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RESUMO

A presente investigacdo, subordinada ao tema “O impacto da Formagéo Profissional
Certificada na retencdo de Pracas do Exército Portugués”, tem como principal objetivo, a
analise do impacto da Formacao Profissional Certificada na retencdo dos militares em
RV/RC do Exército Portugués.

De acordo com alguns estudos, o Exército Portugués tem tido dificuldades em reter
0 pessoal nas suas fileiras, principalmente na classe de Pracas.

Assim, o incremento de maior formacéo certificada pode incentivar os militares a
permanecem na organizagao até ao término dos seus contratos.

Foram aplicados Inquéritos por Questionario aos Pracas do Exército a desempenhar
funcdes nas U/E/O de todo o territorio nacional e regifes autbnomas e Inquéritos por
Entrevista a oficiais superiores responsaveis pela area da Formacéo no Exército.

O estudo permitiu validar que a formagcéo profissional certificada se apresenta como
uma proposta viavel para reter os militares nas fileiras do Exeército, contribuindo para
reverter a tendéncia de rescisdes contratuais precoces e por consequéncia, aumentando a
eficacia e eficiéncia dos militares nas suas funcdes. Nao obstante disso, ha a referir que, apos
o término contratual, os militares, nomeadamente aqueles que obtiveram melhoria de
qualificacOes através do Exército terdo uma maior facilidade de reinsercdo no mercado de

trabalho civil.

Palavras-Chave: Gestdo de Recursos Humanos; Formacdo Profissional Certificada;

Retencdo; Exército Portugués; Pracas.



ABSTRACT

The present research, under the theme “The impact of Certified Professional Training
in the retention of Privates in the Portuguese Army”, has as main objective, the analysis of
the impact of certified professional training in the retention of the privates of the Portuguese
Army.

According to some studies, the Portuguese Army has had difficulties in retaining staff
in their ranks, mainly in the class of Privates.

Thus, the increment of greater certified professional training can encourage the
privates to remain in the organization until the end of their contracts.

Surveys were applied by questionnaires to the army’s privates performing fuctions in
various units throughout the national territory and autonomous regions, and on the other
hand were applied interviews to senior officers responsible for the area of training in the
army.

The study allowed us to confirm that the certified professional training presents itself
as a viable proposal to retain the soldiers in the ranks of the Army, contributing to reverse
the trend of early contract terminations and consequently, increasing the effectiveness and
efficiency of the military in their functions. Despite this there is the mention that, after the
termination of contract, soldiers, particularly those who have obtained qualifications through

army will have a greater facility to reintegrate in the civilian labor market.

Keywords: Human Resources Management; Certified Professional Training;

Retention; Portuguese Army; Privates.
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INTRODUCAO

O Relatério Cientifico Final do Trabalho de Investigacdo Aplicada (RCFTIA),
subordinado ao tema “O impacto da Formacao Profissional Certificada na retencao de Pracas
do Exército Portugués” ¢ o culminar do ciclo de estudos para obtencdo ao grau de Mestre no
Mestrado Integrado em Administracdo Militar.

Assim, o presente Trabalho de Investigacdo (TI) pretende, como objetivo geral,
analisar o impacto da Formacéo Profissional Certificada na retencdo de Pracas do Exército
Portugués.

De modo a ser possivel alcangar esse objetivo, focamo-nos essencialmente em trés
temas relevantes: a gestdo de recursos humanos, a formacéo e a retencao.

A gestdo de recursos humanos é um tema que, desde a década de 90, tem-se assumido
como um assunto relevante parte de varios autores (e. g., Lawler, 1996), sobretudo devido
ao aumento competitivo organizacional e a globalizacdo. Dessa forma, Cascio (2003) refere
que cada vez mais, as organizagOes devem ser capazes de conseguirem reter oS seus
trabalhadores, através de varias técnicas ou praticas, nomeadamente a retencdo de recursos
humanos (RH). No seguimento dessa linha de pensamento, varios autores (e.g. Armstrong-
Stassen & Templer, 2005; Chew & Chan, 2008; Yankeelov, Antle, Sullivan, & Barbee,
2009; Yang, Chin & Yi, 2012; Festing, Schéfer & Scullion, 2013; Karatepe & Demir, 2014;
Brunetto, Shacklock, Teo & Farr-Wharton, 2014; Coetzee & Stoltz, 2015) afirmam que uma
das préaticas ou técnicas mais eficazes para fomentar a retencdo de trabalhadores é a
formagéo.

Relativamente a retengdo no Exército, Faustino (2018) concluiu no seu estudo a
necessidade de nos focarmos na Formacao Profissional Certificada, entre outros fatores, com
o intuito de melhorar a atratividade da profissao militar e, em simultaneo, ser um instrumento
potenciador na melhoria das condi¢fes voltadas para a reinser¢do dos militares no mercado
de trabalho.

Assim sendo, a presente investigacdo limitar-se-a ao estudo dos militares RV/RC do
Exército Portugués, na categoria de Pracas.

Em termos estruturais, o RCFTIA encontra-se dividido em trés partes distintas. Nos
dois primeiros capitulos apresentamos o enquadramento tedrico, onde serdo debatidos temas

e conceitos relativos a Gestdo de Recursos Humanos, formacdo e retengdo, sendo que o
1



primeiro capitulo esta relacionado com uma moldura civil desses conceitos e no segundo
capitulo relacionamos os mesmos através de um enquadramento militar.

Na segunda parte, nomeadamente no terceiro capitulo, pretendemos descrever
sucintamente a metodologia empregue, 0os métodos e abordagem de investigacéo, referir os
instrumentos que utilizamos de modo a recolher e analisar os dados, a definir a amostra e
populacbes e a aferir os procedimentos. Relativamente ao quarto capitulo, propomos a
apresentacdo, analise e discussdo dos resultados obtidos.

Continuando, na terceira parte, apresentamos as conclusdes, as limitagcbes e
sugerimos possiveis investigagdes futuras.

Por fim com esta investigacdo foi possivel delimitar o estudo no que concerne ao

espaco e tempo, indo ao encontro das normas de execu¢do dos RCFTIA (AM, 2016).



PARTE | - REVISAO DE LITERATURA

CAPITULO 1. A IMPORTANCIA DA GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS

1.1. A importéncia da Gestdo de Recursos Humanos nas organizacgoes

Lawler (1996) apurou que a importancia da Gestdo de Recursos Humanos teve 0s
seus primdrdios na década de 90 aquando do inicio de enormes pressées competitivas entre
organizacdes e da globalizacdo que se fazia sentir nas mesmas, levando a necessidade de
uma mudanca de pensamento em relacdo a gestdo do capital humano, i. é, 0s Recursos
Humanos (RH).

No seguimento, segundo Oke (2015), os RH constituem-se como elementos vitais
para qualquer organizacdo, sendo parte fundamental para que as metas organizacionais
sejam atingidas. Desta forma, o autor refere que Gestdo de Recursos Humanos (GRH)
constitui-se na sua esséncia numa eficaz e eficiente administracdo de RH dentro da
organizacéo.

De acordo com Azevedo (2017), a GRH tem sofrido alteragdes conceptuais desde
sempre, porém, é uma ferramenta imprescindivel para todos os tipos de organizagoes.

Assim, Armstrong, define a GRH como uma abordagem ““coerente da gestdo do ativo
mais valioso de uma organizagcdo — as pessoas que nela trabalham e que contribuem,
individual e coletivamente para o alcance dos objetivos da organizagao” (2006, p. 3).

Por outro lado, Sobral (2016) define o presente conceito numa abordagem que
promove competitividade dentro da organizacdo, através do envolvimento e
aperfeicoamento profissional dos seus trabalhadores.

Acrescentando as abordagens propostas pelos autores acima referidos, Limongi-
Franca e Arellano (2002) define GRH como préticas ou técnicas coerentes de trabalho,
desenvolvimento ou formacéo e de bem-estar focadas no capital humano que realizam as
atividades de producdo, de administracdo ou estratégicas.

Também, segundo Fernandes, Pereira, Almada e Zsembera (2015), a GRH,
compreende um conjunto de habilidades, métodos, técnicas e praticas com o objetivo de

gerir e potenciar os recursos de indole humana numa organizacdo, orientando-os num
3



esforco alinhado entre os empregados e a empresa. Para isso, 0 autor considera que a GRH

contempla as principais areas:

Recrutamento e Sele¢do |

Remuneraces e Beneficios |

Formacdo e Desenvolvimentol

[ Principais areas de GRH |

Figuran.® 1 - Principais areas da GRH

Fonte: Adaptado de Fernandes et al. (2015)

Através destas técnicas e praticas, os autores (idem) complementam ao dizer que o
gestor de RH de uma determinada organizacgédo deve ser capaz de aferir se 0 seu empregado
se sente satisfeito tanto no seu posto de trabalho como no trabalho desenvolvido, sendo
posteriormente incentivado e recompensado para continuar a alcangar as metas instituidas
pela organizacéo.

Para dar énfase a importancia dos recursos humanos nas organizagdes atuais, Ulrich
e Lake (1991), consideram que o recrutamento e a formacéo dos trabalhadores e/ou equipas
que pertencem a uma determinada organizacao é fundamental para que a mesma alcance o
sucesso previsto. Como tal, o desenvolvimento organizacional tem como consequéncia a
criacdo de competéncias organizacionais (idem).

Deste modo, a organizacao deve ser capaz de fazer face as diversas situacfes do seu
normal funcionamento, pelo que dessa forma devem formar e reter capital humano suficiente
e competente (Davenport, 1999), para dar continuidade ao cumprimento da missdo da
organizacao.

Face ao exposto, Chiavenato (2014) define que a gestdo dos recursos humanos é

sustentada num processo de:



Recrutamento Formacao Recompensar Desenvolver Reter Monitorizar GRH

Figura n.° 2 - Processo para a Gestao de Recursos Humanos

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2014)

Assim, de modo a que este processo se possa alinhar com o0s objetivos
organizacionais, o autor refere que devem coexistir praticas de gestdo de recursos humanos
que identifiguem, desenvolvam, avaliem e recompensem 0s comportamentos resultantes de
um trabalho eficaz e eficiente, aumentando a motivacdo e a retencdo dos melhores
trabalhadores na organizagéo (Chiavenato, 2014).

Para além de Chiavenato, outros autores (e.g. Ulrich & Lake, 1991; Khan, 2010)
demonstraram que ha praticas ou politicas de GRH melhores que outras, portanto, as
organizag6es devem implementa-las consoante os objetivos e as caracteristicas da mesma.

Face ao exposto, Khan (2010) refere existirem artigos que reivindicam as praticas ou
politicas de GRH como inlteis, devido a muitos deles examinarem poucas varidveis dentro
das praticas de gestdo de recursos humanos, pelo que o presente autor (idem) realizou um
estudo onde identificou as cinco préaticas principais de GRH que melhoram o desempenho
das organizagdes, que sdo, formacdo e desenvolvimento, recrutamento e selecéo,
remuneracao e recompensa, avaliacdo de desempenho e a participacdo dos empregados.

