo, varia consoante o país e decorre sempre da estratégia. 
O Tenente-General Mateus da Silva (citado por Santos, 2017), tendo como base a ideia da evolução da condição militar sugerida por Lourenço, afirma que o atual conceito de condição militar, tendo em vista uma perspetiva externa à organização, depende dos seguintes fatores:
· Da natureza do regime democrático em que vivemos, que acabou com o Serviço Militar Obrigatório;
· Dos valores de uma sociedade hedonística, que coloca o sucesso e a riqueza como objetivos para a maioria e, ao mesmo tempo, de muitos cidadãos que se guiam por ideias e se associam para ser solidários e ajudar os outros;
· Das missões das Forças Armadas no cenário atual, onde as intervenções de natureza humanitária são frequentes;
· Da atração da aventura para a juventude, que não viveu riscos e dificuldades;
· Do aumento do desemprego, resultante da crise económica;
· Do reconhecimento em termos de admiração e prestígio que a Sociedade em geral atribui às Forças Armadas.
O Regulamento da Disciplina Militar, aprovado pela Lei Orgânica n.º 2/2009 de 22 de Julho, apresenta os vários valores militares fundamentais aos militares no artigo 1º, sendo eles a missão, hierarquia, coesão, disciplina, segurança e obediência e afirma ainda no artigo 2º, que “a disciplina militar garante a observância dos valores militares fundamentais, no respeito dos princípios éticos da virtude e da honra inerentes à condição militar”. No artigo 11º, esta ideia é reforçada, sendo apresentados os deveres gerais e especiais dos militares e declara-se que:  
"O militar deve, em todas as circunstâncias, pautar o seu procedimento pelos princípios da ética e da honra, conformando os seus atos pela obrigação de guardar e fazer guardar a Constituição e a lei, pela sujeição à condição militar e pela obrigação de assegurar a dignidade e o prestígio das Forças Armadas, aceitando, se necessário com sacrifício da própria vida, os riscos decorrentes das suas missões de serviço.”
Em suma a condição militar é um compromisso com o país, onde o militar jura sacrificar o que de mais valioso tem de forma a alcançar um bem maior, no entanto a nação tem o dever de lhe prestar apoio, beneficiando de direitos especiais, compensações e regalias, tal como se encontra expresso em vários regulamentos e leis. 
1.2. [bookmark: _Toc8036778] Regulamento de Incentivos à Prestação de Serviço Militar nos Diferentes Regimes de Contrato e no Regime de Voluntariado
Com a aprovação da Lei nº 174/99 de 21 de setembro, o Serviço Militar sofre uma profunda alteração. No ponto 4 do Artigo 1º afirma-se que o Serviço Militar em tempo de paz baseia-se no voluntariado. Com esta alteração as Forças Armadas (FFAA), e por conseguinte, o Exército sentiu a necessidade de criar um conjunto de medidas de forma a cativar e a manter os jovens nas fileiras. Para tal foi criado o Regime de Incentivos (RI) para atrair os jovens a prestar Serviço Militar em RC/RV, uma vez que o Exército passa a concorrer no mercado de trabalho junto das organizações civis de forma a satisfazer as suas necessidades de Recursos Humanos (RH).
[bookmark: _Hlk5288803]O Regulamento de Incentivos à Prestação de Serviço Militar nos Diferentes Regimes de Contrato (RC) e no Regime de Voluntariado (RV), doravante designado como Regulamento de Incentivos, é aprovado pelo Decreto-Lei n.º 320-A/2000, de 15 de Dezembro, de forma a garantir os RH necessários para que o Exército possa cumprir a sua missão e tem como objetivo apoiar os jovens que ingressam no RC/RV, durante toda a sua permanência e após o término da prestação do serviço militar. O RI na sua concessão conjuga os princípios da flexibilidade, diversidade e progressividade, com base na natureza e duração do serviço prestado. O Regulamento de Incentivos de forma a manter-se atualizado e conseguir atrair os jovens e concorrer com as diversas ofertas do mercado de trabalho sofreu várias alterações. A 1º alteração em Decreto-Lei nº 118/2004 de 21 de maio, a 2ª alteração em Decreto-Lei nº 320/2007, de 27 de setembro e a 3º alteração em Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro.
[bookmark: _Toc8036779]1.2.1. Apoios à obtenção de qualificações escolares e profissionais 
Metas de qualificação escolar e profissional - (…) Formação escolar ou profissional de nível 4 ou superior de qualificação do Quadro Nacional de Qualificações de forma a promover uma reinserção profissional após o período de prestação de serviço militar (…) (Artigo 3º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Acesso a vagas nos cursos do Instituto de Emprego e Formação Profissional, I.P. - (…) Os militares que tenham prestado serviço por um período mínimo de um ano possuem acesso prioritário a 10% do número de vagas previstas (…) (Artigo 5º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Estatuto do trabalhador-estudante - (…) Os militares que prestem serviço militar em RC, RCE e RV e que tenham requerido a condição de trabalhador-estudante, beneficiam desse estatuto, salvaguardadas as especificidades decorrentes do serviço militar (…) (Artigo 11º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro). 
Regime especial de avaliação - (…) Os alunos militares em RC, RCE e RV podem realizar provas de avaliação internas ou nacionais em datas diferentes das calendarizadas (…) (Artigo 13º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Acesso a vagas de acesso ao ensino superior público - (…) Os militares possuem prioridade no acesso a 2,5% das vagas fixadas anualmente par ao concurso nacional de acesso ao ensino superior público, possuindo no mínimo 1 ano de serviço em RV, 2 anos de serviço em RC e 4 anos de serviço em RCE (…) (Artigo 14º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Subsídio para pagamento de propinas de ensino - (…) Os militares que se encontram matriculados num estabelecimento de ensino superior, desde que possuam 5 anos de serviço efetivo em RC ou RCE, podem candidatar-se a um subsídio para o pagamento de propinas de ensino (…) (Artigo 15º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
[bookmark: _Toc8036780]1.2.2. Apoios financeiros e materiais
Regime remuneratório - (…) Os militares em RV, RC e RCE possuem uma remuneração equiparada aos níveis remuneratórios dos postos correspondentes dos Quadros Permanentes (…) (Artigo 17º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Prestação pecuniária após o término do cumprimento do serviço militar - (…) Os militares têm direito ao pagamento de uma prestação pecuniária correspondente a um duodécimo da remuneração anual por cada ano completo de serviço (…) (Artigo 18º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Fardamento, alojamento, alimentação e transportes - (…) Os militares possuem direito a fardamento, alojamento e alimentação gratuita e redução das tarifas nos transportes coletivos (…) (Artigo 19º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
[bookmark: _Toc8036781]1.2.3. Apoios à inserção no mercado de trabalho
Subsídio de desemprego - (…) Os militares têm direito a subsídio de desemprego até ao limite de 30 meses (…) (Artigo 20 Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Apoio à criação do próprio emprego ou empresa - (…) Os militares têm direito a apoio técnico e incentivos na criação do seu próprio emprego ou empresa (…) (Artigo 21º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Apoios à contratação de cidadãos que tenham prestado serviço militar -  (…) Os cidadãos que prestaram serviço militares têm vantagens a ingressar nos mapas de pessoal das indústrias de defesa e no acesso a empregos da função pública (…) (Artigos 23º e 24º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Admissão aos quadros permanentes das FFAA, forças e serviços de segurança, órgãos de polícia e bombeiros profissionais - (…) Os militares possuem 35% do número total de vagas para ingresso nos quadros permanentes das FFAA, 30% do número total de vagas na categoria de oficiais da GNR, 15% do número total de vagas nos quadros da Policia de Segurança Publica, entre outros (…) (Artigo 25º e 26º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
[bookmark: _Toc8036782]1.2.4. Apoios sociais e familiares 
Assistência na doença - (…) Os militares e os respetivos agregados familiares possuem assistência médica, hospitalar e meios auxiliares de diagnóstico (…) (Artigo 28º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Subsistema de proteção familiar e à parentalidade - (…) Os militares estão abrangidos ao subsistema de proteção familiar, assim como o subsídio de maternidade, paternidade e adoção (…) (Artigo 29º Decreto-Lei nº 76/2018 de 11 de outubro).
Aposentação ou reforma - (…) O tempo de serviço prestado pelo militar conta para efeitos de cálculo de aposentação ou reforma e para o montante da respetiva pensão (…) (Artigo 32º Decreto-Lei nº76/2018 de 11 de outubro). 
1.3. [bookmark: _Toc8036783]Conflito Trabalho-Família
Desde o início dos anos 60, verificam-se alterações no seio das famílias e da sociedade, tais como o aumento do número de mulheres no mercado de trabalho, que por consequência aumenta o número dos casais a trabalhar, e o aumento de famílias monoparentais (Bianchi & Milkie, 2010). 
A relação de um indivíduo com a família encontra-se várias vezes ligada ao desempenho profissional, progressão na carreira, satisfação no trabalho, escolha de horários de trabalho, stress relacionado com o trabalho e absentismo (Rothausen, 1999).
O conflito trabalho família (CTF) foi inicialmente descrito por Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek e Rosenthal (1964 citado por Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77) como “ocorrência simultânea de dois ou mais conjuntos de pressões de tal forma que o cumprimento de um desses conjuntos torna mais difícil o cumprimento dos restantes”, podendo ser com o próprio indivíduo ou entre pares, dentro do grupo ou entre grupos, dentro da organização ou entre organizações (Cunha, Cunha, Rego, Neves, & Cardoso, 2016).
 Posteriormente Greenhaus e Beutell (1985, p. 77) definem o CTF como “ uma forma de conflito entre os dois papéis, onde a pressão do trabalho e da família são incompatíveis entre si de alguma forma. Sendo assim, a participação no trabalho é mais difícil em virtude da participação na família.”
Greenhaus e Beutell (1985) definem três formas de CTF. O conflito baseado no tempo, o conflito baseado na tensão e o conflito baseado no comportamento (Figura nº 1).
 O conflito baseado no tempo cria-se quando o tempo despendido numa atividade impede a execução de uma outra atividade, esta dimensão ainda se pode dividir na incapacidade de conciliar fisicamente as atividades de um papel com as expectativas do outro papel e as preocupações  causadas no indivíduo ao tentar corresponder fisicamente às necessidades do trabalho e da família, sendo que isto pode ocorrer devido ao excesso de trabalho ou a horários incompatíveis com as atividades familiares. 
O conflito baseado na tensão tem origem quando o stress gerado numa função, resulta da incompatibilidade de satisfazer as necessidades dos dois papéis, e é refletido em alterações fisiologicas, psiciológicas e comportamentais, tais como a fadiga e o mau humor. Na componente trabalho-família esta dimensão do conflito pode ser gerada pelos longos horários de trabalhos ou deslocações em trabalho, mesmo que estes exemplos estejam diretamente ligados com a dimensão tempo, indiretamente também aumenta a tensão do indivíduo. Na componente família-trabalho, a falta de apoio do par ou da família e a existência de crianças são os principais motivos de conflito na dimensão tensão.  
[image: ]O conflito baseado no comportamento acontece quando o comportamento imposto numa função é incompatível com o comportamento imposto na outra função, e este não se consegue ajustar às necessidades das duas componentes. Na vida profissional espera-se que os trabalhadores sejam emocionalmente estáveis e objetivos ao desempenharem as suas funções, enquanto na vida familiar, se espera que o indivíduo seja emocional e carinhoso com os restantes membros da família.
[bookmark: _Toc7480134]Figura nº 1- Formas do Conflito Trabalho-Família
Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Greenhaus e Beutell (1985)
Para além das dimensões identificadas por Greenhaus e Beutell (1985), também foram identificadas três perspetivas de análise entre as relações de trabalho e a família. De acordo com Rothbard e Dumas (2006) podemos analisar o CTF na perspectiva da segmentação, onde se considera que os dois domínios estão separados e cumprem funções distintas onde um não influencia o outro, sendo que a família satisfaz os trabalhadores nas suas necessidades afetivas e o trabalho apenas se destina a fins instrumentais (Michel & Hargis, 2008); a perspetiva da compensação, onde se considera que os indivíduos pretendem concilar os impedimentos de um dos domínios com atividades no outro domínio, resultando em desequilibrio, uma vez que existe uma relação inversa entre os papéis profissionais e familiares (Staines, 1980); a perspetiva da interdependência, onde se considera que os comportamentos e as atitudes desenvolvidas num dos domínios afetam o outro domínio numa relação de interdependência e de interferência, sendo que esta pode ser positiva ou negativa tendo em conta os seus valores, atitudes, comportamentos e competências (Santos & Cabral‐Cardoso, 2002). 
A teoria da conservação dos recursos de Hobfoll (1989) é sugerida por Grandey e Cropanzano (1999) como forma de explicar a relação trabalho-família. Esta teoria afirma que o indivíduo age de forma a preservar os seus recursos tais como dinheiro, tempo ou condições pessoais, e este esforça-se para acumular e proteger esses recursos que resultam em atitudes e estados emocionais positivos (Fergunson, Carlson, Zivnuska & Whitten, 2012). Alleen (2001) afirma que as condições oferecidas pelas organizações aos seus trabalhadores podem considerar-se recursos que são utilizados pelos mesmos para equilibrar as necessidades familiares e profissionais. A má gestão ou perda desses recursos levam a situações de tensão por parte dos indivíduos.
O Conflito Trabalho-Família pode ser analisado biderecionalmente, na forma como o trabalho interfere com a família (WIF) e como a família interfere com o trabalho (FIW). No WIF os trabalhadores apresentam dificuldades a desempenhar o seu papel na família de uma forma saudável devido às exigências do seu trabalho, enquanto o FIW é caracterizado como uma realidade ou percepção de incapacidade de desempenhar completamente as suas funções como trabalhador devido às necessidades familiares (Amstad, Meier, & Fasel, 2011). 
As responsabilidades que cada indivíduo apresenta na organização são diferentes, sendo que os colaboradores de níveis mais altos possuem tarefas com maior grau de responsabilidade e os colaboradores de níveis mais baixos possuem tarefas rotineiras, monótonas e com menor grau de responsabilidade. Maiores níveis de responsabilidade normalmente encontram-se associados a maiores níveis de CTF, e o inverso, levando a que dentro da mesma organização existam diferentes níveis de CTF (DiRenzo, Greenhaus & Weer, 2011). É de salientar que nem todos os indivíduos encaram o trabalho e a família da mesma forma, sendo que a componente mais afetada no CTF depende inteiramente do indivíduo e da componente que este atribui uma maior importancia. (Westring & Ryan, 2011). 
De acordo com Osman e Wafa (2014) as atividades realizadas na vida profissional e no ambiente familiar são completamente distintas, e se o indivíduo não conseguir harmonizar essas diferenças então inicia-se o conflito trabalho família.
 Rafique, Masood e Ahmad (2018) afirmam que o CTF é uma séria ameaça para a saúde e o bem-estar de um indivíduo e que  afeta o indivíduo no seu comprometimento com a organização e a sua satisfação com a organização. Goh, Ilies e Wilson (2015) acrescentam ainda que o CTF pode aumentar os níveis de stress e criar problemas em dormir. 
O CTF também está relacionado com a redução do desempenho profissional, absentismo, turnover e comprometimento com a organização (Wayne, Casper, Matthews, & Allen, 2013), descontentamento com o trabalho e com a carreira, falta de pontualidade no trabalho e baixos níveis de satisfação com a organização. (Nohe & Sonntag, 2014)
Em suma o CTF, quando não é gerido de forma eficiente afeta os trabalhadores no seu desempenho profissional e na sua relação com a família, no entanto o CTF depende essencialmente da forma como o trabalhador o perceciona e da componente que tem mais valor para o mesmo, o trabalho ou a família. 
[bookmark: _Toc8036784]1.3.1. Conflito Trabalho-Família nos militares
De acordo com Alarcon, Lyons e Tartaglia (2010) o bem-estar dos militares que se encontram no ativo tem se mostrado uma mais-valia para o aumentar o recrutamento, o comprometimento e o desempenho dos mesmos. Wadsworth e Southwell (2011) afirmam que a profissão militar é bastante desgastante fisicamente e que estes militares estão sujeitos a pressões psicológicas e comportamentais no seu trabalho, sendo que estas características provocam tensão na relação com a família. As características da profissão militar (varias horas de trabalho, poucas horas de descanso, vários dias de treino e acumulação de trabalho), a saúde dos próprios militares e a sua moral, são consideradas os principais causadores do conflito trabalho-família nos militares (Britt & Craig, 2005). Lester, et al. (2011) afirma que as atividades da vida militar podem sobrepor-se a tudo o resto, à vida pessoal do militar e por consequência à família do mesmo.
Por outro lado, pode existir uma sinergia positiva na relação de trabalho com a família. Greenhaus e Powell (2006) afirmam que as características necessárias para desempenhar a profissão militar são transferidas para o ambiente familiar, tais como o trabalho em equipa, a autonomia e autoconfiança que é desenvolvida sobretudo na parte militar, desenvolvem também competências na família, tais como maior confiança a ser pai/mãe e resolver problemas de forma mais eficaz.
A forma como os militares percecionam as relações de trabalho-família, podendo estas ser de conflito ou de enriquecimento, afetam diretamente o bem-estar dos militares no trabalho (Carvalho & Chambel, 2016). Manter os níveis de bem-estar dos militares é essencial para prevenir a saída dos mesmos da organização (Alarcon et al, 2010) e evitar possíveis situações de stress (Chambel & Oliveira-Cruz, 2010).
O estudo efetuado por Burrel, Adams, Durand e Castro (2006), analisa as situações espontâneas que podem surgir na vida militar, onde estas são incompatíveis com a harmonia na família. Estas situações são o risco de ser deslocado, ser nomeado para cargos fora do país, períodos onde o militar é separado da família e o risco de acidente em serviço ou até mesmo a morte. A possibilidade destas situações acontecerem é uma preocupação constante dos militares e das suas famílias. Também existem características diárias da vida militar que afetam a relação dos militares com as suas famílias, tais como as nomeações para serviços inesperados, os padrões de comportamento necessários na organização e a organização militar ser constituída maioritariamente com elementos do género masculino. Todos estes fatores ameaçam a vida familiar do militar, contribuído para a presença do conflito trabalho-família.
O serviço militar é caracterizado pela disciplina e sacrifício (Rahbek-Clemmensen, et al. 2012). A falta de apoio por parte da família no ambiente profissional, a par da autonomia no desempenho das suas funções, cria stress psicológico no militar ao longo do tempo (Odle-Dusseau, et al., 2013).
A estrutura da organização militar, hierarquizada, onde o papel dos superiores hierárquicos tem uma grande influência nos seus subordinados, pode ter benefícios na vida familiar dos militares. Quando os superiores hierárquicos apoiam e ajudam os militares a resolverem os seus problemas pessoais, serve de modelo para os militares, onde estes irão desenvolver capacidades de comunicação a serem aplicadas no seio familiar, nomeadamente com os seus pares e crianças. A forma como os superiores hierárquicos comandam os seus subordinados pode diminuir ou aumentar o conflito trabalho-família  (Chambel, Castanheira, Oliveira-cruz & Lopes, 2015).
O facto de os militares sentirem a necessidade de expender mais tempo com as suas famílias e sentirem que o seu trabalho não o permite, irá afetar a saúde mental do militar levando ao sentimento de burnout, afetando o seu desempenho na organização, diminuído o seu bem-estar e conduzindo a um aumento da presença do conflito trabalho-família (Schaufeli & Bakker, 2004).
No estudo efetuado por Carvalho e Chambel (2017) observa-se que as características da profissão contribuem para a presença do CTF e para o bem-estar do trabalhador no trabalho, sendo que exigências do trabalho interferem mais com a família, comparativamente como as exigências da família interferem no trabalho.
A autonomia no trabalho e o apoio do superior hierárquico ajudam os militares a criar sinergias positivas que melhoram a qualidade de vida no ambiente familiar, no entanto a falta destas características pode levar à exaustão do militar afetando a vida pessoal do mesmo, que por consequência afeta o desempenho na organização e pode gerar o burnout do militar.
1.4. [bookmark: _Toc8036785] Satisfação Organizacional
A gestão dos recursos humanos das organizações, a satisfação das suas necessidades, os desejos e as expectativas dos trabalhadores, são componentes muito estudadas no contexto organizacional (Ferreira & Siqueira, 2005), uma vez que esta variável pode influenciar o funcionamento da organização e aumentar a sua produtividade (Alcobia, 2001).
[bookmark: _Toc410573069]	O conceito de satisfação organizacional pode apresentar algumas dificuldades na sua definição, uma vez que é um estado subjetivo, que varia de indivíduo para indivíduo e está sujeito a “influências de forças internas e externas ao ambiente de trabalho” (Fraser, 1983 citado por Martinez & Paraguay, 2003, p. 60).
Edwin Locke é um dos primeiros autores a debruçar-se sobre esta temática. Para Locke (1969) a satisfação com a organização é a autoavaliação que um indivíduo tem sobre o seu trabalho e a realização pessoal que as atividades que desempenha lhe proporcionam, traduzindo-se num estado emocional, podendo ser de alegria (satisfação) ou de sofrimento (insatisfação).
Brief e Weiss (2002) seguem a mesma ideologia de Locke, afirmando que a satisfação é uma avaliação (positiva ou negativa), do indivíduo sobre a sua função ou situação específica do seu trabalho, acrescentando que a satisfação é afetada pela componente afetiva e cognitiva. A componente afetiva, define-se pela ligação que os indivíduos têm com o seu trabalho, focando-se nas suas preferências e no seu estado moral no contexto profissional. A componente cognitiva é definida pelas perceções e convicções que o indivíduo possui sobre uma situação que instantaneamente gera uma atitude, sendo que de atitudes favoráveis geram aspetos bons e as atitudes desfavoráveis geram aspetos maus.
Segundo Ferreira e Siqueira (2005) a satisfação organizacional tem uma forte componente afetiva, e determina o grau em que os trabalhadores se sentem satisfeitos com a sua prestação, produzindo um forte impacto nos seus comportamentos. Para Alcobia (2001) a satisfação organizacional é expressa em sentimentos afetivos perante aspetos situacionais, sendo a diferença entre o que cada indivíduo espera da organização e pelo que é realmente recebido. No entanto, as experiências são vividas de forma diferente de pessoa para pessoa, mesmo que a situação seja idêntica. São as características e valores pessoais de cada um que vai determinar o grau de satisfação perante uma situação específica.
Analisando o Modelo de Locke (1976) a satisfação organizacional é a soma da satisfação do indivíduo em diversos aspetos do seu trabalho, entre os quais se destacam os seguintes (Tabela nº 2):
[bookmark: _Toc6354859][bookmark: _Toc7970463]Tabela nº 2- Satisfação do indivíduo
	Dimensão
	Aspetos que afetam a satisfação