Para a realizacdo deste Trabalho de Investigacdo iremos debrucar-nos apenas nas

praticas de GRH, Formacdo e Desenvolvimento e de Retencéo.

1.2. A Formagéao dos Recursos Humanos

Rego, Reis e Pina e Cunha (2015) consideram que a formagdo de RH é um
instrumento de gestdo que integra as experiéncias resultantes do planeamento da
organizacdo, na sua tentativa de influenciar a mudanca nas capacidades e competéncias dos
empregados.

De um ponto de vista estratégico, adianta Esteves e Caetano (2010), a formagéo tem

como objetivo assegurar a organizagdo as competéncias necessarias que fomente o seu



crescimento, interligando as necessidades de formacéo individuais dos trabalhadores, com
as competéncias necessarias a organizacao para fazer face ao mercado.

Interligado com esta linha de pensamento encontram-se Lopez, Peon e Ordas (2006)
que consideram o papel da formagdo fundamental para os trabalhadores, devido ao fato da
formacdo conseguir habilita-los plenamente ao desempenho da sua funcéo e de permitir que
os trabalhadores consigam fazer crescer e desenvolver a sua prépria inteligéncia, de modo a
melhorar as suas capacidades e consequentemente o desempenho da organizagéo.

Desta forma, a formacdo, segundo Kundu (2000), engloba as habilidades e
competéncias dos empregados adquiridos por meio de uma série de programas especificos
de formacéo.

Devido a enorme competicdo empresarial, o autor (idem) refere que atualmente o
ambiente organizacional é impulsionado pelo conhecimento, onde os atributos e as
competéncias do empregado sdo componentes integrantes da competitividade das
organizagOes. Desta forma, ndo ha davidas acerca do aumento da produtividade gracgas a
melhoria da qualificacdo e formacdo dos empregados, traduzindo-se no aumento da
competitividade e do desempenho organizacional.

Face ao exposto, Ulrich e Lake (1991) afirmam que nenhuma organizacdo podera
funcionar satisfatoriamente, sem que a mesma capacite e instrua 0s seus empregados para
desempenharem as suas fungdes eficazmente, sempre que solicitados.

Em suma, Kundu (2000) considera que a formacdo € um fator que proporciona
melhores resultados tangiveis, como o incremento da produtividade, a melhoria da qualidade
dos produtos e/ou servicos e a eficicia e eficiéncia na utilizacdo de recursos. Para além disso,
o autor (idem) afirma que também gera resultados intangiveis: melhor autoestima e maior
satisfacdo dos empregados.

Deste modo, devido a importancia da Formacéo, o autor (idem) aconselha que as
organizagOes foquem o seu investimento na formagdo dos seus empregados (Kundu, 2000).

Porém, Bernardes (2008) revela que, por vezes as organizagdes erram quando
investem na formacdo, pois o conhecimento que foi adquirido, na teoria, nem sempre €
totalmente transposto para o desempenho das suas fungoes, isto €, a teoria ndo se revela na
pratica.

Para que isso ndo aconteca, Serrano (2010), aconselha que a formacdo deve ser
dividida em duas partes: teorica e pratica. Sendo que 0s conhecimentos na parte tedrica sao

aplicados, posteriormente na parte pratica. Para tal as organizagdes devem investir



fortemente nesta area, de modo a que o desempenho do empregado tenha um balanco final
positivo, permitindo aplicar na pratica os conhecimentos tedricos apreendidos.

Do mesmo modo, Blair e Sisakhti (2007) concordam que investir na Formacao dos
empregados produz enormes beneficios para a organizacdo, permitindo uma melhoria
generalizada de processos, provenientes do aumento da eficacia e eficiéncia do empregado,
decorrentes da formacéo.

Também, Lee e Bruvold (2003) afirmaram que os gastos com a Formacao causam
vantagens competitivas e estratégicas para as organizagdes.

Adicionalmente, Becker e Gerhart (1996) também declaram que devido ao atual
dinamismo das organizacdes, estas devem realizar investimento na formacdo dos seus
empregados, com vista a desenvolver a capacidade que lhes permitird corresponder aos
novos desafios com elevada prontiddo e eficiéncia.

Assim, Bernardes (2008) refere a importancia dada aos bons resultados da formacao
que sdo consequéncias do aumento do conhecimento do empregado face a missdo e aos
valores da sua organizagdo, sendo necessario, para isso, uma formacéo clara, detalhada e
global, para que todos consigam acompanhar o ritmo de desempenho organizacional face as
metas estabelecidas pela mesma.

De forma a resumir o presente subcapitulo, elaboramos a préxima tabela com o
objetivo de expor as vantagens da pratica de RH “Formacao e Desenvolvimento”, do ponto

de vista da empresa e do ponto de vista do empregado.

Tabela n.° 1 - Vantagens da Formacao para o empregado e para a empresa

Vantagens da Formacéo

Perspetiva da empresa

& Caetano, 2010)

Assegura as competéncias necessarias para fomentar o crescimento empresarial (Esteves

Aumenta a competitividade (Kundu, 2000)

Aumenta a produtividade (Kundu, 2000: Blair & Sisakhti, 2007)

Lépez et al., 2006; Esteves & Caetano, 2010; Rego et al., 2015))

Aumenta as suas competéncias e habilidades (Becker & Gerhart, 1996; Kundu, 2000;

Perspetiva do empregado Fomenta o desempenho pleno das suas func@es e inteligéncia (Lopez et al., 2006)

Aumenta a autoestima e satisfacdo (Kundu, 2000)

Aumenta os conhecimentos face aos valores e missdo da empresa (Bernardes, 2008)

Fonte: Adaptado de Becker & Gerhart, 1996; Kundu, 2000; Lépez et al., 2006; Blair e Sisakhti, 2007; Bernardes,
2008: Esteves & Caetano, 2010; Reqo et al., 2015.




1.3. A Retencéo dos Recursos Humanos

A retencdo dos RH, segundo Coetzer, Cameron, Lewis, Massey e Harris (2007), é
um dos principais objetivos na GRH e por conseguinte é, atualmente, um vetor orientador
das organizacges para que consigam verificar e dirimir os custos associados a perda precoce
de capital humano.

Continuando, apesar do conceito ter vérias interpretacfes, Cascio (2003) revela que
que a retencdo é uma préatica de RH que a organizacdo deve empregar no seu seio interno de
modo a manter os seus empregados nos seus postos de trabalho, através de varias técnicas
ou praticas que garantem a harmonia entre 0 empregado e o seu empregador, fomentando
um ambiente saudavel e seguro.

Face ao exposto, através dessas técnicas ou praticas, Gerhart (2005) também
considera que a retencdo vai traduzir-se num movimento voluntario da organizacdo com o
intuito de criar um ambiente envolvente e favoravel a longo prazo com os seus trabalhadores,
para que estes se sintam acolhidos e integrados na organizagdo. Adicionalmente, Kyndt,
Dochy, Michielsen e Moeyaert (2009) definem a retencdo como a técnica ou pratica que
qualquer organizacdo toma no sentido de reter os trabalhadores que demonstram ser
qualificados.

Apesar da falta de conhecimentos gerais acerca da eficicia da GRH (Delery, 1998;
Boselie, Dietz & Boon, 2005), autores como Paauwe e Richardson (1997) e Katou (2008)
pesquisaram conceitos e processos correspondentes a tematica, com 0 objetivo de
compreender de que forma estas praticas de RH impactam o desempenho organizacional,
incluindo fatores intermediérios provenientes da GRH como a retencédo de trabalhadores.

Face ao exposto, Paauwe e Richardson (1997) notaram também outros fatores
intermediarios como a motivacédo, satisfacdo, ambiente social, envolvimento, lealdade e
confianca.

Embora existam muitos componentes resultantes da GRH, como indicado
anteriormente, este trabalho de investigacdo concentra-se apenas nos aspetos derivados com
a formacéo e desenvolvimento, bem como a retencdo dos empregados.

Moncarz, Zhao e Kay (2009) revelam que desde meados da década de 90, os estudos
empiricos relacionados com a tematica ndo se focaram apenas em saber a justificacdo dos
trabalhadores quando abandonavam as organizac@es, procuravam também analisar os fatores
que poderiam impactar significativamente os trabalhadores com o intuito destes

permanecerem na organizagdo, bem como os beneficios associados a sua retencéo.



No entanto, atualmente tem-se vindo a reconhecer que a retencdo de trabalhadores é
um fator de extrema importancia na area de GRH (Gallagher & McLean Parks, 2001).

Desta forma, com o objetivo de potenciar 0 desempenho organizacional e melhorar
a relacdo entre as praticas de GRH e o desempenho organizacional, a organizacdo deve
desenvolver estratégias de retengdo como recompensas, autonomia e imagem (DLO, 2011).

Assim, as organizacdes devem munir-se de um conjunto integrado de recursos e
capacidades de RH para enfrentarem os desafios da retencdo de trabalhadores (Bairi,
Manohar & Kundu, 2011).

Adicionalmente, Sigler (1999) propde um conjunto de fatores que encorajariam ou
motivariam os funcionarios a permanecerem na organizacdo por mais tempo, através do
incremento de: incentivos, remuneracao, salarios competitivos e justos, entre outros.

Por fim, Rizov e Croucher (2008) argumentam que a retencdo de trabalhadores
melhoraria 0 desempenho organizacional, pelo que, por conseguinte, traduzir-se-ia num
melhor relacionamento entre as praticas de GRH e o desempenho organizacional. Por outras
palavras, a retencédo revela-se como um dos fatores mediadores que resultam na melhoria do

desempenho organizacional.

Préticas de Retencdo de Desempenho
GRH Trabalhadores organizacional

Figura n.’ 3 - A reten¢do como o elemento mediador entre as praticas de GRH e o desempenho da
organizagao

Fonte: Adaptado de Rizov e Croucher (2008)

1.4. A influéncia da Formacéo na Reten¢ao de Recursos Humanos

A retencdo de empregados € um fator preponderante para 0 bom desempenho de
qualquer organizacdo, sendo que para tal existem varias praticas ou técnicas de retencao.

Segundo Cataldo, van Assen e D’Alessandro (2000), os empregados com
competéncias e habilidades mais aprimoradas numa qualquer area sdo cada vez mais dificeis
de serem encontrados. Dessa forma, as organizagOes aperceberam-se que necessitam de

implementar técnicas ou préaticas atrativas de modo a conseguirem criar, desenvolver e



manter conhecimento dentro da sua organizacdo. Por isso € que a Formacdo e
Desenvolvimento considera-se tdo importante para a sobrevivéncia e prosperidade de
qualquer empregado.

Face ao exposto, surgiram varios autores que afirmam que uma das préaticas ou
técnicas mais adotadas pelas organiza¢Ges com o objetivo de fomentar a retencdo dos seus
trabalhadores é a formacdo (e.g. Armstrong-Stassen & Templer, 2005; Chew & Chan, 2008;
Yankeelov, Antle, Sullivan, & Barbee, 2009; Yang, Chin & Yi, 2012; Festing, Schéfer &
Scullion, 2013; Karatepe & Demir, 2014; Brunetto, Shacklock, Teo & Farr-Wharton, 2014;
Coetzee & Stoltz, 2015).

Desta forma, Chew e Chan (2008) refere que a organizacao ao possibilitar a formacao
e desenvolvimento, consegue satisfazer o empregado e melhorar 0 seu compromisso
relativamente a mesma, sendo possivel reduzir a vontade de saida dos seus empregados.

Por outro lado, Yang et al. (2012) expde que como ponto negativo, a Formacao e
Desenvolvimento torna os empregados mais atrativos para os concorrentes, pelo que o
investimento realizado poderéa perder-se.

Continuando, Tomlinson (2002) evidencia que é fulcral para as organizacgdes
manterem os seus trabalhadores bem formados, de acordo com a sua area. Por esse fato, 0s
empregados permanecem nas organizacOes que fomentam tais oportunidades nas suas
carreiras, através de formacédo e pela perspetiva no uso dessas competéncias ou habilidades
recém-aprendidas.

O autor (idem) refere que as duas formas principais de aumento da retencdo através
da formacéo séo: 0 aumento da autoestima do empregado e a importancia que o mesmo julga
possuir para a organizagéo.

Chang (1999) explica que a Formacdo também pode alterar o estado psicoldgico do
empregado ao acreditar que a sua organizacao esta a despender o seu capital com o intuito
de melhorar as capacidades e habilidades dos seus empregados, isto é, que a empresa esta a
investir na sua propria formacdo com vista a melhoria das suas capacidades. Esse fator,
segundo o autor (idem), fomenta o afeto do empregado para com a organizagéo.

Em suma, McElroy (2001) refere que os empregados estdo conscientes dos custos
suportados pela organizagdo na sua formacéo e, por sua vez, criam um compromisso para
com a mesma, portanto, através desse vinculo moral, os empregados manter-se-do na
organizagdo, no minimo, o tempo necessario para conseguirem retribuir o gasto realizado na

sua Formacéo, fomentando assim a sua retencéo.
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Abaixo segue um quadro-resumo onde estdo expostas as vantagens e desvantagens

que a Formacéo possui para a retencao de RH:

Tabela n.° 2 - Vantagens e Desvantagens da Formacgado na Retencao de RH.

Vantagens

Desvantagens

Satisfacdo dos empregados (Chew & Chan, 2008);

Aumento do compromisso dos empregados face a sua
organizagdo (McElroy, 2001; Chew & Chan, 2008);

Empregados ficam mais atrativos face a organizagdes

concorrentes (Yang et al., 2012);

Diminuicdo da vontade de saida dos empregados (Chang,
1999; Tomlinson, 2002)

Melhoria do estado dos

(Tomlinson, 2002);

psicolégico empregados

Aumento das capacidades e habilidades dos empregados
nas respetivas funcbes (Chang, 1999; Tomlinson, 2002).

Possibilidade de perda de investimento por parte da
organizacdo (Yang et al., 2012).

Fonte: Adaptado de Chang, 1999; McElroy, 2001; Tomlinson, 2002; Chew & Chan, 2008; Yang et al., 2012.
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CAPITULO 2. ENQUADRAMENTO MILITAR

2.1. A Gestao dos Recursos Humanos no Exército

Nas ultimas duas décadas, Santos (2012) concluiu que devido as mudancas no que
concerne a geopolitica e geoestratégica globais, a visdo sobre a seguranga internacional
transformou-se, originando novas missdes de interesse publico, bem como novos riscos e
ameacas que por consequéncia fomentaram uma mudanca estrutural nas forgas militares
nacionais.

Cumulativamente a estas transformacdes, Santos e Sarmento Coelho (2019)
consideram, também, que problemas motivados pela crise socioldgica e cultural nacional,
bem como constrangimentos ao nivel econdmico-financeiro induziram reformas nas Forcas
Armadas (FFAA) Portuguesas, levando ao término do modelo de conscrigdo, em 2004, em
detrimento de um modelo exclusivamente profissional, integrando como forma de prestacédo
de servigco militar o Regime de Voluntariado (RV), o Regime de Contrato (RC)

Porém, devido as atuais diversidades e especificidades inerentes a missao das FFAA,
houve a necessidade de promover uma formacdo e treino mais complexas, juntamente com
habilitacdes académicas mais desenvolvidas e com um maior grau de técnica. Tudo isto
acarreta um contrato mais alargado, sendo que foi criado o Regime de Contrato Especial
(RCE) para colmatar esta lacuna.

Assim sendo, com a possibilidade de existir um regime de prestacdo militar mais
prolongado, devera existir um novo ajustamento relativamente ao regime de incentivos,
visando assegurar que a atratividade da instituicdo castrense nao se deteriora. Com o efeito,
em 2018, foi criado o novo Regulamento de Incentivos a Prestacdo de Servico Militar
(RIPSM) nos Diferentes Regimes de Contrato e no Regime de Voluntariado (PCM, 2018a).

Face ao exposto, Santos (2015) revela que a situacdo atual aponta para a dificuldade
crescente que o Exército Portugués possui no que concerne ao recrutamento e a retencao dos
militares, existindo um défice na quantidade e qualidade dos efetivos recrutados e uma
reduzida permanéncia nas fileiras, em detrimento do que havia sido estipulado na
Assembleia da Republica (AR, 1999), onde o tempo méaximo autorizado de prestacdo de
servigo militar esté afixado pela Lei do Servigo Militar, um ano para RV ou até seis anos
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para RC, sendo que na melhor das hip6teses um Pracga s6 pode prestar servi¢o durante sete
anos.

Desta forma, Rijo, Marreiros, Mairos e Paquete (2018) expdem que com o fim do
Servigo Militar Obrigatério (SMO) surgem, em termos gerais, 0s seguintes problemas:
dificuldades em recrutar; turnover - quando a instituicdo procura arranjar um substituto que
preencha uma vaga deixada livre quer seja por abandono voluntario ou involuntario do
colaborador, associada a dificuldades de retencdo de meios humanos.

Assim, os autores (idem), afirmam que com a referida perda espontanea de capital
humano especializado cria-se um problema na reposicdo de efetivos, especialmente de
pessoal em regime de voluntariado e contrato, nomeadamente aos escales mais baixos.

A situacdo fica mais dispendiosa e preocupante, pois 0s processos de recrutamento
sdo0 onerosos e demorados, 0s custos indiretos associados a ndo produtividade sdo reais e
existe uma reducdo da base demografica (Rijo et al., 2018).

Concomitantemente, como vimos, esta situacao repercute-se em consequéncias quer
seja ao nivel da dimensdo organizacional das FFAA, quer seja na perda do retorno no
investimento em formacgéo de militares. Além disso, também ha a referir incapacidade de
apoio da instituicdo castrense aos ex-militares que supdem que a sua passagem pelo servico
militar seja uma mais-valia para a sua reinsercdo no mercado de trabalho, devido a
experiéncia e capacidades alcancadas durante o seu periodo de vida militar, bem como o
respetivo reconhecimento e certificagcdo (Santos, 2015).

Adicionalmente, a Presidéncia do Conselho de Ministros (PCM) tentou reverter a
situacdo relativamente a presente enquadrante militar, com o Decreto-Lei n.° 75/2018 de 11
de outubro (PCM, 2018a), que regula o “Regime Especial para Prestagdo do Servigo Militar”
referindo que o atual modelo organizacional das For¢as Armadas, nomeadamente o Exército
Portugués, assenta, maioritariamente, num quadro permanente de militares, porém, também
entram nas suas fileiras militares provenientes do regime de contrato e voluntariado, o que
obriga, entre outros, a melhores qualifica¢bes certificadas nas suas areas de trabalho de
interesse, para que, apds o término do seu contrato, 0 processo de transicdo para 0 mercado
de trabalho esteja assegurado.

Também, ainda devido aos problemas que se fazem sentir ao nivel da retengdo do
capital humano nas FFAA, surge a Nota Explicativa, do Ministério da Defesa Nacional, do
Orcamento de Estado 2018, o Exército tem 9 atividades principais planeadas para o corrente
ano onde se destacam ... refor¢ar o valor dos recursos humanos do Exército...” ¢

melhorar a obteng&o e a gestdo dos recursos humanos do Exército...” (MDN, 2018, p. 20).
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Portanto, apoiando-nos em varios estudos (Pinto e Lobo, 2012; Oliveira, 2017;
Faustino, 2018; Ferrdo, 2018; Rijo et al., 2018; MDN, 2019) sobre a problemaética da
retencdo de Pracas nas FFAA, nomeadamente no Exercito Portugués, uma das principais
formas para reter o capital humano nas fileiras consubstancia-se em procurar fornecer aos
seus militares certificacGes da formacao profissional respetivo ao seu nivel de competéncia
ou habilidade, contribuindo para a melhoria das suas capacidades.

Do mesmo modo, também procuramos perceber se outros exercitos europeus,
pertencentes a NATO, tém-se desenvolvido no sentido de proporcionar aos seus militares,
em regime de contrato, novas competéncias e habilitacGes atraves de formagdes profissionais
certificadas. Dessa forma, através da analise a investigacéo realizada por Jeronimo (2005) e
Silva (2017), podemos afirmar que paises como Espanha, Franga, Alemanha, Reino Unido,
Bélgica e Holanda, tém-se debrucado na temética em estudo neste TIA, desenvolvendo
capacidades de formacdo profissional certificada, auxiliada com instituicbes competentes
nacionais, isto €, em moldes semelhantes a portuguesa.

Concluindo, a Formagéo Profissional Certificada € um topico que deve ser analisado
e desenvolvido pelo Exército Portugués, pois a sua otimizacao repercute-se, de facto, em
vantagens, tanto para a instituicdo castrense, na melhoria da retencéo de Pracas nas fileiras
e otimizacdo das suas func¢des, como para os militares (Pragas), devido a melhoria das suas
competéncias e habilitacdes, facilitando o processo de reinsercdo no mercado de trabalho

civil, apos termino do contrato (Faustino, 2018).

2.2. A Formacdao de Pracas no Exército

De modo a abordar a Formacao Profissional Certificada proporcionada pelo Exército
aos Pracas, ha que perceber o verdadeiro designio da instituicdo castrense, que se traduz na
sua contribuicdo focada na formacgdo dos jovens portugueses, quer a nivel pessoal como
profissional e, apds término contratual, na entrega de cidaddos mais habilitados e
qualificados, capazes de se reinserirem eficazmente no mercado de trabalho (Neves, 2007).

Atualmente, para que a candidatura para a categoria de Pracas seja viavel, é
necessario ao candidato possuir, no minimo, 0 9.° ano. A sua formag&o inicial divide-se em
duas etapas, sendo que inicia com a Instrucdo Bésica (IB) e continua com a Instrucéo
Complementar (IC), sendo que esta ultima etapa subdivide-se em 3 fases, dependendo da

area funcional e da exigéncia técnica do militar em questao: a formacéo no cargo, a formacao

14



especifica inicial mais formagdo no cargo ou a formacdo de longa duracdo mais formacéo
no cargo (Exército Portugués, 2020).