	Satisfação com o trabalho
	· Interesse pessoal pelas tarefas realizadas
· Sobrecarga do trabalho
· Desafios que o trabalho oferece
· Acreditar que o trabalho realizado é importante

	Satisfação com o salário
	· O valor do salário
· Ser pago de forma justa

	Satisfação com a progressão de carreira
	· Possibilidade de progredir na carreira
· As promoções serem dadas de forma justa

	Satisfação com os colegas de trabalho
	· Ter prazer de trabalhar com os colegas
· Honestidade
· Competência

	Satisfação com os superiores diretos
	· Confiar nos superiores
· Definir os objetivos a alcançar 
· Dar o reconhecimento pelas tarefas bem executadas
· Ter respeito pelos inferiores

	Satisfação com o topo da cadeira hierárquica
	· Ser competente, de forma a todos na organização terem sucesso


	Satisfação com os benefícios e políticas da organização
	· Serem competitivas com organizações semelhantes
· Boas condições de trabalho
· Garantir ferias, seguros, compensações


Fonte: Adaptado de Locke (1976)
Outras perspetivas defendem que a satisfação organizacional é uma atitude do trabalhador. Para Rego (2001) a satisfação organizacional está dependente da forma como a organização trata os seus trabalhadores, devendo ser de forma justa e de respeito, pois a atitude que organização apresenta aos seus trabalhadores influência bastante a sua produtividade. 
A teoria dos dois fatores de Herzberg (1971) afirma que existem dois fatores que influenciam a forma dos indivíduos se comportarem na organização. Tratam-se de fatores motivadores e fatores higiénicos. Os fatores motivadores, dependem de cada pessoa e são intrínsecas à mesma, tais como o reconhecimento, a realização, a progressão e o crescimento pessoal, sendo que estes fatores geram satisfação. Os fatores higiénicos, são as condições externas a que o indivíduo está sujeito, tal como o salário, as condições de trabalho e benefícios sociais, sendo que os fatores higiénicos geram insatisfação. Para Herzberg (1971) a satisfação e insatisfação são fenómenos distintos. 
Gomes e Borba (2011) com base na teoria de Herzberg observaram que a existência de fatores higiénicos cria sentimentos ou observações de injustiça, e quando assimilados positivamente não criam satisfação, apenas impede que os trabalhadores demonstrem a sua insatisfação. O salário pode criar um sentimento de motivação, levando à satisfação, no entanto ao longo do tempo o salário é visto como algo garantido, deixando de motivar o trabalhador, o que leva a que o sentimento de satisfação desapareça (Gomes e Borba, 2011).
	Graça (1989) afirma que a satisfação organizacional é proveniente da obtenção de certos resultados, materializados por recompensas em troco do trabalho realizado. Segundo este autor as recompensas podem ser de natureza intrínseca (sentimentos e emoções) e extrínseca (bens materiais). Este autor afirma que a motivação é o fator essencial para que um indivíduo atinja um certo nível de desempenho.
	A motivação intrínseca surge quando um indivíduo necessita de se satisfazer psicologicamente ou simplesmente ter o prazer de realizar uma tarefa (Ryan & Deci, 2000). A motivação extrínseca surge quando o indivíduo tem como objetivo obter alguma recompensa material ou social, ou de evitar alguma punição (Vallerand, 1993). 
	Tendo em base todos os conceitos de satisfação organizacional é de notar que as suas definições são subjetivas e culturais. De modo a delimitar a linha de pensamento da investigação em curso, iremos considerar a satisfação organizacional enquanto a avaliação que um indivíduo faz relativamente às experiências e expetativas vividas na organização e se estas experiências e expetativas vão ao encontro ao que o indivíduo espera obter. 


[bookmark: _Toc8036786]CAPÍTULO 2 - METODOLOGIA
A presente investigação iniciou-se no ano letivo 2017/2018, com a elaboração do projeto TIA, tendo sido analisado e aprovado pela comissão científica da Academia Militar.
Apresenta-se neste capítulo a metodologia de investigação adotada, apresentando os instrumentos utilizados, a caracterizar da amostra e os procedimentos adotados.
[bookmark: _Toc8036787]2.1. Abordagem de Investigação
O método de investigação utilizado foi o raciocínio hipotético-dedutivo, isto é, o investigador formula as suas hipóteses ou teorias, para posteriormente testar a sua veracidade (Santos & Lima, 2016). Este método utiliza o raciocínio dedutivo, quando a partir da teoria tentamos demonstrar a realidade; e o raciocínio indutivo quando das nossas experiências e dos resultados obtidos construímos ou reformulamos uma teoria (Freixo, 2011).
Como estratégia de investigação foi utilizada a estratégia quantitativa. Esta estratégia baseia-se na formulação de hipóteses e na utilização de técnicas de verificação sistemáticas, de forma a testar as teorias através da verificação da relação entre as variáveis, procurando assim explicar os fenómenos estudados (Creswell, 2013). 
Para obter os dados necessários para o estudo empírico optou-se pela realização de inquéritos por questionários, de modo a recolher informação sobre um vasto número de indivíduos, realizando comparações precisas entre as respostas dos inquiridos e generalizar os resultados da amostra à totalidade da população (Almeida, Machado, Capucha, & Torres, 1994).
[bookmark: _Toc8036788]2.2. Procedimentos de Recolha de Dados
Para a elaboração deste TIA, numa fase inicial procedeu-se à análise documental de forma a sustentar a parte empírica da investigação. Para tal recorreu-se à biblioteca da Academia Militar, biblioteca do Instituto Universitário Militar, biblioteca Municipal da Amadora, biblioteca da Universidade de Évora e vários artigos disponíveis online, nomeadamente na plataforma EBSCO e Google Scholar.
Na segunda fase da investigação, aplicou-se um questionário com respostas fechadas com escala, sendo apenas possível selecionar uma resposta, com uma escala tipo Likert de 5 pontos (Dalmoro & Vieira, 2013).
[bookmark: _Toc8036789]2.3. Instrumentos utilizados
Para a realização da investigação foram utilizados cinco questionários com um total de 74 questões de resposta fechada, utilizando a escala tipo Likert. 
Relativamente aos questionários utilizados, recorreu-se a quatro questionários que já se encontram validados e foram utilizados em investigações anteriores, tendo em conta as variáveis que se pretendem estudar. Os questionários utilizados são direcionados para a Caracterização Sociodemográfica, para os Motivos de Ingresso no Exército, para o Regime de Incentivos, para a Satisfação com a Organização e para o Conflito Trabalho-Família.
[bookmark: _Toc8036790]2.3.1. Questionário Sociodemográfico
O primeiro questionário tem em vista analisar os dados pessoais dos inquiridos. Este questionário é formado por seis itens de resposta simples nomeadamente quando ao seu género, idade, habilitações literárias, estado civil, se deslocado e o tempo de serviço.
O questionário Sociodemográfico encontra-se no Apêndice A.
[bookmark: _Toc8036791]2.3.2. Motivos de Ingresso no Exército
O segundo questionário intitula-se Motivos de Ingresso no Exército e foi adaptado do inquérito Motivações de ingresso dos Militares do Exército no RC/RV realizado pelo Capitão de Cavalaria Fábio Vale no ano letivo 2008/2009, sendo este constituído por 16 questões, onde apenas foram utilizados 11 itens da escala deste inquérito. A escala utilizada neste questionário varia entre o valor 1 até ao valor 5, correspondendo a “Nada Importante” e a “Extremamente Importante”, respetivamente. 
O principal objetivo deste questionário é determinar quais são os principais motivos de ingresso no Exército na categoria de praças, e quais são os menos aliciantes.
O coeficiente de alfa de Cronbach deste questionário tem o valor de 0,809.
O questionário Motivos de Ingresso no Exército encontra-se no Apêndice B.
[bookmark: _Toc8036792]2.3.3. Regime de Incentivos
O terceiro questionário Regime de Incentivos foi adaptado do Questionário de Responsabilidade Social e Outplacement nas Forças Armadas da autora Ana de Fátima do Rosário Amado (2016), tendo como base o Regime de Incentivos. 
Este questionário é constituído por 23 itens avaliando o grau de importância para o inquirido. Regime de Incentivos como um todo (1 item), Apoios à obtenção de qualificações escolares e profissionais (7 itens), Apoios financeiros e materiais (4 itens), Apoio à inserção no mercado de trabalho (6 itens), Apoios sociais e familiares (5 itens). 
A escala utilizada neste questionário varia entre o valor 1 até ao valor 5, correspondendo a “Nada Importante” e a “Extremamente Importante”, respetivamente. 
Este questionário tem como objetivo avaliar o grau de importância que Regime de Incentivos apresenta para as praças e analisar os incentivos que têm maior impacto para os mesmos.
O coeficiente de confiabilidade desta escala é representado na Tabela nº 3.
Este questionário encontra-se no Apêndice C. 
[bookmark: _Toc7970464]Tabela nº 3- Coeficiente de alfa de Cronbach da escala de Regime de Incentivos
	Escala a Analisar
	Alfa  de Cronbach

	Apoios à obtenção de qualificações escolares e profissionais
	,943

	Apoios financeiros e materiais
	,894

	Apoio à inserção no mercado de trabalho
	,919

	Apoios sociais e familiares
	,913


Fonte: Elaborado pelo autor
[bookmark: _Toc8036793]2.3.4. Satisfação com a Organização
O quarto questionário Satisfação com a Organização foi adaptado do questionário Medida de satisfação no trabalho (Vala, Monteiro, & Lima, 1994). Este questionário é composto por 14 itens, variando a escala de medida entre 1 e 5, sendo “Muito Insatisfeito” e “Muito Satisfeito”, respetivamente. O objetivo deste questionário é analisar de que forma o inquirido está satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho, na atual vida profissional. 
Este questionário apresenta um coeficiente de confiabilidade com um valor de ,918.
O questionário encontra-se no Apêndice D.
[bookmark: _Toc8036794]2.3.5. Conflito Trabalho-Família 
O quinto questionário Conflito Trabalho-Família foi desenvolvido por (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000), é composto por 18 itens, contemplando os dois sentidos onde é possível ocorrer o conflito ( trabalho-família e família-trabalho) e as fontes de origem desse conflito (tempo, tensão e comportamento) (Tabela nº 4). A escala aplicada neste questionário varia entre 1 e 5, correspondendo a “Discordo Totalmente” e a “Concordo Totalmente”, respetivamente. A aplicação deste instrumento tem como objetivo analisar qual o sentido onde o CTF é sentido e qual a dimensão mais afetada.
[bookmark: _Toc7970465]Tabela nº 4- Correspondência entre as Questões e as Dimensões de Estudo
	Questão
	Dimensão Estudada

	1 a 3
	Interferência do trabalho na família baseada no tempo (WIF‐Tempo) 

	4 a 6
	Interferência da família no trabalho baseada no tempo (FIW‐Tempo) 

	7 a 9
	Interferência do trabalho na família baseada no stress (WIF‐Stress) 

	10 a 12
	Interferência da família no trabalho baseada no stress (FIW‐Stress) 

	13 a 15
	Interferência do trabalho na família baseada no comportamento (WIF‐Comportamento) 

	16 a 18
	Interferência da família no trabalho baseada no comportamento (FIW‐Comportamento) 


Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000)
	O coeficiente de confiabilidade desta escala para cada uma das dimensões é representada na Tabela nº 5.
[bookmark: _Toc7970466]Tabela nº 5- Coeficiente de Confiabilidade para as várias dimensões do Conflito Trabalho-Família
	Dimensão Estudada
	Alfa de Cronbach

	Interferência do trabalho na família baseada no tempo (WIF‐Tempo) 
	,853

	Interferência da família no trabalho baseada no tempo (FIW‐Tempo) 
	,678

	Interferência do trabalho na família baseada no stress (WIF‐Stress) 
	,884

	Interferência da família no trabalho baseada no stress (FIW‐Stress) 
	,930

	Interferência do trabalho na família baseada no comportamento (WIF‐Comportamento) 
	,767

	Interferência da família no trabalho baseada no comportamento (FIW‐Comportamento) 
	,503


Fonte: Elaborado pelo autor
Podemos verificar que a dimensão com o menor alfa de Cronbach é a dimensão Comportamento na componente Família-Trabalho, obtendo o valor de ,503.
Após o inquérito de Conflito Trabalho-Família, foram criados dois itens para perceber se os militares voltariam a concorrer ao Exército e se recomendariam aos seus amigos o ingresso no Exército.
Estes itens apresentam um alfa de Cronbach com um valor de ,791.
Este questionário encontra-se no Apêndice E.
[bookmark: _Toc8036795]2.4. Caracterização da Amostra
Foram distribuídos 125 questionários no Centro de Tropas Comandos, Regimento de Artilharia nº5, Regimento de Artilharia Antiaérea nº1 e Quartel da Cavalaria, no ano de 2019, sendo que foram obtidas 112 respostas válidas.
Desta amostra 96 elementos são do género masculino (85,7%) e 16 do género feminino (14,3%), como se pode constatar na Tabela nº 6. 
[bookmark: _Toc7970467]Tabela nº 6- Género da Amostra
	Género 
	Frequência Absoluta (N)
	Frequência Relativa (%)
	Frequência relativa cumulativa (%)

	Masculino
	96
	85,7
	85,7

	Feminino
	16
	14,3
	100,0

	Total
	112
	100,0
	


Fonte: Elaborado pelo autor
A faixa etária da amostra é compreendida entre os 18 e os 32 anos, como se pode observar através da Tabela nº 7.
[bookmark: _Toc7970468]Tabela nº 7- Distribuição etária da amostra

	Idade
	Frequência Absoluta (N)
	Frequência Relativa (%)
	Frequência relativa cumulativa (%)

	18
	2
	1,8
	1,8

	19
	4
	3,6
	5,4

	20
	21
	18,8
	24,1

	21
	20
	17,9
	42,0

	22
	19
	17,0
	58,9

	23
	7
	6,3
	65,2

	24
	16
	14,3
	79,5

	25
	8
	7,1
	86,6

	26
	3
	2,7
	89,3

	27
	5
	4,5
	93,8

	28
	3
	2,7
	96,4

	29
	2
	1,8
	98,2

	30
	1
	,9
	99,1

	32
	1
	,9
	100,0

	Total
	112
	100,0
	


Fonte: Elaborado pelo autor

Através da análise da Tabela nº 7 podemos concluir que a média etária é de 22,61 anos com desvio padrão de 2,71.
As habilitações literárias da amostra são constituídas por 1 indivíduo com o 2º CEB (0,9%), 7 indivíduos com o 3º CEB (6,3%), 102 indivíduos com o ensino secundário (91,1%) e 2 indivíduos com licenciatura (1,8%), de acordo com a Tabela nº 8.
[bookmark: _Toc7970469]Tabela nº 8- Habilitações Literárias da Amostra
	
	Frequência Absoluta (N)
	Frequência Relativa (%)
	Frequência relativa cumulativa (%)

	2º CEB
	1
	,9
	,9

	3º CEB
	7
	6,3
	7,1

	Ensino Secundário
	102
	91,1
	98,2

	Licenciatura
	2
	1,8
	100,0

	Total
	112
	100,0
	


Fonte: Elaborado pelo autor
Relativamente ao estado civil da amostra, 1 indivíduo encontra-se casado (0,9%), 6 em união de facto (5,4%) e 105 estão solteiros (93,8%) (Tabela nº 9).
[bookmark: _Toc7970470]Tabela nº 9- Estado Civil da Amostra
	
	Frequência Absoluta (N)
	Frequência Relativa (%)
	Frequência relativa cumulativa (%)

	Casado
	1
	,9
	,9

	União de fato
	6
	5,4
	6,3

	Solteiro
	105
	93,8
	100,0

	Total
	112
	100,0
	


Fonte: Elaborado pelo autor
Podemos ver através da Tabela nº 10 que 68 militares se encontram deslocados (60,7%) e 44 militares encontram-se na sua guarnição militar de preferência (39,3%).
[bookmark: _Toc7970471]Tabela nº 10- Amostra dos Militares Deslocados
	Deslocado
	Frequência Absoluta (N)
	Frequência Relativa (%)
	Frequência relativa cumulativa (%)

	Sim
	68
	60,7
	60,7

	Não
	44
	39,3
	100,0

	Total
	112
	100,0
	


Fonte: Elaborado pelo autor
De acordo com a Tabela nº 11 podemos reparar que 27 militares possuem menos de 1 ano de serviço (24,1%), 40 militares possuem até 2 anos de serviço (35,7%), 21 militares possuem até 3 anos de serviço (18,8%), 12 militares possuem até 4 anos de serviço (10,7%), 5 militares possuem até 5 anos de serviço (4,5%) e 7 militares possuem até 6 anos de serviço (6,3%).
[bookmark: _Toc7970472]Tabela nº 11- Tempo de serviço da amostra
	Anos de Serviço
	Frequência Absoluta (N)
	Frequência Relativa (%)
	Frequência relativa cumulativa (%)

	Menos de 1 Ano
	27
	24,1
	24,1

	Até 2 Anos
	40
	35,7
	59,8

	Até 3 Anos
	21
	18,8
	78,6

	Até 4 Anos
	12
	10,7
	89,3

	Até 5 Anos
	5
	4,5
	93,8

	Até 6 Anos
	7
	6,3
	100,0

	Total
	112
	100,0
	


Fonte: Elaborado pelo autor
[bookmark: _Toc8036796]2.5. Técnicas de Tratamento de Análise de Dados
Após recolhidos todos os questionários nas respetivas Unidades Militares, os dados foram introduzidos no software estatístico Statistical Package for Social Sciences® (SPSS) V25.0.0, de forma a proceder-se à análise estatística e descritiva dos mesmos.
Numa primeira fase, para garantir a confiabilidade do questionário foi utilizado o alfa de Cronbach nas várias escalas utilizadas, apesar destas já se encontrarem validadas por outros autores. O alfa de Cronbach revela o grau de confiabilidade dos vários itens utilizados em cada escala, bem como a confiabilidade da própria escala.
De acordo com Marôco (2018) a escala varia entre os valores 0 e 1. Na Tabela nº 12 podemos ver de que forma o grau de confiabilidade influencia a classificação dos valores.
[bookmark: _Toc7970473]Tabela nº 12- Classificação de Confiabilidade
	Classificação
	Valor (X)

	Excelente
	,9 ≤ X ≤ 1

	Bom
	,8 ≤ X < ,9

	Aceitável
	,7 ≤ X < ,8

	Questionável
	,6 ≤ X < ,7

	Pobre
	,5 ≤ X < ,6

	Inaceitável
	0 ≤ X < ,5


Fonte: Elaborado pelo autor, baseado em Marôco (2018)
Posteriormente realizou-se a análise descritiva dos dados obtidos através das várias escalas de forma a comparar os vários itens dentro da mesma escala.
Por último foi realizada a correlação de Pearson, de forma a estudar a correlação entre as várias variáveis. A correlação de Pearson é o método utilizado onde se pretende verificar a relação entre duas ou mais variáveis distintas (Laureano, 2013).
Esta correlação varia entre os valores -1 e 1, correspondendo aos extremos de variação, correspondendo à correlação perfeita, negativamente e positivamente, respetivamente.

[bookmark: _Toc481354028][bookmark: _Toc8036797]CAPÍTULO 3 – APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DE RESULTADOS 
[bookmark: _Toc8036798]3.1. Motivos de Ingresso
Apresenta-se na Tabela nº 13 os resultados obtidos aos 11 itens do inquérito Motivos de Ingresso no Exército, procedendo-se à sua análise descritiva.
[bookmark: _Toc7970474]Tabela nº 13- Motivos de Ingresso
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Servir Portugal/Representar o país
	1
	5
	3,92
	1,075

	Os valores militares
	1
	5
	3,82
	1,125

	Possibilidades de efetuar missões no âmbito da NATO e ONU
	1
	5
	3,74
	1,341

	Estabilidade profissional
	1
	5
	3,58
	1,228

	Beneficiar do Regime de Incentivos
	1
	5
	3,46
	1,215

	A localização geográfica das unidades, estabelecimentos ou órgãos do Exército
	1
	5
	3,30
	1,184

	A falta de emprego no mundo civil
	1
	5
	3,18
	1,125

	A vida militar tem atividades desafiantes
	1
	5
	3,15
	1,117

	O trabalho é variado
	1
	5
	3,00
	1,131

	Remuneração equiparada aos militares do QP
	1
	5
	2,99
	1,411

	A existência de militares na família
	1
	5
	2,45
	1,258


Fonte: Elaborado pelo autor
Ao analisarmos a Tabela nº 13, podemos concluir que o principal motivo de ingresso dos jovens nas fileiras na categoria de Praça é o orgulho de servir Portugal e representar o país (M=3,92, DP=1,075), levando a concluir que o patriotismo por Portugal é a principal razão para os jovens portugueses ingressarem no Exército.
Em seguida os jovens dão uma maior importância aos valores militares que estão presentes na organização (M=3,82, DP=1,125). Uma vez que a organização militar apresenta várias tradições e vários valores que foram levantados ao longo de toda a história da mesma. Os jovens que ingressam têm interesse em vivenciar a disciplina, a união e o espírito de sacrifício que é característico da vida militar, comparativamente com as organizações civis. 
A possibilidade de efetuar missões no âmbito da NATO ou ONU (M=3,74, DP=1,341) é o terceiro motivo de ingresse dos jovens. Esta motivação surge do desejo de servir Portugal e representá-lo no exterior do território nacional, nos vários teatros de operações onde Portugal esta inserido.
 Por outro lado, a remuneração equiparada aos militares do QP (M=2,99, DP=1,411) é um dos motivos que não atraem os jovens a ingressar no Exército. Isto deve-se à remuneração e aos benefícios sociais serem baixos comparativamente com outras organizações civis, levando a uma baixa satisfação com a organização, como irá ser descrito posteriormente.  
 A existência de militares na família (M=2,45, DP=1,258) encontra-se no último lugar da escala, levando a concluir que os militares que ingressam no Exército fazem-no por sua decisão, com pouca ou nenhuma influência das suas famílias.
[bookmark: _Toc8036799]3.2. Regime de Incentivos
Iremos analisar de que forma o Regime de Incentivos afeta os militares na categoria de Praças e qual a sua importância para os mesmos.
Podemos afirmar, de acordo com a Tabela nº 14 que a importância do Regime de Incentivos para os militares é positiva, com um valor M=3,60, DP=1,226, demonstrando assim que os militares conhecem e usufruem do mesmo. 
[bookmark: _Toc7970475]Tabela nº 14- Importância do Regime de Incentivos
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Regime de Incentivos
	1
	5
	3,60
	1,226


Fonte: Elaborado pelo autor
Ao analisarmos o Regime de Incentivos de acordo com as categoria que este se encontra dividido, podemos analisar que os Apoios Sociais e Familiares (M=3,912, DP=,845) apresentam o maior nível de importância para os militares, em segundo lugar os Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho (M=3,861, DP=,880), em seguida os Apoios à Obtenção de Qualificações Escolares e Profissionais (M=3,628, DP=1,018) e por último os Apoios Financeiros e Materiais (M=3,531, DP=1,029), de acordo com a Tabela nº 15.
[bookmark: _Toc7970476]Tabela nº 15- Importância do Regime de Incentivos por Categorias
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Apoios Sociais e Familiares
	2,00
	5,00
	3,912
	,845

	Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho
	1,17
	5,00
	3,861
	,880

	Apoios à Obtenção de Qualificações Escolares e Profissionais
	1,00
	5,00
	3,628
	1,018

	Apoios Financeiros e Materiais
	1,00
	5,00
	3,531
	1,029


Fonte: Elaborado pelo autor
Dentro dos Apoios Sociais e Familiares, o incentivo mais importante para os militares é a Assistência Médica ao Agregado Familiar (M=4,04, DP=,995) e o incentivo menos importante é o Acesso aos Estabelecimentos Militares de Ensino para os filhos dos militares (M=3,78, DP=,946), de acordo com a Tabela nº 16.
[bookmark: _Toc7970477]Tabela nº 16- Apoios Sociais e Familiares
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Assistência médica ao agregado familiar
	2
	5
	4,04
	,995