Face ao exposto, a Formacdo de Pragas no Exercito Portugués tem o objetivo
primordial de conceder-lnes uma formacdo integrada, permitindo-lhes adquirir as
competéncias exigidas para o bom desempenho da sua fungéo e, cumulativamente, colaborar
para a sua valorizacdo civica. Para que isso aconteca, a entidade, dentro do Exército, que
esta responsavel pela formacéo ¢é a Direcdo de Formacdo e as unidades formadoras, para a
categoria de Praca, séo a Escola das Armas, a Escola dos Servicos, sendo que para tal contam
com outras unidades de formacdo, que podem ter um carater temporario ou permanente,
assegurando a formacéo durante toda a area funcional (Exército Portugués, 2017).

Segundo o Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de outubro, (PCM, 2018b), devido ao fato
do servico militar atual, nomeadamente para a categoria de Pracas, ser essencialmente
focado numa faixa etéria jovem, este representa-se como uma oportunidade Unica para
iniciar-se um percurso profissional e qualificativo. Desta forma, deve ser dado foco a
qualificacdo e a empregabilidade dos jovens que desejam servir as fileiras das FFAA,
nomeadamente as do Exército Portugués, sendo que para isso deve-se garantir que este
percurso ndo so € uma oferta de emprego, como também uma forma destes aumentarem as
suas qualificacdes e oportunidades, isto é, que consigam, no término do contrato com o
Exército, reinserirem-se eficazmente no mercado de trabalho civil.

De modo a que esse efeito seja uma realidade, é necessario interligarem-se esforgos
voltados para a convergéncia e harmonizacdo da formacéao profissional, proporcionada pelo
Exército, em detrimento de outras entidades, publicas ou privadas, de educacdo e/ou
formacdo nacionais. Para que isso aconteca, deve-se ter em foco o reconhecimento formal
das entidades competentes, bem como a certificacdo da atividade profissional dada aos
militares pelo Exército, dotando-se de um sinal inequivoco da ligacdo do Exército com a
sociedade civil (PCM, 2018Db).

Concluindo, Pinto e Lobo (2012) refere que apesar da formacao inicial proveniente
das varias Armas ou Servicos ndo garantirem, diretamente, qualquer tipo de certificacao
profissional, o Exército tem vindo a desenvolver-se com o intuito de equiparar essa
formagdo, ministrada as pracas, em mddulos correspondentes a UFCD?! (Unidades de

Formacdo de Curta Duracdo), com o objetivo de certificar esses mddulos. Dessa forma, as

1 UFCD consiste num “conjunto estruturado de contetidos, com a duracdo de 25h ou 50h, com sequéncia
pedagdgica que visa a aquisicdo de um conjunto de competéncias” (ANQEP, 2020).
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competéncias certificadas necessarias estipuladas pelo Sistema Nacional de Qualificacdes
(SNQ)?, adicionando os cursos ministrados pelo Exército em colaboragdo com o IEFP, ou
outro apoio institucional, permite aos seus militares irem construindo os seus portfélios de

competéncias, com saidas profissionais certificadas.

2.2.1. Medidas de Retencdo relacionadas com a Formacdo Profissional
Certificada

Face ao exposto e devido a falta de RH nas FFAA, o Ministério de Defesa Nacional
tem realizado grandes investimentos na area, procurando reforcar o valor do seu capital
humano, aumentando, assim a sua obtencéo e retencao.

Para isso, as FFAA, nomeadamente o Exército procura contribuir na valorizacdo dos
seus recursos humanos. Uma das formas de contribuicdo é procurar fornecer aos seus
militares certificagdo da formacdo profissional aos diferentes niveis, contribuindo para a
melhoria das suas capacidades, sendo vantajoso tanto para o0 Exército, como para o processo
de reinsercao dos militares contratados na sociedade civil, apds término do contrato (PCM,
2018a; EP, 2019).

Neste sentido, Faustino (2018) concluiu no seu estudo que atualmente as FFAA,
especialmente o Exército devem debrucar-se nestas areas:

1. Formagéo Profissional Certificada, para potenciar a atratividade da profissao

militar e criar condicdes para reinserir os militares no mercado de trabalho;

2. Continuidade dos Estudos, uma vez que o ingresso nas FFAA, ndo pode ser visto
somente como uma alternativa de facil acesso, pois atualmente a atratividade das
FFAA é inversamente proporcional ao nivel de escolaridade dos jovens, sendo
que esta ultima tendéncia tem aumentado nos ultimos anos;

3. Regime remuneratorio, considerando que o aumento do ordenado minimo veio
criar diferencas relativamente ao vencimento da categoria das Pragas, que
importa debater;

4. Comunicacdo, pois é fulcral adaptar a comunicacdo institucional, as novas

geracOes cada vez mais sociais e interativas; e

2 0 SNQ (DL n.° 396/2007, de 31 de dezembro, alterado pelo DL n.° 14/2017, de 26 de janeiro) € “o conjunto
integrado de estruturas, instrumentos e modalidade de ensino e formacédo profissional que, em articulacdo com
Quadro Europeu de QualificacGes (QEQ), tem como objetivo promover a elevacdo da formacdo de base da
populacdo através da progressao escolar e profissional” (DGERT, 2020).
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5. Insercdo profissional, de forma a criar um sistema integrado, que permita
assegurar um futuro aos jovens (Faustino, 2018).

Desta forma, e justificado através do estudo elaborado por Faustino (2018), iremos
debrugar-nos no impacto que a Formacao Profissional Certificada dos Pragas do Exército
Portugués tem no seu contributo para a retencdo dos mesmos nas fileiras da instituicéo.

No que concerne as medidas de retencdo da parte do Exército Portugués, através da
analise do Decreto-Lei n.° 78/2018, de 11 de outubro: Aprova o Regulamento de Incentivos
a Prestacdo de Servico Militar nos Diferentes Regimes de Contrato e no Regime de
Voluntariado (PCM, 2018b), compreende-se os seus esfor¢os, enquanto instituicdo
castrense, em combater as baixas qualificacdes e 0 abandono escolar precoce, melhorando o
processo de reinser¢do dos militares no futuro mercado de trabalho civil, otimizando as
oportunidades de qualificacdo e melhorando a taxa de empregabilidade nacional.

Desta forma, o presente Regulamento de Incentivos esta dividido em quatro areas:
“apoio a obtengdo de qualificagdes escolares e profissionais; apoios financeiros e materiais;
apoio a inser¢do no mercado de trabalho; e apoio social e familiar” (2018b, p. 4937).

Porém, devido a tematica em analise, importa investigar Gnica e exclusivamente a
area relacionada com o apoio a obtencdo de qualificacdes escolares e profissionais.

Face ao exposto, através da leitura e analise do Regulamento (PCM, 2018b) podem-

se referir os seguintes incentivos relacionados com a Formacao no Exército:

Principais
Medidas

™ ™ N

Salas de |
estudo
equipadas

Protocolos
de emprego
com

Subsidio
para

Acesso a
vagas ao

Formacéo
Profissional

Apoio na
reinsercao

Certificacdo
da

Facilitar a
continuidad

Estatuto de

certificada no mercado . Trabalhador formagio ensino pagamento
através do de trabalho ep{’llc.lades etsgs -Estudante participada el it superior de propinas
SNQ civil publicas & estudos pelo IEFP fas publico de ensino
J J privadas J Unidades J

Figura n.° 4 - As principais Medidas de retencéo, relacionadas com a Formagéo
Profissional Certificada.

Fonte: Adaptado da Presidéncia do Conselho de Ministros (2018b)
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2.2.2. Apoios institucionais para a otimizacdo da Formacdo Profissional

Certificada

Segundo Cobra (2005), a retencdo dos efetivos, nomeadamente de Pracas, dentro da
estrutura do Exército, assume um papel preponderante devido a cada vez maior dificuldade
em obté-los através do recrutamento. Desta forma, ao potenciar a retencdo, diminui-se a taxa
de rotatividade — indispensavel, devido ao conhecimento e capacidades que adquirem
durante a permanéncia das fileiras - dos Pracas nas suas func¢@es e por consequéncia ha um
esforgo reduzido para os obter e também, havera uma maior eficacia e eficiéncia no
cumprimento das missdes estruturais e vitais para a manutencdo da soberania e importancia
do Exército, no contexto da sociedade atual. Porém, devido ao fim do SMO e ao inicio da
profissionalizacdo do Exército, tornou-se legalmente impossivel reter os Pracas mais tempo
do estipulado pela legislagdo. Por isso, em 2008, o Ministério da Defesa Nacional, optou
pela criacdo do CIOFE (Centro de Informacao e Orientacdo para a Formacgao e o Emprego),
com o intuito principal de apoiar os militares e ex-militares na sua reinsercao no mercado de

trabalho civil.

Para além disso, o CIOFE colmata uma falha existente na caréncia de apoios de
militares e ex-militares na sua transic¢ao para a sociedade civil, articulando todo um conjunto
de capacidades e competéncias dos militares e ex-militares provenientes da sua instrucéo
militar no passado (Cobra, 2005).

Por essa forma, considera-se que o Exército pode contribuir, com apoio do CIOFE
para uma melhoria das condi¢bes dadas aos Pragas, em detrimento das questdes
remuneratdrias que sdo questdes externas a organizacgdo. Por outro lado, foi uma das medidas
mais escolhidas no questionario realizado pelo CPAE, durante 2015 e 2016, aplicado a 268
militares em RV/RC do Exército (CPAE, 2016).

Deste modo, é importante referir a missdo do CIOFE e das suas iniciativas conjuntas
com o Ministério da Defesa Nacional, como por exemplo a “Defesa Qualifica”® e a “Defesa
Qualifica +* que visam promover apoios junto dos militares do Regime de Contrato para
obter ou completar ciclos de estudos referentes ao nivel secundario/nivel 4 ou a nivel

superior, respetivamente.

3 Cfr https://ciofe.dgrdn.pt/formacao/defesa-qualifica.html, acedido em 05/03/2020, as 22:40
4 Cfr https://ciofe.dgrdn.pt/formacao/defesa-qualifica-plus.html, acedido em 05/03/2020, as 22:41
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Assim, segundo Faustino (2018) este organismo, em coordena¢do com o Exército
Portugués, e com os demais ramos das Forcas Armadas, permite promover uma cultura de
formagdo continua que vai enriquecer os Militares em RC, dotando-os de maiores
potencialidades que irdo auxilid-los, no futuro, na reinsercdo do mercado de trabalho civil,
criando melhores condigOes de empregabilidade, valorizando o seu percurso profissional.
Em sumula, permite ao militar sair mais qualificado da instituicdo do que quando nela
entrou.