	Apoios aos agregados familiares com crianças em idade pré-escolar
	1
	5
	3,96
	,981

	Encargos no âmbito do subsistema de proteção familiar e à parentalidade
	2
	5
	3,94
	,980

	Aposentação ou reforma
	1
	5
	3,86
	1,003

	Acesso aos estabelecimentos militares de ensino
	2
	5
	3,78
	,946


Fonte: Elaborado pelo autor
	Ao analisarmos os Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho, através da Tabela nº 17 , podemos concluir que o incentivo mais importante para os jovens é o Acesso aos Quadros Permanentes das Forças de Segurança, Polícia e Bombeiros Profissionais (M=3,96, DP=1,013) e o incentivo com menos importância para os jovens é o Apoio à criação do Próprio Emprego ou Empresa (M=3,80, DP=1,012).
[bookmark: _Toc7970478]Tabela nº 17- Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Acesso aos quadros permanentes das forças de segurança, polícia e bombeiros profissionais
	1
	5
	3,96
	1,013

	Subsídio de Desemprego
	1
	5
	3,89
	1,134

	Acesso a emprego público
	1
	5
	3,87
	,982

	Acesso aos quadros permanentes das Forças Armadas
	1
	5
	3,84
	1,036

	Ocupação de postos nos quadros das indústrias de defesa
	1
	5
	3,80
	1,073

	Apoio à criação do próprio emprego/empresa
	1
	5
	3,80
	1,012


Fonte: Elaborado pelo autor
Quanto à categoria dos Apoios à Obtenção de Qualificações Escolares e Profissionais, podemos concluir que o incentivo com mais importância é o Acesso a Vagas Especiais no Acesso ao Ensino Superior (M=3,77, DP=1,099). É de salientar que a Formação Profissional Certificada (M=3,76, DP=1,117) e o Estatuto Trabalhador Estudante (M=3,76, DP=1,157) também possuem uma importância bastante alta para os militares na categoria de Praças. Os incentivos com menor importância são a Utilização de Salas de Estudo Equipadas (M=3,41, DP=1,249) e o Regime de Avaliação Especial (M=3,41, DP=1,159), de acordo com a Tabela nº 18.
[bookmark: _Toc7970479]Tabela nº 18- Apoios à Obtenção de Qualificações Escolares e Profissionais
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Acesso a vagas especiais no acesso ao Ensino Superior
	1
	5
	3,77
	1,099

	Formação profissional certificada
	1
	5
	3,76
	1,117

	Estatuto trabalhador estudante
	1
	5
	3,76
	1,157

	Subsídio para pagamento de propinas
	1
	5
	3,73
	1,193

	Apoio à conclusão do ensino secundário
	1
	5
	3,56
	1,279

	Utilização de salas de estudo equipadas
	1
	5
	3,41
	1,249

	Regime de avaliação especial
	1
	5
	3,41
	1,159


Fonte: Elaborado pelo autor
Por último, na categoria de Apoios Financeiros e Materiais o incentivo com mais importância para os militares é o Fardamento, Alojamento, Alimentação e Transporte (M=3,66, DP= 1,312) e o incentivo com menos importância é o Regime remuneratório equiparado aos postos correspondentes dos QP (M=3,41, DP=1,298), de acordo com a Tabela nº 19.
[bookmark: _Toc7970480]Tabela nº 19- Apoios Financeiros e Materiais
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Fardamento, Alojamento, Alimentação, Transporte
	1
	5
	3,66
	1,312

	Apoio à contratação no serviço publico e instituições de Segurança Social
	1
	5
	3,57
	1,029

	Prestação pecuniária após o termo do cumprimento do serviço militar
	1
	5
	3,48
	1,057

	Regime remuneratório equiparado aos postos correspondentes dos QP
	1
	5
	3,41
	1,298


Fonte: Elaborado pelo autor
Procurou-se analisar quais as categorias do Regime de Incentivos que contribuem para maior Satisfação com a Organização, ao efetuar-se a Correlação de Pearson das várias categorias do Regime de Incentivos com a Satisfação com a Organização, podemos afirmar que a Satisfação com a Organização se correlaciona com os Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho (r = ,190, p < ,05). Mesmo que a correlação seja baixa, podemos afirmar que quanto maior o nível de incentivos oferecidos pelo Exército nos Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho, maiores níveis de Satisfação com a Organização iremos obter, como podemos verificar na Tabela nº 20. O apoio à inserção no mercado de trabalho apresenta-se como uma variável que requer investimento e a ser desenvolvida pela Instituição Militar. 
[bookmark: _Toc7970481]Tabela nº 20- Correlação de Pearson entre a Satisfação com a Organização e o Regime de Incentivos
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)

	Satisfação com a Organização (1)
	1
	,021
	,078
	,190*
	,025

	Apoios à Obtenção de Qualificações Escolares e Profissionais (2)
	
	1
	,627**
	,563**
	,639**

	Apoios Financeiros e Materiais (3)
	
	
	1
	,630**
	,570**

	Apoios à Inserção no Mercado de Trabalho (4)
	
	
	
	1
	,762**

	Apoios Sociais e Familiares (5)
	
	
	
	
	1

	*  A corelação é significativa no nível 0,05
** A correlação é significativa no nível 0,01


Fonte: Elaborado pelo autor
[bookmark: _Toc8036800]3.3. Satisfação com a Organização
Iremos agora analisar as respostas ao questionário da Satisfação com a Organização, tendo como base a Tabela nº 21.
Como motivo de maior satisfação para os militares surge a Colaboração e clima de relação com os meus camaradas (M=3,71, DP= ,917), podendo-se assim concluir que a camaradagem vivida pelos militares da categoria de Praças é a principal razão de Satisfação com a Organização.
Em segundo lugar, o motivo de satisfação dos militares é o Trabalho que por estes é realizado (M=3,08, DP=1,075) e a Competência e Funcionamento do Superior Hierárquico (M=3,08, DP=1,015). O gosto dos militares pela profissão que desempenham é um dos motivos de satisfação para os mesmos, apesar dos riscos que podem correr. O superior hierárquico tem uma forte influência nestes resultados, sempre que este é um exemplo a seguir e demonstra uma grande competência, é uma fonte de motivação para os jovens e para as missões que estes desempenham, levando a uma maior satisfação com a organização.
Em seguida surge a Avaliação de Desempenho Realizada (M=3,01, DP=1,009), concluindo-se assim que a avaliação recebida pelos militares quando é feita de forma justa, levando a uma maior satisfação com a organização.
Por outro lado, a Formação Profissional (M=2,67, DP=1,069) que é administrada no Exército e as suas equivalências no mundo civil levam a gerar menores níveis de satisfação na organização, apesar de todos os incentivos que o Exército oferece. O que nos leva a perceber que a formação dada deve estar mais orientada para competências que são procuradas no mercado de trabalho.
A Possibilidade de Conciliar o Trabalho com a Vida Familiar e Assuntos Pessoais (M=2,34, DP=1,205) é um fator determinante na satisfação organizacional, sendo que o Conflito Trabalho-Família nos militares diminui a sua satisfação com a organização, como irá ser demonstrado posteriormente.
[bookmark: _Toc7970482]Tabela nº 21- Satisfação com a Organização
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Em relação à colaboração e clima de relação com os meus camaradas
	1
	5
	3,71
	,917

	Em relação ao trabalho que realizo
	1
	5
	3,08
	1,075

	Em relação à competência e funcionamento do meu superior hierárquico
	1
	5
	3,08
	1,015

	Em relação à avaliação de desempenho realizada
	1
	5
	3,01
	1,009

	Em relação ao horário que tenho
	1
	5
	2,98
	1,200

	Em relação às perspetivas de evolução profissional
	1
	5
	2,96
	1,110

	Em relação à Unidade onde trabalho
	1
	5
	2,88
	1,032

	Tudo somado, e considerando todos os aspetos do meu trabalho e da minha vida no Exército
	1
	5
	2,76
	,998

	Em relação às condições de trabalho (conforto, segurança, adequação do posto de trabalho)
	1
	5
	2,72
	,992

	Em relação à Instituição onde trabalho
	1
	5
	2,71
	,934

	Em relação à comunicação dentro do Exército
	1
	5
	2,69
	1,074

	Em relação à formação profissional que recebo
	1
	5
	2,67
	1,069

	Em relação à possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais
	1
	5
	2,34
	1,205

	Em relação à remuneração/benefícios sociais que recebo
	1
	5
	2,21
	1,067


Fonte: Elaborado pelo autor
O fator que gera menos satisfação nos militares é a Remuneração ou os Benefícios sociais que estes recebem (M=2,21, DP=1,067). Isto leva a concluir que os militares não estão satisfeitos com os seus salários, sendo esta uma das principais causas para que os militares saiam do Exército. Este fator também apresenta um valor baixo nas motivações de ingresso para o Exército, como já foi descrito anteriormente.
Comparativamente com profissões civis que exigem menor esforço, a profissão militar não é compensatória do ponto de vista monetário. Com menor esforço, risco e maior liberdade, conseguem-se salários ao mesmo nível.
É de salientar que 10 dos 14 itens apresentam uma satisfação inferior a “3” (Nem satisfeito/Nem insatisfeito). Isto leva a uma satisfação global de M=2,84, DP=,73. O que leva a concluir que a maioria dos militares apresenta uma baixa satisfação com a organização, levando a que abandonem a organização militar.

[bookmark: _Toc8036801]3.4. Conflito Trabalho-Família
Ao analisarmos a Tabela nº 22 podemos concluir que o Conflito Trabalho-Família é bastante significativo na componente Trabalho-Família, em relação à componente Família-Trabalho. Na componente Trabalho-Família, o que mais afeta os militares é o tempo despendido no trabalho que os impossibilita de estarem com a sua família (M=3,773, DP=,979), seguidamente a tensão (stress) criado no trabalho impossibilita os militares a desfrutarem momentos com a família (M=3,610, DP=1,014) e por último o comportamento que estes têm de adotar no trabalho são contraproducentes com as suas famílias (M=3,166, DP=,883).
Por outro lado, o comportamento que os militares adotam com a sua família são o que mais afetam o seu desempenho no trabalho (M=2,919, DP=,987), em seguida o tempo que os militares despendem com a sua família podem afetar a possibilidade de progressão na carreira (M=2,553, DP=,896). Por último a tensão das responsabilidades familiares afetam pouco o desempenho no trabalho dos militares (M=2,491, DP=1,106).
[bookmark: _Toc7970483]Tabela nº 22- Dimensões do Conflito Trabalho-Família
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	WIF Tempo
	1,33
	5,00
	3,773
	,979

	WIF Tensão
	1,00
	5,00
	3,610
	1,014

	WIF Comportamento
	1,00
	5,00
	3,166
	,883

	FIW Comportamento
	1,00
	5,00
	2,919
	,987

	FIW Tempo
	1,00
	4,67
	2,553
	,896

	FIW Tensão
	1,00
	5,00
	2,491
	1,106


Fonte: Elaborado pelo autor
	Ao analisarmos a correlação das várias dimensões do Conflito Trabalho-Família, na Tabela nº 23, através da Correlação de Pearson, podemos verificar que as dimensões relacionam-se positivamente e significativamente entre si na mesma componente. Em relação à componente trabalho-família observa-se que a correlação entre a dimensão Tempo-Tensão é bastante significativa (r = ,560, p < ,01), devido aos horários imposto ao militar não lhe permitir despender tempo para a sua vida pessoal e familiar, tal como a correlação entre a dimensão Tensão-Comportamento (r = ,398, p < ,01) e a correlação entre as dimensões Tempo-Comportamento (r = ,296, p < ,01).
	Na componente família-trabalho verifica-se o mesmo, a correlação entre as dimensões Tempo-Tensão é bastante significativa (r = ,711, p < ,01) uma vez que o tempo que os militares passam no ambiente familiar é insuficiente, os problemas familiares que não se encontram resolvidos afeta a concentração do militar no desempenho das suas funções profissionais e criam stress no militar, tal como a correlação entre a dimensão Tensão-Comportamento (r = ,259, p < ,01).
	As correlações entre as componentes trabalho-família e família-trabalho também ocorrem e são significativas na dimensão WIF Tensão-FIW Tensão (r = ,224, p < ,05), na dimensão WIF Tensão- FIW Comportamento (r = ,194, p < ,05), na dimensão WIF Comportamento- FIW Tensão (r = ,263, p < ,01) e WIF Comportamento- FIW Comportamento (r = ,465, p < ,01).
	Podemos afirmar assim que o conflito gerado numa das dimensões de uma componente, irá gerar mais conflito nessa mesma componente nas outras dimensões e que o conflito de uma das componentes afeta a outra componente de forma significativa, exceto na dimensão Tempo.  
[bookmark: _Toc7970484]Tabela nº 23- Correlação entre a Componente Trabalho-Família e a Componente Família-Trabalho
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)
	(6)

	WIF Tempo (1)
	1
	,560**
	,296**
	-,125
	-,141
	,043

	WIF Tensão (2)
	
	1
	,398**
	,001
	,224*
	,194*

	WIF Comportamento (3)
	
	
	1
	,072
	,263**
	,465**

	FIW Tempo (4)
	
	
	
	1
	,711**
	,184

	FIW Tensão (5)
	
	
	
	
	1
	,259**

	FIW Comportamento (6)
	
	
	
	
	
	1

	*  A corelação é significativa no nível 0,05
** A correlação é significativa no nível 0,01


Fonte: Elaborado pelo autor
Procurou-se de seguida perceber se o facto de se estar deslocado leva a diferenças quanto ao Conflito Trabalho-Família. Para isso foi realizado um teste de comparação de igualdades de valores médios para amostras independentes. Através do teste T podemos concluir que o WIF Tempo é significativo nos militares que se encontram deslocados, sendo que estes apresentam um maior conflito trabalho (M=3,926, DP= ,959), comparativamente com os que não estão deslocados (M=3,537, DP= ,973). 
[bookmark: _Toc7970485]Tabela nº 24- Relação do Conflito Trabalho-Família entre Militares Deslocados
	
	Encontra-se Deslocado?
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)
	T
	Sig

	WIF Tempo
	Sim
	3,926
	,959
	2,081
	,040

	
	Não
	3,537
	,973
	
	

	WIF Tensão
	Sim
	3,661
	1,065
	0,668
	,505

	
	Não
	3,530
	,935
	
	

	WIF Comportamento
	Sim
	3,156
	,909
	-0,145
	,885

	
	Não
	3,181
	,851
	
	

	FIW Comportamento
	Sim
	2,911
	,981
	-0,104
	,917

	
	Não
	2,931
	1,007
	
	

	FIW Tempo
	Sim
	2,549
	,897
	-0,066
	,947

	
	Não
	2,560
	,905
	
	

	FIW Tensão
	Sim
	2,465
	1,164
	-0,300
	,758

	
	Não
	2,530
	1,022
	
	


Fonte: Elaborado pelo autor
Quanto às restantes variáveis não se registam diferenças entre deslocados e não deslocados.
[bookmark: _Toc8036802]3.5. Correlação entre o Conflito Trabalho-Família e a Satisfação com a Organização
Ao analisarmos a correlação entre o Conflito Trabalho-Família e a Satisfação com a organização (Tabela nº 25) podemos concluir que a Satisfação com a Organização aumenta caso o conflito na componente trabalho-família diminua, na dimensão Tempo (r = -,252, p < ,01). Isto significa que o tempo que os militares despendem no trabalho afeta o tempo que estes podem despender com as suas famílias. Na dimensão Tensão verifica-se o mesmo (r = -,384, p < ,01), significando que quanto maior a satisfação, menor o stress causado no trabalho, o que irá influenciar as atividades dos militares com as suas famílias.
Na componente família-trabalho podemos ver que a dimensão Tempo (r = ,255, p < ,01) faz aumentar a satisfação com a organização dos militares, isto é, quanto mais tempo os militares passarem com as suas famílias, em deterioramento do tempo que estes poderiam despender em atividades para a sua progressão na carreira, a sua satisfação com a organização irá aumentar.
É de salientar que todas as dimensões da componente trabalho-família diminui a satisfação com a organização uma vez que estas apresentam valores negativos, isto é, as atividades ou comportamentos que os militares necessitam de realizar no seu trabalho e que interfira com as atividades que estes realizam com as suas famílias, diminui a sua satisfação com a organização. Por outro lado, o conflito da componente família-trabalho pode aumentar a satisfação com a organização, uma vez que os militares dão mais valor aos momentos passados com a família em detrimento ao desempenho no trabalho.
[bookmark: _Toc7970486]Tabela nº 25- Correlação de Pearson entre a Satisfação e o CTF
	
	(1)
	(2)
	(3)
	(4)
	(5)
	(6)
	(7)

	Satisfação com a Organização (1)
	1
	-,252**
	-,384**
	-,151
	,255**
	,096
	,034

	WIF Tempo (2)
	
	1
	,560**
	,296**
	-,125
	-,141
	,043

	WIF Tensão (3)
	
	
	1
	,398**
	,001
	,224*
	,194*

	WIF Comportamento (4)
	
	
	
	1
	,072
	,263**
	,465**

	FIW Tempo (5)
	
	
	
	
	1
	,711**
	,184

	FIW Tensão (6)
	
	
	
	
	
	1
	,259**

	FIW Comportamento (7)
	
	
	
	
	
	
	1


Fonte: Elaborado pelo autor
	Na parte final do inquérito foi questionado se os militares voltariam a ingressar no Exército e se recomendariam a carreira militar aos seus amigos. Os resultados podem ser analisados de acordo com a Tabela nº 26.
[bookmark: _Toc7970487]Tabela nº 26- Perspetivas do Regime de Contrato
	
	Mínimo
	Máximo
	Média
(M)
	Desvio Padrão
(DP)

	Se voltasse atrás tornava a concorrer ao Regime de Contrato
	1
	5
	2,60
	1,365

	Recomendaria a um amigo a concorrer no Regime de Contrato?
	1
	5
	2,14
	1,229


Fonte: Elaborado pelo autor
	Os resultados mostram que grande parte dos militares não voltariam a concorrer ao Regime de Contrato (M=2,60, DP=1,365). Este valor é explicado devido ao fato da conjugação da satisfação com a organização ser baixa e o conflito na componente trabalho-família afetar de forma significativa os militares.
	Verifica-se que os militares não recomendariam aos amigos que estes ingressem no Exército na categoria de Praças (M=2,14, DP=1,229), sendo que estes valores advêm da conjugação de todos os fatores analisados anteriormente.