Deste modo, o autor complementa referindo que a reinser¢do no mercado de trabalho
deve ser iniciada logo aquando da incorporagdo do militar, desenvolvendo desde cedo as
suas competéncias e formando-o, de forma certificada, por forma a atribuir-lhe maiores
competéncias no futuro e maior abertura de possibilidades junto das entidades empregadoras
(idem).

Adicionalmente a este tipo de apoio institucional, é importante referir a importancia
do Instituto do Emprego e Formacgdo Profissional (IEFP) na reinsercdo dos militares,
nomeadamente dos Pragas, no mercado de trabalho civil. O IEFP visa “promover a criacdo
e a qualidade do emprego e combater o desemprego, através da execucao de politicas activas
de emprego, nomeadamente de formagao profissional®. Para isso, 0 instituto em questdo
promove a informacao, orientacdo, a qualificacdo e a reabilitacdo profissional, de modo a
incentivar e otimizar a progressdo profissional dos seus trabalhadores no mercado de
trabalho. Para além disso, incentiva a insercao profissional e a criagdo/manutencédo de postos
de trabalho, assegurando o mercado social de emprego e ao mesmo tempo, é responsavel
pela sua propria divulgacao (IEFP, 2020).

Face ao exposto, Nogueira Pinto (2016) refere que o IEFP, em 2002, estabeleceu um
protocolo com o Exército Portugués, com vista a realizar sessdes nas infraestruturas deste,
de modo a que jovens que estivessem sem emprego pudessem ver a instituicdo castrense
como uma nova e estimulante oportunidade de emprego.

Mais a frente, segundo o autor (idem), em 2008, o Exército volta a investir na sua
parceria com o IEFP, realizando as sessdes com base no nimero de jovens inscritos no centro
de emprego do instituto. Dessa forma, a instituicao castrense conseguia fazer com que esses
jovens considerassem o Exército como uma instituicdo alternativa e credivel para os retirar
do fundo de desemprego. Além disso, era possivel que determinadas especialidades seriam,

no futuro, alternativas profissionais no mercado de trabalho civil, sendo que ap6s término

5 Cfr https://www.iefp.pt/instituicao, acedido em 05/03/2020, as 23:29
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contratual esses jovens pudessem utiliza-las para que a sua reinsercdo na sociedade fosse
mais aprazivel e eficaz.

Atualmente, através do Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de outubro (PCM, 2018b),
que “Aprova o Regulamento de Incentivos a Prestacdo de Servigo Militar nos Diferentes
Regimes de Contrato e no Regime de Voluntariado”, a parceria entre o IEFP ¢ o Exército
Portugués esta estipulada e salvaguardada legalmente, através de legislacdo propria. Esta
nova parceria, que se traduz numa “Contingentacdo de vagas nos cursos do Instituto de
Emprego e Formagao Profissional” (2018b, p. 4938) tem o objetivo principal de melhorar as
condigdes de acesso e de certificagdo da formacao profissional.

Em suma, numa perspetiva institucional, o pretendido desta parceria, € aumentar a
atratividade e a retencdo da profissdo militar, aumentando o apoio a qualificacéo profissional
dos Pracas do Exército Portugués, enquanto prestam o seu servi¢co militar para que, no futuro,
apos término do contrato com o Exército, seja facilitado a sua reinsercdo no mercado de

trabalho civil.
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PARTE Il - PRATICA

CAPITULO 3. METODOLOGIA, METODOS E MATERIAIS

3.1. Problematica, Objetivo de Investigacao e Justificacao

Segundo Marconi e Lakatos (2003), um problema de investigacdo é uma questdo da
qual ainda ndo se conhece a sua resposta, pelo que se procura, no minimo, uma solucao
plausivel, em qualquer espetro do dominio do conhecimento cientifico. Deste modo, o
problema é considerado dotado de caracteristicas cientificas quando possui variaveis que
podem ser observaveis e testaveis cientificamente.

Assim, um problema é cientificamente relevante quando é possivel responder aos
objetivos da investigacdo, quando a sua solugdo proporcionar beneficios para a comunidade
ou se levar a criacdo de novo conhecimento.

Porém, Haro, Serafim, Cobra, Faria, Rogue, Ramos, Carvalho e Costa (2016),

referem que antes de se identificar o problema ha um conjunto de etapas fundamentais:

Escolha da area de Andlise exploratéria o L
interesse parao  —> da bibliografia sobre —> Idegtéfilrc]grégé)écos
investigador 0 tema
I
v

Garantir 0s Discutir o tema com
requisitos minimos —> 0 orientador e
para a investigacédo colegas

Figura n.° 5 - Etapas anteriores a formulacdo do problema de investigacéo

Fonte: Adaptado de Haro et al. (2016)

Apos a definicdo do problema, segue-se a elaboracdo da Questdo Central (QC). No
caso da presente QC, a mesma é de natureza causal, devido ao fato de querermos indagar o

impacto de uma variavel independente numa dependente (Haro et al, 2016).
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Desta forma, a figura que se segue, expressa o0 Objetivo Geral (OG) desta

investigacao, a qual se sucede a QC respetiva.

—[ Objetivo Geral }

« Analisar o impacto da Formacao Profissional Certificada na
retencdo dos militares em RV/RC do Exército Portugués.

—[ Pergunta de Partida }

* Qual é o impacto da Formacéo Profissional Certificada na
retencdo de militares RV/RC, na categoria de Pracas do Exército?

Figuran.? 6 - OG e QC da Investigacéo

Fonte: Elaboracéo Propria

Elaborado esse trabalho, é necessario definir as varidveis e a natureza da questéo.
Desse modo, a variavel independente traduz-se na “Formagao Profissional Certificada” e a
dependente na “Retencao de militares RV/RC, na categoria de Pracas do Exército”. Por fim,
a natureza da questdo é causal, devido a traduzir-se numa causa-efeito (Haro et al., 2016).

Continuando, seguem-se as Perguntas Derivadas (QD) que, segundo Rosado (2015),
devem ter um carater limitativo e pormenorizado, ao contrario do OG e da QC.

Assim, elaboramos as seguintes QD:

QD 1 — Quais sé@o os principais fatores que originam a rescisdo contratual precoce
dos contratos das Pracas do Exército?

QD 2 — Qual é o nivel de conhecimento das Pracas relativamente aos incentivos
relacionados com a Formacgao?

QD 3 — O aumento da formacao profissional certificada provoca um aumento na
retencao das Pracas do Exército?

QD 4 — Quais sdo as potencialidades e vulnerabilidades do incremento de mais
formacado profissional certificada no Exeército, do ponto de vista das Pracas?

QD 5 — Quais sao as medidas adotadas, ou a adotar, para incrementar maior formacéo

profissional certificada as Pracas e qual o grau de relacdo desta com a retencédo?

3.2. Método e abordagem de investigacao

Segundo Rosado (2015), as metodologias desenvolvem os métodos que as

constituem, por consequéncia, em varias técnicas orientadoras de uma investigag&o.
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Continuamente, Freixo (2011) refere a existéncia de trés métodos de raciocinio que
podem ser adotadas durante a investigacdo: método indutivo, método dedutivo e método
hipotético-dedutivo.

Destes trés metodos identificados por Freixo (idem), adotamos o método dedutivo,
pois segundo Gil, o presente método “parte de principios reconhecidos como verdadeiros e
indiscutiveis e possibilita chegar a conclusdes de maneira puramente formal, isto €, em
virtude unicamente da sua logica” (2008, p. 9).

Por outras palavras, atraves de um raciocinio partindo da andlise do geral para o
particular, é possivel chegar a uma conclusdo cientificamente aceite. Por particular, entende-
se a busca da resposta a QC.

Em relacdo a abordagem de investigacdo, ou estratégia de investigacdo como
classificado por outros autores (e.g., Bryman, 2012), o IUM (2019) refere que a mesma deve
ser analisada em fungdo da natureza do problema que se pretende estudar durante a
investigacdo, pelo que deve-se adotar uma abordagem de investigacéo.

O autor (idem) expde que devemos considerar trés tipos de abordagens: quantitativas,
qualitativas ou mistas. Desse modo, tanto a abordagem quantitativa como a qualitativa
possuem vantagens e desvantagens associadas a sua implementacdo, pelo que os
investigadores tentam procurar combinar as duas, traduzindo-se na implementacdo de uma
abordagem mista, com o intuito de melhorar as potencialidades e dirimir as vulnerabilidades
vinculadas as anteriores.

Apesar da presente abordagem ndo ser aceite por todos os investigadores (e.g.,
Bryman, 2012), a grande maioria dos mesmos utiliza-a (ibidem).

Porém, Newman e Benz afirmam que a abordagem mista permite ao investigador
potenciar a validade da sua investigacdo, dando-nos como exemplo que “numa estratégia
quantitativa os dados podem ser recolhidos de uma forma mais objetiva, caso o problema de
investigacdo seja enquadrado por uma revisdo de literatura preliminar, observacéo
participante, ou entrevistas” (1998, p. 22).

Assim, através desta abordagem, é possivel recolher e analisar informag6es
provenientes da literatura objetiva e conciliar-lhe, por métodos estatisticos e técnicos, o
processo inquisitivo, recorrendo a entrevistas e questionarios, de modo que a “recolha,
andlise e interpretacdo dos dados, cuja diferenca fundamental assenta no modo como 0s

individuos séo inquiridos” (Sarmento, 2013, p. 29).
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3.3. Instrumentos Utilizados para Recolha e Anélise de Dados

Segundo Carvalho (2009), apesar de 0 método ser o percurso para se atingir o objetivo
da investigacdo, os instrumentos de recolha e andlise de dados € a parte técnica da
metodologia que confere a operacionalidade ao método.

Desta forma, a recolha de dados na Parte | do presente TIA, a Reviséo de Literatura,
foi, essencialmente através de fontes primarias ou “dados de primeira mao”, consideradas
fontes originais que ndo sofreram interpretacdo de qualquer autor, e em fontes secundarias
ou “dados de segunda mao”, consideradas obras literarias ou artigos cientificos (Prodanov
& Freitas, 2013). Relativamente as fontes primarias, utilizamos documentos institucionais e
leis, como por exemplo a Lei n.° 174/99 de 21 de Setembro, o Decreto-Lei n.° 76/2018 de
11 de outubro, os Processos de Formacgédo no Exército e a Diretiva Estratégica do Exército
2019-2020. Por outro lado, a partir das fontes secundarias, analisamos artigos cientificos e
obras literarias de autores especialistas nas areas de foco do presente Trabalho de
Investigacao.

Continuamente, em relacdo a Parte 11, utilizamos os dois principais instrumentos de
recolha e analise de dados propostos por Freixo (2011) que sdo os Inquéritos por Entrevista
(IE) e os Inquéritos por Questionario (1Q).