[bookmark: _Toc8036803]CAPÍTULO 4 – DISCUSSÃO DE RESULTADOS
[bookmark: _Toc8036804]4.1. Verificação de Hipóteses e Resposta às Questões Derivadas
Dando-se por terminado a apresentação e análise dos resultados obtidos neste estudo, iremos agora verificar a veracidade das hipóteses de investigação acima levantadas e responder às questões derivadas.
Para a PD1 não foram levantadas hipóteses de investigação devido a este ser uma pergunta descritiva.
Como resposta à PD1: “Quais são os principais motivos de ingresso dos Praças para o Exército?” constatou-se que servir Portugal e Representar o país, os valores militares da organização e a possibilidade de efetuar missões no âmbito da NATO e ONU são os motivos que mais atraem os militares, sendo que estes estão interligados entre si. Por outro lado, a remuneração equiparada aos militares do QP e a existência de militares na família não contribuem para que os jovens ingressem no Exército.
Relativamente à H2, o regime de incentivos é uma mais-valia para os militares, apresentando uma grande importância e utilidade para estes. Contrariamente ao que se esperava os apoios à inserção no mercado de trabalho não são os incentivos mais importantes para os militares. O incentivo mais importante para os militares é a assistência médica ao agregado familiar, seguidamente dos apoios aos agregados familiares com crianças em idade pré-escolar, estes incentivos encontram-se na categoria de apoios sociais e familiares. O terceiro incentivo com maior grau de importância para os militares é o acesso a vagas cativas dos Quadros Permanentes das forças de segurança, polícia e bombeiros profissionais, sendo este incentivo da categoria de apoios à inserção no mercado de trabalho, logo H2 verifica-se parcialmente.
Como resposta à PD2: “Qual a importância do Regime de Incentivos que o Exército se propõe a oferecer à categoria de Praças?”, verificou-se que o RI é visto como proveitoso para os militares uma vez que os militares o consideram “Importante” ou “Muito Importante” assistindo-se que entre as várias categorias do regime de incentivos a que tem maior importância são os apoios sociais e familiares. 
Quanto à H3, a correlação entre a satisfação com a organização e o regime de incentivos é significativamente positiva quanto aos apoios à inserção no mercado de trabalho, isto é, se a quantidade de incentivos à inserção no mercado de trabalho e a qualidade aumentar então a satisfação com a organização também irá aumentar, assim o Exército deve divulgar de uma forma mais exaustiva este incentivo e melhorar as características do mesmo. Assim H3 confirma-se.
Respondendo à PD3: “Qual o tipo de incentivos que levam a uma maior satisfação com a organização?”, de acordo com a Tabela nº 20 os apoios à inserção no mercado de trabalho são os incentivos que têm uma correlação positiva e significativa com a satisfação com a organização dos militares.
Quanto à H4, ao longo do estudo verificasse que conflito da componente trabalho-família é sempre superior ao conflito gerado pela componente família-trabalho nos militares, independentemente das dimensões analisadas, devido à natureza do serviço militar onde os vários dias de treino, longas horas de trabalho, acumulação de trabalho e as poucas horas de descanso levam o militar a um estado de exaustão que se caracteriza pelo stress psicológico e fisiológico e que impedem o militar de passar tempo com  a sua família ou então o stress do militar não lhe permite de desfrutar as atividades familiares da forma como este gostaria, podendo levar o militar ao estado de burnout, logo H4 confirma-se.
Respondendo à PD4: “O conflito que o trabalho provoca na família é maior que o conflito que a família provoca no trabalho?”, foi notório que a componente do trabalho a interferir na família é superior à componente da família a interferir no trabalho. A dimensão que afeta mais os militares no sentido trabalho-família é o Tempo, seguido da Tensão e por último o Comportamento. Já no sentido família-trabalho o comportamento que os militares adotam no seio familiar é o que mais interfere com o ambiente profissional, seguido da dimensão Tempo e por último a Tensão.
Relativamente à H5a, através da Tabela nº 23 podemos analisar que maior número de horas dedicado ao trabalho não apresentam uma correlação significativa com a tensão que é gerada no ambiente familiar, no entanto o comportamento formal que é esperado dos militares para desempenharem as suas funções está correlacionado significativamente com a tensão que é causada no ambiente familiar, isto é, o comportamento que os militares adotam nomeadamente o militar “frio”, onde o cumprimento da missão é o mais importante e até mesmo o vocabulário utilizado causam tensão no seio familiar, uma vez que o comportamento é praticamente o oposto, espera-se que no ambiente familiar o indivíduo seja emocional, que dê mais valor as pessoas que estão à sua volta em vez das conquistas que estes alcançaram e utilize um vocabulário simples onde todos podem entender, logo H5a verifica-se parcialmente.
Em relação a H5b, os resultados são similares aos de H5a, o tempo despendido com a família não cria maior tensão no ambiente profissional, no entanto os comportamentos que os militares adotam quando estão com as suas famílias gera tensão no ambiente profissional, tal como foi explicado em H5a, o comportamento do militar no ambiente profissional e no ambiente familiar são incompatíveis, e de forma a isola-los no respetivo ambiente o militar pode gerar tensão em si próprio, assim H5b verifica-se parcialmente. 
Quanto à H5c, o aumento do conflito na componente trabalho-família e na componente família-trabalho estão interligadas, uma vez que as necessidades de uma componente podem ser incompatíveis com a outra, tendo o indivíduo de escolher qual a que dá mais primazia, podendo o indivíduo tentar faltar às atividades de uma componente e tentar compensar com atividades na outra componente, assim o aumento do conflito numa das componentes irá afetar a outra, logo a H5c verifica-se.
Relativamente à PD5: “Qual a relação que existe entre o Conflito no trabalho e na família?”, conclui-se que a dimensão Tempo da componente trabalho-família não afeta significativamente nenhuma das dimensões da componente família-trabalho, mas a tensão gerada no trabalho afeta significativamente a tensão na família e os comportamentos dos militares nas suas famílias. A dimensão comportamento é a que mais gera conflito entre o trabalho e a família, o comportamento necessário para desempenhar as funções de caráter militar criam tensão no seio familiar e cerca de metade da amostra afirma que o comportamento necessário a adotar no trabalho é contraproducente com o comportamento que estes adotam no ambiente familiar.
  Relativamente à H6a, os militares deslocados apenas apresentam um maior nível de CTF significativo na dimensão Tempo, uma vez que a unidade onde se encontram colocados e a sua residência pode estar a grandes distancias, não sendo possível ao militar visitar e participar em atividades familiares todos os fins de semana, devido ao custo e tempo de viagem ou empenhamentos que o militar esteja escalado, sendo que as dimensões Tensão e Comportamento não apresentam diferenças significativas nos militares, assim H6b confirma-se.
Quanto à H6b, contrariamente ao esperado, os militares deslocados apresentam um menor conflito na componente família-trabalho em todas as dimensões, isto acontece devido aos militares não passarem tempo suficiente com a família de forma a este tornar-se prejudicial para a vida profissional, dos 112 militares em estudo 105 (93,8%) são solteiros, podendo assim concluir que estes militares ainda não planeiam criar uma família, assim o conflito na componente família-trabalho é baixo, logo H6b é refutada. 
Respondendo à PD6: “De que forma os militares deslocados são afetados na relação com a sua família e com o trabalho?”, os militares deslocados apresentam um maior conflito no trabalho a interferir com a família, na dimensão Tensão esta diferença é pouco significativa, mas na dimensão Tempo a diferença é bastante significativa, como foi referido em H6a, o custo e tempo de viagem e a escala de serviços podem comprometer a relação do militar com a família. O conflito na componente família-trabalho não apresenta resultados significativos na comparação entre militares deslocados e não deslocados.
Relativamente à H7, através da Tabela nº 25 conclui-se que maiores níveis de interferência do trabalho na família levam a menores níveis de satisfação em todas as dimensões do CTF. Apesar de apenas a correlação da dimensão Tempo e da dimensão Tensão serem significativas, a dimensão Comportamento também obtém valores negativos de correlação, logo H7 confirma-se.
Respondendo à PD 7: “De que forma o conflito no trabalho afeta a satisfação dos Praças com o Exército?”, como já vimos através da H7, os militares apresentam uma maior satisfação com a organização caso estes percecionem que o trabalho não interfere significativamente na sua relação com a família, uma vez que estes dois fatores se relacionam significativamente. Se a organização conseguir gerir a interferência que a vida profissional tem na vida familiar irá aumentar a satisfação dos trabalhadores na organização, uma vez que o aumento de uma leva à diminuição da outra.
Quanto à H8, a satisfação com a organização dos militares aumenta caso a componente família-trabalho também aumente, nomeadamente na dimensão Tempo, isto leva a que os militares subam os níveis de satisfação com a organização caso passem mais tempo com as suas famílias em detrimento do tempo que estes poderiam utilizar para progredirem na sua carreira, logo H8 confirma-se.
Respondendo à PD 8: “De que forma o conflito na família afeta a satisfação dos Praças com o Exército?”, podemos verificar que os militares preferem despender mais tempo com as suas famílias do que a realizarem atividades que possam beneficiar a sua carreira. A dimensão Tempo é a única que apresenta valores significativos, isto leva-nos a concluir que, tal como já foi referido na H8, o tempo que os militares passam com a sua família é mais importante que o tempo que estes utilizam na sua carreira. As dimensões Tensão e Comportamento não apresentam valores significativos, mas estes são positivos, contrariamente ao CTF no sentido trabalho-família, isto indica que se for permitido aos militares participarem em mais atividades junto das suas famílias, a satisfação com a organização irá aumentar, uma vez que o aumento de um fator leva ao aumento do outro.
[bookmark: _Toc8036805]4.2. Resposta à Questão Central

Uma vez que já respondemos às várias perguntas derivadas que surgiram de forma a obtermos uma resposta mais precisa à PP: “De que forma o conflito trabalho-família afeta a satisfação dos Praças com o Exército?” iremos agora responder à mesma.
O CTF investigado nas suas duas componentes (no sentido trabalho-família e no sentido família-trabalho) e nas várias dimensões (Tempo, Tensão e Comportamento), verificou-se que a vida profissional influencia significativamente a vida familiar, nas suas várias dimensões, sendo que o contrario apenas se verifica na dimensão Comportamento. O CTF foi ainda estudado de acordo com a localização geográfica dos militares, se estes se encontravam junto das suas famílias ou não. Foi significativo o impacto com que a vida militar interfere com as atividades familiares na dimensão Tempo nos militares que se encontram longe das suas famílias.
De forma a minimizar o CTF o Exército deve colocar os militares na sua unidade de preferência ou desenvolver medidas de forma a reduzir o custo dos transportes públicos em viagens de longas distâncias. 
A satisfação com a organização varia de militar para militar, e esta está dependente de vários fatores. No presente estudo foram analisados os motivos de ingresso dos militares no Regime de Contrato. Caso os militares ingressem por um motivo particular, como por exemplo, representar o país em missões no âmbito da ONU e não conseguirem atingir este objetivo a sua satisfação com a organização irá descer automaticamente. O Regime de Incentivos é outro fator que o Exército oferece aos militares e foi comprovado que estes apoios são uma mais-valia para os militares e a utilização dos mesmos aumenta a satisfação com a organização.
Quanto à forma que o CTF afeta a satisfação com a organização verificou-se que estes dois fatores se correlacionam de uma forma significativa. O CTF no sentido em que o trabalho interfere com a família mostrou-se que afeta de forma negativa a satisfação dos militares com a organização, quer seja na dimensão Tempo, Tensão ou Comportamento, sendo que se o conflito na componente trabalho-família aumentar a satisfação com a organização irá diminuir.
No entanto, o CTF no sentido família-trabalho apresenta resultados diferentes, nenhuma das dimensões se mostrou prejudicial em relação à satisfação com a organização. A interferência da família no trabalho não afeta a satisfação com a organização, pelo contrário, se os militares estiverem presentes em mais atividades com as suas famílias, em detrimento das atividades que possam ser uteis para a sua carreira, leva a um aumento da satisfação com a organização.  

[bookmark: _Toc8036806]CONCLUSÃO 
[bookmark: _Toc8036807]Conclusões Finais
A presente investigação subordinada ao tema “O Conflito trabalho-família relacionado com a satisfação organizacional na categoria de Praças.”, incidiu sobre como as diferentes componentes do conflito trabalho-família afetam a satisfação dos militares da categoria de Praças do Exército.
É de salientar que a organização militar difere das organizações civis. Na organização militar existem vários valores e tradições que foram mantidos ao longo do tempo, tais como disciplina, união e até o sacrifício pela própria vida. O patriotismo, a honra, a coragem, a lealdade e a segurança são valores pelos quais o militar se rege e atinge, a chamada “condição militar”. 
A condição militar estabelece leis próprias para os militares, sendo que estas apresentam deveres e direitos que o militar deve cumprir e beneficiar. O Regime de Incentivos garante benefícios aos militares que se encontram em regime de contrato ou em regime de voluntariado. Estes benefícios garantem apoios na obtenção de qualificações escolares e profissionais, apoios financeiros e materiais, apoios à inserção no mercado de trabalho e apoios sociais e familiares, tendo como objetivo atrair os jovens para a categoria de Praças, dar algumas regalias para os militares e as suas famílias enquanto desempenham o serviço militar e garantir-lhes oportunidades de trabalho quando chegarem ao fim de contrato.
Para os militares que participaram neste estudo a categoria dos apoios sociais e familiares são os que têm mais importância, nomeadamente os incentivos de assistência médica ao agregado familiar e os apoios aos agregados familiares com crianças em idade pré-escolar, seguidamente a categoria de apoios à inserção no mercado de trabalho onde o acesso às vagas cativas dos QP das forças de segurança, polícia e bombeiros profissionais é o incentivo com mais importância.
A condição militar obriga o militar a estar permanente disponível para o serviço, mesmo que este se sobreponha à sua vida pessoal e familiar.
Isto obriga aos militares abdicar do seu tempo pessoal para cumprir as necessidades da vida profissional, entrando assim no conflito trabalho-família. Este conflito ocorre quando uma das componentes (trabalho e família) interferem uma com a outra, isto é, a realização de uma impede a realização da outra, podendo criar problemas no militar, tais como o burnout e baixar o desempenho desse mesmo militar na organização.
O CTF ocorre bidirecionalmente, no sentido trabalho-família (WIF) e família-trabalho (FIW), sendo que o CTF em ambas as componentes podem acontecer nas dimensões Tempo, Tensão ou Comportamento. Estas dimensões estão interligadas entre si, o aumento do conflito numa das dimensões irá gerar conflito na outra dimensão.
O CTF encontra-se bastante presente na profissão militar, uma vez que os militares estão sempre em risco de serem deslocados ou serem nomeados para cargos fora do país sem aviso prévio, e o serviço diário é caracterizado por várias horas de trabalho, com a falta de efetivos os militares estão escalados para os serviços nas unidades e para as restantes escalas com mais frequência, sendo que estas situações podem levar à instabilidade no ambiente familiar, conduzindo o militar a situações de stress e mal-estar que ao atingirem um nível elevado podem conduzir ao burnout e o militar pode optar por sair do Exército. No entanto a profissão militar pode ter benefícios na vida familiar. As competências necessárias para o desempenho da profissão militar tais como o trabalho em equipa, a autonomia e autoconfiança podem ajudar o militar na sua relação com a sua família e na sua vida pessoal. 
A satisfação organizacional é representada pelo laço afetivo que o indivíduo, neste caso o militar, tem com a organização, sendo que esta encontra-se relacionada com todos os aspetos referidos anteriormente. A satisfação organizacional depende de como o trabalhador se sente com o seu trabalho, com o salário, com a progressão de carreira, com os colegas de trabalho, com os superiores hierárquicos, com os benefícios e políticas da organização e com a forma como estes são tratados pela organização.
A satisfação organizacional encontra-se interligada com o conflito trabalho-família, sendo que a carga horária e as atividades que os militares desempenham na vida profissional leva a um afastamento destes com as suas famílias, levando a um aumento do conflito trabalho-família e a uma redução da satisfação organizacional. Os militares preferem despender tempo com as suas famílias em detrimento das oportunidades de progressão na carreira que estes possam obter, uma vez que estes militares se encontram na situação de contrato e quando terminado estes vão ter de se inserirem em organizações civis, ou concorrer aos quadros permanentes das Forças Armadas, Forças de Segurança, Órgãos de Policia ou Bombeiros Profissionais. As atividades que os militares executam junto das suas famílias em vez do trabalho aumenta a satisfação com a organização dos mesmos, em contrapartida, quando a vida profissional interfere com a vida pessoal a satisfação com a organização destes militares baixa.
Em tom conclusivo, os resultados obtidos apresentam-se relevantes, contribuindo para perceber quais as medidas que devem ser tomadas para aumentar a satisfação com a organização dos militares, uma vez que a maioria dos militares não voltava a concorrer ao Regime de Contrato
Os militares em estudo não recomendariam a um amigo para concorrer ao Regime de Contrato, criando assim um problema de falta de efetivos, sendo este materializado pelos baixos números de jovens a concorrer ao Regime de Contrato e pelo elevado número de militares a passarem à disponibilidade do Regime de Contrato.
Este problema deve-se ao fato da satisfação com a organização ser baixa e o CTF na componente trabalho-família afetar de forma significativa os militares. Para tal o apoio à inserção no mercado de trabalho deve ser melhorado por parte do Exército, uma vez que não existe QP de Praças, estes necessitam de valências para serem competitivos no mercado de trabalho quando o seu contrato terminar.
A remuneração e os benefícios sociais que o Exército oferece aos seus militares na categoria de Praças não são competitivos comparativamente com as organizações civis, quando se compara o trabalho realizado com o salário recebido.
[bookmark: _Toc8036808]Limitações da Investigação
Dando-se por concluída a presente investigação, vale a pena salientar algumas das limitações que nos deparamos no decorrer do mesmo.
A primeira limitação a ser sentida foi na escolha dos militares para a amostra, tentando-se selecionar militares que já tinham ou que se encontravam no aprontamento para participar em missões fora do território nacional, militares que se encontravam nas unidades operacionais e militares que se encontravam em unidades não operacionais. Este pedido foi recusado devido a várias unidades estarem empenhadas em exercícios e outras atividades.
A segunda limitação sentida foi na reunião dos questionários apenas foram obtidas 112 respostas validas dos 125 questionários distribuídos, dificultando assim o processo investigativo.
	Por último, a falta de conhecimentos para o tratamento estatístico dos dados apresentou algumas dificuldades no início da análise e tratamento de dados.
[bookmark: _Toc8036809]Investigações Futuras	
Para futuras investigações sugere-se estudar o conflito trabalho-família e a satisfação com a organização nos alunos da AM e nos oficiais subalternos, de forma a analisar se estas componentes se relacionam da mesma forma nos QP do Exército na categoria de oficial relativamente ao RC na categoria de Praças.
Posteriormente comparar os dados obtidos entre os cadetes-alunos e oficiais-alunos com os oficiais subalternos que já se encontrem no ativo, de forma a analisar se o CTF é maior durante a formação ou quando já se encontram no ativo e de que forma afeta a satisfação com a organização.
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I. Caracterização sociodemográfica