Relativamente ao Inquérito por Entrevista, antes de ser langado, 0 mesmo foi testado,
a fim de aferir a compreensdo do mesmo por colegas do circulo pessoal do autor. Apds isso,
foi realizado um Guido de Entrevista®, constituido por um breve preambulo, onde se
justificava a importancia e o objetivo da prdpria Entrevista para a elaboracdo TIA, e por
perguntas abertas. O presente IE, estruturado, pretende, segundo Marconi e Lakatos, “ser
usada em todos os segmentos da populacdo; possuir grande flexibilidade; permitir a avalia-
cdo de reacGes do comportamento do entrevistado; obtencdo de dados ndo disponiveis
noutras fontes; obter informacdo mais precisa; permitir a quantificacdo e o tratamento dos
dados” (1990, pp. 85-86). Assim, foi nosso intuito entrevistar responsaveis pela area de
Formagdo do Exército Portugués de maneira a ser possivel comparar, de uma perspetiva
académica e objetiva, se a doutrina e a literatura na area estava a ser aplicada nos planos de
Formacao do Exercito focados na categoria de Pragas.

Relativamente ao Inquérito por Questionario, foi utilizado o mesmo procedimento

que o IE, no que concerne a sua revisao. Segundo Pardal e Correia (1995), pretende-se com

® Apéndice A.
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o0 1Q a garantia do anonimato do questionado e por consequéncia a uma maior autenticidade
e fiabilidade das respostas. O Guido do Questionario’ é composto por um pequeno
preambulo onde se justifica 0 tema e a importancia das respostas fornecidas serem
verdadeiras e auténticas, de forma a apurarmos uma realidade mais fiavel, seguido das
perguntas, tanto fechadas como abertas. Desta forma, é possivel comparar o impacto que a
Formacao Profissional Certificada tem para com as Pracas, isto é, analisar, na perspetiva
deles, quais as percecdes que se podem elencar acerca do incremente de tal formacéo voltada
para esta categoria. Para construcdo e distribuicdo do 1Q, utilizamos a plataforma Google
Forms, fornecendo a hiperligacdo para o seu acesso através da partilha do mesmo para os e-
mails institucionais de todos os militares do Exeército da categoria das Pracas.
Posteriormente, de forma a capacitar a analise das respostas com um carater mais rigoroso e
detalhado, recorremos ao IBM SPSS® Statistics 25.

3.4. Populacéo e Amostra

Segundo Fortin (2003), a populacdo, num contexto de investigacdo, refere-se a “um
conjunto de elemento (individuos, pessoas, grupos, objetos, etc.) que se pretende estudar”
(2003, p. 202). Para além disso, deve-se diferenciar entre a populacdo alvo e a populacéo
acessivel, sendo que a primeira se traduz num conjunto de elementos que possuem
determinadas caracteristicas em comum e que o investigador pretende analisar e generalizar,
quanto que a populacdo alvo é aquela que, por qualquer limitagcdo, estd ao alcance do
investigador (Fortin, 2003).

Porém, como amostra, Haro et al. refere que é todo um conjunto de “sujeitos, casos
ou observac0es extraidos de uma populagdo em que assenta o estudo” (2016, p. 133).

Face ao exposto, Quivy & Campenhoudt (2013) expdem que o investigador possuli
apenas trés escolhas: a) analisar toda a populacédo; b) limitar a uma amostra representativa;
e, C) estudar caracteristicas da populacéo.

Assim, na pratica, para os IE optamos por estudar caracteristicas da populacéo e para
os 1Q limitamo-nos a uma amostra representativa.

Relativamente aos IE, devido ao grau de tecnicismo e conhecimento que a matéria
acarreta, optamos por fazer uma amostragem intencional, sendo, neste caso impossivel

definir uma amostra pois “a pesquisa qualitativa € muito maleéavel, o objeto evolui, a amostra

" Apéndice B.
8 Statistical Package for the Social Sciences
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pode alterar-se ao longo do percurso; e, por outro lado, é dificil (se ndo mesmo impossivel)
definir uma amostra sem fazer referéncia ao processo de construgdo do objeto” (Guerra,
2006, p. 43). Desta forma, de todos os oficiais do Exército (populacéo), cingimo-nos apenas
a 4 oficiais, que tém ou ja tiveram responsabilidades na area de formacao na instituicao.
Nos IQ, selecionamos como populagéo todos os Pragas do Exército, sendo que como
amostragem, optamos pela amostragem por conveniéncia ou voluntaria, devido ao
questionario ter sido difundido para toda a populacédo online, mas somente uma parte desta
respondeu, ou seja, a “amostra ¢ constituida por individuos que voluntariamente se
disponibilizaram para a integrar a amostra” (Sarmento, 2013, p. 84). Deste modo, o 1Q foi
enviado, através e-mail institucional, a 2178 pracas, tendo obtido 83 respostas, perfazendo

assim uma taxa de respostas obtidas de 3,81%.

3.5. Procedimentos

De seguida apresentamos 0s aspetos que tivemos em consideragdo no que concerne
ao nivel de procedimentos adotados na recolha e analise dos dados.

Relativamente aos IE, ressalva-se o prévio enquadramento feito aos 4 entrevistados,
através do Preambulo® exposto no Guido de Entrevista enviado aos mesmos através dos e-
mails institucionais. Aquando do envio das entrevistas, solicitimos autorizagdo para a sua
realizagdo, primeiramente ao GabCEMEZ?, e posteriormente aos entrevistados. Apds rececao
das respostas, iniciamos a analise de contetdo das mesmas, segundo o processo de Albarello,
Digneffe, Maroy, Ruquoy e Saint-Georges (1997), criando para o efeito categorias e
respetivas subcategorias de andlise que seriam 0s vetores orientadores do constructo
referente ao capitulo seguinte.

Assim, na tabela seguinte serdo elencadas as categorias e respetivas subcategorias

que servem de base a analise de contedo, qualitativo, das nossas QD:

9 Apéndice A.
10 Através do e-mail oficial info@exercito.pt
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Tabela n.° 3 - Tabela resumo dos procedimentos qualitativos de andlise as QD.

QD1 QD2 QD3 QD4 QD5
Formagdo Formagéo
Categoria(s) Retencdo Incentivos Retencdo Profissional Profissional
Certificada Certificada
Grau de Reinsercdo no

Subcategoria(s)

Fatores que levam a

rescindir; Estratégias

conhecimento;

Eficécia; Proposta

Fatores que levam a

reter

Potencialidades e

Vulnerabilidades

mercado de

trabalho; Impacto

Fonte: Elaboragéo Propria

Passando aos 1Q, como dito acima, primeiramente recorremos a plataforma Google
Forms para ser o veiculo transmissor dos inquéritos aos inquiridos. Para tal, o mesmo foi
disponibilizado através do link https:/forms.gle/mXY SMzHRF9gnSa9S8, entre os dias 03
de marco de 2020 até 17 de abril de 2020 e partilhado, apos ter sido solicitado, com o auxilio
do GabCEME, a todos os Pracas do Exército com e-mail institucional disponiveis. Desta
forma, o presente guido do questionario®!, a semelhanca do guido de inquérito por entrevista,
comecava com um breve PreAmbulo com o intuito de enquadrar os inquiridos e de esclarecer
quanto a confiabilidade, confidencialidade e anonimato, seguindo-se do corpo do
questionario. Terminado o prazo estipulado acima, iniciamos o tratamento de dados
estatisticos através do IBM SPSS Statistic. De seguida, importamos um ficheiro em formato
MS Excel com os dados disponibilizados pela plataforma Google Forms, sendo
posteriormente editado variaveis, tais como o Nome, Roétulo, Valores e Medida. Apds a
referida edicdo de dados, realizamos o teste de confiabilidade proposto por Maroco e Garcia-
Marques (2006), através da afericdo do Alfa de Cronbach'? (Apéndice E), verificamos que
0 mesmo possui um valor de 0,874, estando acima do valor considerado positivo — 0,70
(idem).

Face ao exposto, na tabela seguinte estdo expostos os procedimentos adotados para a

anélise, quantitativa, das QD:

11 Apéndice B.
2.0 Alfa de Cronbach, ou coeficiente de alfa, é uma forma de testar a confiabilidade de um questionario
(Maroco & Garcia-Marques, 2006).
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Tabela n.° 4 - Tabela resumo dos procedimentos quantitativos de analise as QD.

QD1 QD2 QD3 QD5
Procedimento Estatistica Descritiva Ezt:;ﬁtt:\s: Regressdo linear | Coeficiente de correlagéo
Univariada PO simples de Pearson
Univariada
Estudar uma unica Resume a
. variavel, por meio associagao de
Estudar uma Gnica . R
. . de tabelas ou variaveis e prevé cor a- N
variavel, por meio de e - Indica o grau de relagdo
e gréficos, a fim de os valores da S
Justificacao tabelas ou comoreender o variavel entre duas varidveis
graficos,(Favero & P q q q (Fortin, 2009, p. 432),
Belfiore, 2017) comportanjento 0s ependente
' dados (Favero & (Bryman &
Belfiore, 2017) Cramer, 1993)
VariaentreOe 1,
sendo que quanto | Variaentre -1e 1, sendo
Compreender o Compreender o maior o valor, mais | que quanto maior o valor
Objetivo comportamento dos comportamento dos . . que q . <
. . forte é previsdo da mais forte é a relacéo
dados (idem) dados (idem) - L
variavel entre as variaveis (idem)
dependente (idem)

Fonte: Elaboragao Prépria
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CAPITULO 4. RESULTADOS

4.1. Introdugéo

No presente capitulo, iremos expor todos os dados recolhidos através dos Inquéritos
por Entrevista e Inquéritos por Questionario. Seguidamente, analisaremos esses dados e por

ultimo discutiremos 0s mesmaos.

4.2. Andlise de Resultados

4.2.1. Analise das Entrevistas

Primeiramente iniciamos uma leitura profunda e anéalise do seu contetdo. O objetivo
é verificar se a pratica da Formagdo causa impacto na retengdo de Pracas no Exército,
corroborando, assim, a literatura exposta e analisada em capitulos anteriores.

Deste modo, do ponto de vista de Albarello et al. (1997), a analise de conteldo esta
dividida em trés partes. Na primeira etapa traduz-se numa “reducdo de dados”, onde o
investigador procura realizar a sua andlise dos dados qualitativos através de uma grelha de
analise. De seguida, na segunda etapa, a de “apresentagdo/organizacdo”, o investigador,
através da mesma grelha, compara metodicamente os seus dados. Por fim, na terceira etapa,
a de “validacao”, o investigador procura confirmar as suas interpretagdes postas a prova

durante a analise.

Figura n.° 7 - Processo da analise de contetdo.

Fonte: Adaptado de Albarello et al. (1997, p. 124).
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Assim, de forma a concretizarmos esse desiderato, reduzimos os dados das
provenientes dos entrevistados'® numa tabela com categorias e as respetivas subcategorias
que, auxiliando-nos com os dados recolhidos no Apéndice D, vao orientar a nossa analise e

discussado dos resultados.

Tabela n.° 5 - Categorias e Subcategorias

Categorias Subcategorias

Fatores que levam a rescindir

Retencéo Fatores que levam a reter

Estratégias

Grau de conhecimento

Incentivos Eficacia

Propostas

Potencialidades e Vulnerabilidades

Formacao Profissional

- Reinser¢do no mercado de trabalho
Certificada

Impacto

Fonte: Elaborac¢ao Propria

4.2.1.1. Retengdo

De forma a analisarmos qualitativamente as nossas QD1 e QD3, criamos a categoria
“Retengdo” e, por conseguinte, elencamos trés subcategorias: fatores que levam a rescindir,
fatores que levam a reter e estratégias.

No que concerne aos “fatores que levam a rescindir”, os entrevistados teceram
inmeros comentarios, sendo que os mais comumente referidos foram os baixos
vencimentos, em compara¢do com outras oportunidades de trabalho fora da instituicdo
castrense!®, a falta de estabilidade profissional®™® devido a inexisténcia de um Quadro
Permanente (QP) de Pracas e ao defraudar de expectativas pelo desempenho das mais
variadas tarefas, muitas vezes sem qualquer semelhanca com a sua area de especializacio®.

Continuando, também foram referidos mais fatores, como o afastamento geogréafico das suas

13 Apéndice C.
1 CfrE1, E2 e E3.
15Cfr E1, E2 e E3.
18 Cfr E1, E2 e E3.
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residéncias®’, a questdo geracional, em que a privagdo de um conjunto de fatores limita a
decisdo dos candidatos na sua entrada na instituicdo®® e a transformacgdo, em termos
estruturais®®, que atualmente esta em curso nas FFAA, nomeadamente no Exército.

Passando para os “fatores que levam a reter”, foram referidos inimeros, sendo que
0s mais importantes sdo a influéncia de familiares e/ou amigos® e a possibilidade de
adquirirem competéncias que V3o potenciar a sua carreira no mercado de trabalho civil?.
Também € possivel encontrar outros fatores, como a possibilidade de servir o pais e
participar em missdes no estrangeiro? ou para poderem concorrer a outras instituices do
Estado, como a Guarda Nacional Republicana (GNR) ou a Policia de Seguranca Publica
(PSP)%,

Finalizando, para a subcategoria “estratégias”, foi largamente referido o Plano de
Acdo para a Profissionalizacdo do Servico Militar e a sua congénere setorial do Exército, o
Plano de Acéo Setorial do Exército para a Profissionalizagdo do Servico Militar* que, num
prazo de 5 anos, pretende inverter a tendéncia de saidas dos Pracas. Adicionalmente, o
Exército estd a desenvolver estudos no sentido de alterar o paradigma do servigo militar para
a categoria das Pragas, nomeadamente na gestao das respetivas carreiras?. Paralelamente ao
exposto, encontra-se a ser desenvolvido e implementado o RCE?, que visa aumentar a
duracdo contratual dos Pracas e possibilitando o nivel 4 do Quadro Nacional de
QualificacBes (QNQ). Para além do exposto, recentemente, existe a possibilidade de um QP

de Pragas®’.

4.2.1.2. Incentivos

Passando a préxima categoria, que servird de analise base a QD2, foi elaborada a
categoria “Incentivos”, passando a elencar, novamente, trés subcategorias: Grau de

conhecimento, Eficacia e Propostas.

7 Cfr El e E2.

18 Cfr E3.

19 Cfr E3.

20 Cfr E1, E2 e ES.
21 Cfr E1, E2, e E3.
22 Cfr E2.

B CfrEleE2.

2 CfrEle E2.

2 Cfr E1.

26 Cfr E2 e E3.

21 Cfr ES.
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Relativamente a primeira subcategoria, “grau de conhecimento”, a maioria dos
entrevistados considera que as Pracas possuem conhecimento adequado e suficiente do novo
Regulamento de Incentivos a Prestacdo do Servigo Militar, voltado para a Formagdo?®, tendo
0 Comando do Pessoal desenvolvido uma divulgacéo e explicacdo adequada, distribuida por
diferentes canais de comunicacdo® e durante a Formagdo Geral Comum, hé o reforgo na
prestacdo de esclarecimentos nestas matérias®. Porém ha que ter em atencio, que os Pracas
recém-incorporados, possuem qualificagbes cada vez mais escassas, tendo a maioria apenas
o nivel 2 de qualificaces (9.° ano) e, ndo obstante do referido, sdo cada vez menos recetivos
a continuidade escolar®!. Para além disso, devido ao reduzido efetivo atual, nomeadamente
nas Unidades/Estabelecimentos/Orgdos (U/E/O), sdo exigidos as Pracas cada vez mais
empenhamentos, o que inviabiliza a obtencio de formagc&o e desenvolvimento profissional®.

Continuamente, na subcategoria “eficacia” concluimos que os incentivos postulados
no novo RIPSM incrementam o grau de satisfagdo dos Pragas, promovendo, dessa forma, a
sua retencdo®. Porém indagamos que, na generalidade, os efeitos reais desses incentivos
estdo presentemente afetados devido a varios aspetos resultantes da heterogeneidade de
acesso a possibilidades de formacao (como por exemplo: financeiros, transporte, horéarios,
empenhamentos, entre outros), bem como a dificuldade em conciliar a formagdo com o
normal desempenho de servico numa U/E/O porque seriam necessarios, em média, 1400
horas de formacdo, por militar, de modo a conseguirem os requisitos minimos para obterem
0 nivel 4 do QNQ*,

Concluindo, na subcategoria “proposta”, apesar de entrevistados sentirem que as
medidas postuladas no novo RIPSM foram desenvolvidas com um conhecimento completo
da realidade da instituicdo®, ha outros entrevistados que referem algumas propostas, como
por exemplo a implementacdo de mentoria formativa aos militares recém-ingressados nas
fileiras®®, renovar o Estatuto de Trabalhador-Estudante (ETE) para o ano seguinte, caso, por

razOes de servico, ndo consiga ter as dispensas prevista no estatuto®’ e por ultimo, dar

2B CfrEleE2.
29 Cfr E1.
30 Cfr E2.
31 Cfr E3.
32 Cfr E3.
33 Cfr E2.
34 CfrEleE2.
35 Cfr E2.
36 Cfr E3.
37 Cfr EL.
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prioridade aos Pracas na situacdo de deslocado (mais de 100 km da éarea de residéncia) no

(ue concerne aos apoios previstos a familias com criancas em idade pré-escolar®,

4.2.1.3. Formagao Profissional Certificada

Finalmente, de forma a analisarmos as QD4 e QDS5, criamos a ultima categoria
“Formagao Profissional Certificada”, onde séo elencadas trés subcategorias: potencialidades
e vulnerabilidade, reinser¢do no mercado de trabalho e Impacto.

Comecando na subcategoria “potencialidades e vulnerabilidades”, como principais
potencialidades em estudo enumeramos a valorizagdo profissional®®, o aumento da
possibilidade de emprego no mercado de trabalho civil* e o incremento das habilitagdes ou
qualificagbes dos Pracas, pelo menos até nivel 4*'. Por outro lado, como principais
vulnerabilidades, elencamos 0 aumento da carga horéria (complemento entre o servi¢o diario
e as formagdes) para as Pracas, levando as mesmas ao afastamento do servi¢o*?, aumento de
custos, quer sejam financeiros, temporais ou pessoais e pouco retorno desse investimento,
principalmente para os militares em RCE*® e tornam as Pragas aliciantes ao mercado de
trabalho civil, facilitando a sua desvinculagio com o Exército*4.

Passando para a subcategoria “reinsercao no mercado de trabalho”, as garantias que
as Pracas possuem na sua reinser¢do encontram-se previstos no RIPSM*, havendo um
grande espetro de formagdes inscritas no CNQ*®, nomeadamente eletricistas de automaveis,
mecéanicos de equipamento de movimentacdo de terras, reparadores de carrocarias de
automoveis ligeiros, pintor de veiculos, pedreiro, canalizador, carpinteiro de limpos,
eletricista de instalagfes, condutor/manobrador de equipamento de terras, motorista de
veiculos pesados de passageiros e de mercadorias, cozinheiros, bem como técnico de
socorros e emergéncias de aerédromo. Estas formacBes sdo introduzidas no Sistema
Integrado de Informacdo e Gestdo da Oferta Educativa e Formativa (SIGO), sendo que fica
automaticamente registada no passaporte Qualifica da Praga que tenha obtido

aproveitamento na referida formacdo. Porém, ha formac6es ministradas pelo Exército que

38 Cfr E1.

3 CfrEleE3.

40 Cfr E1, E2 e EA4.
41 Cfr E2, E3 e E4.
42 Cfr E1, E3 e E4.
43 Cfr E4.

4 Cfr E2.

45 Cfr E4.

4 CfrEleE3.
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ainda ndo tém qualquer tipo de equiparac¢do com os percursos formativos previstos no CNQ,
pelo que a instituicdo tem realizado esforcos na integracdo de UFCD, estipulados pelo CNQ,
nos referenciais dos cursos, pelo que ainda existem entidades empregadoras de antigos
militares que lhes proporcionam formacgdo adicional, pois 0s mesmos carecem de
qualificages*’. Ainda é referido que esta previsto em diploma legal, que os militares em
RCE, até ao termo do contrato (18 anos) obtenham um curso de Nivel 4 do CNQ“*®, Em suma,
é necessario reformular a formacéo geral de Pracas, proporcionando-lhes competéncias e
habilitagbes que os distingam como profissionais militares e que, ndo obstante disso,
consigam obter a sua formacdo certificada e reconhecida tanto pelo Sistema Nacional de
QualificagBes como pelas entidades empregadoras*.

Finalizando com a subcategoria “impacto”, é inquestiondvel a dificuldade que o
Exército se depara para proporcionar a formagdo desejavel as suas Pragas®, porém, esses
militares devem encarar o servico militar como uma oportunidade de se valorizarem
profissionalmente. Caso assim seja, as Pracas permanecerdo nas fileiras 0 maximo de tempo
possivel até conseguirem as habilitagdes que desejam®. Como tal, é desejavel que as
formacdes proporcionadas pelo Exército sejam, sempre que possivel, certificadas, de modo

a valorizar o militar como profissional qualificado®.