1. Género: Masculino     Feminino 

2. Idade: __________

3. Habilitações Literárias: 
	 1º CEB 
 2º CEB 
 3º CEB 
 Ensino Secundário 
 Licenciatura 
 Mestrado  
 Doutoramento 

4. Estado Civil
Casado(a)  
União de fato  
Solteiro(a) 
Viúvo(a)  
Divorciado(a) 

5. Encontra-se Deslocado? Sim   Não 
   
6. Tempo de Serviço
 	Menos de 1 ano 
	Até 2 Anos 
Até 3 Anos 
Até 4 Anos 
Até 5 Anos 
Até 6 Anos 
Mais de 6 Anos 
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II. Motivos de Ingresso no Exército

O Exército surge, atualmente, como uma das possíveis saídas profissionais, que possibilita aos jovens enveredar pela carreira militar. Assim sendo indique qual a importância das seguintes afirmações para o seu ingresso no Exército em RC/RV.

1- Nada Importante 2- Pouco Importante 3- Importante 4- Muito Importante 
5- Extremamente Importante

	A vida Militar tem atividades desafiantes
	1
	2
	3
	4
	5

	Servir Portugal/Representar o país
	1
	2
	3
	4
	5

	O trabalho é variado
	1
	2
	3
	4
	5

	Remuneração equiparada à dos militares do QP
	1
	2
	3
	4
	5

	A falta de emprego do mundo civil
	1
	2
	3
	4
	5

	A localização geográfica das unidades, estabelecimentos ou órgãos do Exército
	1
	2
	3
	4
	5

	A existência de militares na família
	1
	2
	3
	4
	5

	Possibilidades de efetuar missões no âmbito da NATO e da ONU
	1
	2
	3
	4
	5

	Os valores Militares
	1
	2
	3
	4
	5

	Estabilidade profissional
	1
	2
	3
	4
	5

	Beneficiar do Regime de Incentivos
	1
	2
	3
	4
	5
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III. Regime de Incentivos

As Forças Armadas preveem, na prestação do serviço militar em Regime de Contrato, um Regulamento de Incentivos onde consta um conjunto de atribuições de incentivos.
Dos seguintes incentivos, indique qual o grau de importância de cada um para si.

1- Nada Importante 2- Pouco Importante 3- Importante 4- Muito Importante 
5- Extremamente Importante

	Regime de Incentivos
	1
	2
	3
	4
	5



1. Apoios à obtenção de qualificações escolares e profissionais

	Apoio à conclusão do ensino secundário
	1
	2
	3
	4
	5

	Acesso a vagas especiais no acesso ao Ensino Superior
	1
	2
	3
	4
	5

	Estatuto Trabalhador Estudante
	1
	2
	3
	4
	5

	Formação profissional certificada
	1
	2
	3
	4
	5

	Utilização de salas de estudo equipadas
	1
	2
	3
	4
	5

	Regime de avaliação especial
	1
	2
	3
	4
	5

	Subsídio para pagamento de propinas
	1
	2
	3
	4
	5



2. Apoios financeiros e materiais

	Regime remuneratório equiparados aos postos correspondentes dos QP
	1
	2
	3
	4
	5

	Prestação pecuniária após o termo do cumprimento do serviço militar
	1
	2
	3
	4
	5

	Apoio à contratação no serviço publico e em instituições da Segurança Social
	1
	2
	3
	4
	5

	Fardamento, Alojamento, Alimentação, Transporte
	1
	2
	3
	4
	5







3. Apoio à inserção no mercado de trabalho 

	Subsídio de desemprego
	1
	2
	3
	4
	5

	Apoio à criação do próprio emprego/empresa
	1
	2
	3
	4
	5

	Ocupação de postos nos quadros das indústrias de defesa
	1
	2
	3
	4
	5

	Acesso a emprego publico
	1
	2
	3
	4
	5

	Acesso aos quadros permanentes das Forças Armadas
	1
	2
	3
	4
	5

	Acesso aos quadros permanentes das forças de segurança, polícia e bombeiros profissionais
	1
	2
	3
	4
	5



4. Apoios sociais e familiares

	Assistência médica ao agregado familiar
	1
	2
	3
	4
	5

	Encargos no âmbito do subsistema de proteção familiar e à parentalidade
	1
	2
	3
	4
	5

	Apoios aos agregados familiares com crianças em idade pré-escolar
	1
	2
	3
	4
	5

	Acesso aos estabelecimentos militares de ensino
	1
	2
	3
	4
	5

	Aposentação ou reforma
	1
	2
	3
	4
	5





[bookmark: _Toc8036815]Apêndice D- Escala De Satisfação Com A Organização
IV. Satisfação com a organização

Nas atuais circunstâncias da sua vida profissional, até que ponto está satisfeito com cada um dos diferentes aspetos do seu trabalho? Pensando no seu grau de satisfação no trabalho, indique em que medida se encontra satisfeito ou insatisfeito com cada um dos aspetos descritos abaixo.

1- Muito Insatisfeito 2- Insatisfeito 3- Nem satisfeito / Nem insatisfeito
4- Satisfeito 5- Muito Satisfeito

	Em relação à Instituição onde trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à Unidade onde trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à colaboração e clima de relação com os meus camaradas
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à remuneração/benefícios sociais que recebo
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à competência e funcionamento do meu superior hierárquico 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação ao trabalho que realizo 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação às condições de trabalho (conforto, segurança, adequação do posto de trabalho) 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação ao horário que tenho 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação às perspetivas de evolução profissional 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à formação profissional que recebo 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à avaliação de desempenho realizada 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à comunicação dentro do Exército 
	1
	2
	3
	4
	5

	Em relação à possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais
	1
	2
	3
	4
	5

	Tudo somado, e considerando todos os aspetos do meu trabalho e da minha vida no Exército
	1
	2
	3
	4
	5





[bookmark: _Toc8036816]Apêndice E- Escala De Conflito Trabalho-Família
V. Conflito Trabalho-Família

A carreira militar pode, algumas vezes, sobrepor-se à vida pessoal dos próprios militares, por diversos motivos.
De que forma o desempenho das suas funções no Exército afeta as suas atividades familiares?

1-Discordo Totalmente 2- Discordo 3- Nem concordo/Nem discordo 
4- Concordo 5- Concordo Totalmente

	O meu trabalho mantém-me afastado(a) das minhas atividades familiares mais do que eu gostaria
	1
	2
	3
	4
	5

	O tempo que necessito de dedicar ao meu trabalho impede-me de participar em atividades e responsabilidades domésticas de forma equitativa
	1
	2
	3
	4
	5

	Tenho que faltar às atividades familiares devido à quantidade de tempo que necessito de despender no trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	O tempo que gasto com responsabilidades familiares interfere muitas vezes com as minhas responsabilidades no trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	O tempo que gasto com a minha família faz-me muitas vezes não despender tempo em atividades no trabalho que poderiam ser úteis para a minha carreira
	1
	2
	3
	4
	5

	Tenho que faltar a atividades do trabalho devido à quantidade de tempo que necessito de despender em responsabilidades familiares
	1
	2
	3
	4
	5

	Quando chego a casa do trabalho estou muitas vezes demasiado desgastado(a) para participar em atividades/responsabilidades familiares
	1
	2
	3
	4
	5

	Estou muitas vezes tão emocionalmente esgotado(a) quando chego a casa do trabalho que isso impede-me de contribuir para a minha família
	1
	2
	3
	4
	5

	Devido a todas as pressões no trabalho, por vezes quando chego a casa estou muito stressado(a) para fazer atividades de que gosto
	1
	2
	3
	4
	5

	Devido ao stress em casa, estou muitas vezes preocupado(a) com as responsabilidades familiares, tenho dificuldades em concentrar-me no meu trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	Porque estou muitas vezes stressado(a) com as responsabilidades familiares, tenho dificuldades em concentrar-me no meu trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	A tensão e a ansiedade resultantes da minha vida familiar enfraquecem muitas vezes a minha capacidade em fazer o meu trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	Os comportamentos para resolução de problemas que utilizo no meu trabalho não são eficazes para resolver problemas em casa
	1
	2
	3
	4
	5

	O comportamento que é eficaz e necessário para mim no trabalho seria contraproducente em casa
	1
	2
	3
	4
	5

	Os comportamentos que apresento que me tornam eficazes no trabalho não me ajudam a ser um melhor pai/mãe ou melhor marido/mulher
	1
	2
	3
	4
	5

	Os comportamentos que funcionam para mim em casa não parecem ser eficazes no trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	O comportamento que é eficaz e necessário para mim em casa seria contraproducente no trabalho
	1
	2
	3
	4
	5

	O comportamento para resolução de problemas que funciona para mim em casa parece não ser útil no trabalho
	1
	2
	3
	4
	5



	Se voltasse atras tornava a concorrer ao Regime de Contrato
	1
	2
	3
	4
	5

	Recomendaria a um amigo a concorrer ao Regime de Contrato
	1
	2
	3
	4
	5
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