4.2.2. Analise dos Questionarios

4.2.2.1. Caracteriza¢do da Amostra e Confiabilidade

Atraveés dos 1Q, recebemos 83 respostas de militares, da categoria Pragas do Exército
Portugués. Desses 83 inquiridos, 51 (61,4%) sdo masculinos e 32 (38,6%) sdo femininos.
Relativamente as idades dos mesmos, 31 (37,3%) encontram-se entre 0s 19 e os 21 anos
(inclusive), 33 (39,8%) encontram-se entre 0s 22 e 0s 24 anos (inclusive) e 19 (22,9%)
encontram-se com mais de 25 anos. De seguida analisamos os Comandos/Unidades onde
prestam servico, sendo que 9 (10,8%) prestam servico em unidades do Comando do
Exeército, 52 (62,7%) do Comando do Pessoal, 5 (6%) do Comando da Logistica, 3 (3,6%)

47 Cfr E2 e E3.
48 Cfr E4.
49 Cfr E3.
50 Cfr E3 e E4.
S1CfrEle E2.
52 Cfr E2.
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do Comando das Forcas Terrestres (ZMA), 2 (2,4%) do Comando das Forcas Terrestres
(ZMM) e por ultimo 12 (14,5%) do Comando das Forcas Terrestres (continente). Passando
para a Distancia Casa/Trabalho (Quartel), 40 (48,2%) encontram-se a menos de 50 km, 17
(20,5%) entre 51 a 100 km (inclusive), 7 (8,4%) entre 101 a 150 km (inclusive) e 19 (22,9%)
a mais de 151 km. Relativamente ao tipo de prestacdo de servigo militar, a grande maioria
dos inquiridos, 79 (95,2%) desses encontram-se em RC e 4 (4,8%) em RV. Relativamente
as especialidades dos inquiridos, a grande maioria prende-se entre 0s Servigos Gerais
(25,3%), Saude (22,9%) e Transportes (15,7%). Passando para o tempo de servigo, 22
(26,5%) prestam servico hd menos de 1 ano, 21 (25,3%) entre 1 e 2 anos (inclusive), 27
(32,5%) entre 3 e 4 anos (inclusive), 12 (14,5%) entre 5 e 6 anos (inclusive) e por Gltimo 1
(1,2%) esta hd mais de 7 anos a prestar servico. Por fim, relativamente ao nivel de
escolaridade dos militares inquiridos segue a tabela abaixo, onde 97,6% tem habilitacbes
iguais ou inferiores ao 12.° ano e desses 97,6%, 15,7% possuem apenas o nivel 4 do QNQ,

um valor muito baixo.

Tabela n.° 6 - Nivel de escolaridade dos inquiridos

Frequéncia  Percentagem

Ensino Bésico 13 15,7
10° Ano 1 1,2
11° Ano 5 6,0
12° Ano 62 74,7
Licenciatura 2 2,4
Total 83 100,0

Fonte: Elaboragao Prépria

Continuando na andlise dos resultados, através da tabela abaixo € percetivel que
apenas uma pequena parte dos inquiridos (33,7%) possui algum tipo de formacdo

profissional certificada proporcionada pelo Exército.
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Tabela n.° 7 - Quantidade de inquiridos com Formacao Profissional Certificada fornecida pelo Exército

Frequéncia Percentagem
Sim 28 337
Nao 55 66,3
Total 83 100,0

Fonte: Elaboracao Propria

Porém, relativamente a esse topico ¢ ainda possivel aferir que 30 (36,2%) considera
insatisfatoria a sua experiéncia relativamente a formacdo profissional certificada

proporcionada pelo Exército, sendo que apenas 23 (27,7%) mostram-se satisfeitos.

Grafico n.° 1 - Satisfa¢do dos inquiridos face a Formacao Profissional Certificada

30

“oals.
0

Fonte: Elaboracaon Prdénria

Por fim, torna-se necessario realizar o teste de confiabilidade, atraves do Alfa de
Cronbach. Dessa forma, tendo como base o questionario que foi estipulado, o valor do alfa
de cronbach situa-se nos 0,874, traduzindo-se, dessa forma, num bom grau de confiabilidade.
Através das analise ao alfa de cronbach exposto no Apéndice E, é possivel verificar os
valores do alfa, para cada uma das variaveis usadas, sendo que o minimo se situa nos 0,862

e 0 maximo nos 0,880, traduzindo-se, igualmente, numa boa confiabilidade.

4.2.2.2. Andlise Estatistica
4.2.2.2.1. Estatistica Descritiva Univariada

Neste subcapitulo analisamos as QD1, QD2 que, por terem apenas uma Unica
variavel, é possivel compreender o comportamento dos dados por meio exclusivo de tabelas
ou graficos.

Assim, para analisar a QD1, apoiamo-nos na pergunta n.° 14 do 1Q, para sermos
capazes de indagar quais os principais fatores que originam a resciséo contratual precoce dos
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contratos das Pracas das Forgcas Armadas. Através da tabela abaixo, podemos verificar que

fatores sociais, como por exemplo um conselho de um amigo ou familiar (56,6%), a dificil

compatibilizagdo da vida militar com os estudos (46,1%) ¢é perentdrio na altura da rescisao

contratual, a falta de valorizacao profissional (35%) e as condicdes de trabalho a deteriorar-

se (22,9%) séo os principais fatores que levam os inquiridos a rescindir o seu lago contratual

com o Exército.

Tabela n.° 8 - Fatores que originam a rescisdo contratual precoce nas Pragas do Exército

Fat Totalmente em | Em Desacordo Indiferente | Em Acordo | Totalmente de
atores
Desacordo Acordo

Aconselho 0s meus amigos a ingressarem no

o 18% 38,6% 28,9% 10,8% 3,7%
Exercito
Foi facil compatibilizar a vida militar com os

24,3% 21,8% 40,3% 12,2% 1,1%

estudos
As competéncias adquiridas na Instituicéo,
podem ser Gteis na minha futura atividade 4,8% 10,8% 22,9% 43,4% 18,1%
profissional
Apds ter passado pelo Exército, considero-
me valorizado quando ingressar no futuro 10,8% 24,2% 33,7% 20,5% 10,8%
mercado de trabalho civil
As condicoes de trabalho e de apoio véo-se
deteriorando a0 longo do tempo de 3,6% 19,3% 32,5% 26,5% 18,1%

permanéncia na instituicao

Fonte: Elaboracéo Propria

Para finalizar, de forma a analisar a QD2, suportamo-nos da pergunta n.° 15 do 1Q,

com o intuito de analisar qual € o nivel de conhecimentos que as Pracas possuem

relativamente aos incentivos relacionados com a Formagéo. De acordo com a figura abaixo

exposta, a grande maioria (55,4%) considera que a informacao disponibilizada acerca da

Formacao Profissional Certificada ndo é satisfatdria.
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Gréfico n.° 2 - Grau de conhecimento das Pragas relativamente a informacdes relacionadas com a
Formacao Profissional Certificada proporcionada pelo Exército

= Sim = Nao

Fonte: Elaboracéo Propria

4.2.2.2.2. Regressdo linear simples

Neste subcapitulo analisamos a QD3 através de uma regressao linear simples que,
segundo Bryman e Cramer (1993), pretende resumir a associacdo entre variaveis com o
intuito de prever o valor absoluto da variavel independente. Este processo varia entre O e 1,
sendo que quanto maior for o quantitativo alcangado, mais forte serd a sua previsao.

Assim, a variavel independente é a formacao profissional certificada e a dependente
é a retengdo, isto €, pretende-se saber em que medida é que a formacgdo profissional
certificada explica o aumento da retencédo dos Pracgas no Exército.

Utilizando o IBM SPSS Statistics, podemos conferir o modelo sumario abaixo
indicado.

Tabela n.° 9 - Modelo sumério da regressao linear simples

Erro padréo da
Modelo R R quadrado estimativa
1 ,580? ,337 ,65756

Fonte: Elaboragédo Propria

Interpretando os dados expostos, importa referir que a correlacdo entre as variaveis é
moderada (R=0,578), 57,8% e que o coeficiente de determinacdo é fraco (R quadrado =
0,337), ou seja apenas 33,7% da variacdo da formacao profissional certificada é explicada
pela variagdo do aumento da retengéo.
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4.2.2.2.3. Coeficiente de Correlacdo de Pearson

De forma a analisarmos quantitativamente a nossa QD5, auxiliamo-nos do
Coeficiente de Correlacdo de Pearson que pretende, segundo Fortin (2009), indicar o grau
de relacdo entre duas variaveis. Os valores finais compreenderdo um espectro quantitativo
entre -1 e +1, sendo que quanto maior for o seu valor absoluto, maior seré a relacdo entre as
variaveis estudadas.

Deste modo, as variaveis quantitativas em analise sdo: as medidas que incrementam
maior formacao profissional certificada e a retencéo de pracas.

Utilizando o IBM SPSS Statistics, € possivel extrapolar a tabela que se encontra no
Apéndice F, pelo que se pode interpretar que as correlagBes sao positivas e estatisticamente
significativas entre as duas variaveis em analise, sendo que as trés medidas que apresentam
valores mais elevados sdao as “salas de estudo de unidade” (0,865), “curso de formagao
profissional com acesso a certificagdo (ex.: IEFP) (0,772) e por fim “subsidio para

pagamento de propinas de ensino” (0,502).

4.3. Resposta as Questdes Derivadas

Neste subcapitulo serdo respondidas as Perguntas Derivadas que serviram de vetores
orientadores ao estudo que nos propusemos realizar. Desta forma, iremos respondé-las tendo
por base 0s constructos retirados da anélise dos I1Q e dos IE.

Relativamente a QD1: “Quais sdo os principais fatores que originam a rescisao
contratual precoce dos contratos das Pracas do Exército?”, a resposta surge durante a
analise dos IE e dos 1Q. Da analise dos IE>® podemos retirar como fatores mais importantes
0 baixo vencimento, em relacdo a outras oportunidades de emprego fora da instituicdo, a
falta de estabilidade profissional devido a inexisténcia de um QP de Pracas no Exército e ao
defraudar de expectativas relativamente a diferenca entre a expectativa do militar e a
realidade da instituicdo. Concomitantemente, face a estes fatores acrescem os retirados da
analise dos 1Q>, como a incompatibilizacdo da vida militar com os estudos (46,1%), a
valorizacdo insuficiente do militar apds ter passado pelo Exército (35%).

Passando para a QD2: “Qual € o nivel de conhecimento das Pracas relativamente

aos incentivos relacionados com a Formacao?”, as respostas surgem, novamente, através

53 Referente ao subcapitulo 4.2.1.2., do capitulo 4.
54 Referente ao subcapitulo 4.2.2.2.1., do capitulo 4.
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da analise dos IE e dos 1Q. Assim, através da analise dos IE®® os entrevistados demonstram,
na globalidade, que o conhecimento dos Pracas aos incentivos presentes no RIPSM é
adequado e suficiente, devido a sua divulgacéo atraves do Comando do Pessoal, onde este €
distribuido através de varios canais de comunicacdo e, por fim, no refor¢o de prestacdo de
informagdes por parte dos formadores durante a formagéo geral comum dos Pragas. Face ao
exposto, através da analise dos 1Q%® podemos indagar que, pela perspetiva das Pracas, o seu
nivel de conhecimento é insatisfatorio, pois a maioria (55,4%) declara que a informacao
disponibilizada aos Pragas, acerca da Formacéo Profissional Certificada, ndo e suficiente.

As respostas a QD3: “O aumento da formacao profissional certificada provoca
um aumento na retencéo das Pracas do Exército?” podem encontrar-se tanto nos IE como
nos 1Q. Primeiramente, encontramos a resposta nos IE°, onde os entrevistados responderam
que um dos fatores mais importantes que levam a retencdo dos Pracas nas fileiras é a
possibilidade destes, numa forma continuada, conseguirem adquirir competéncias que vao
potenciar a sua carreira no mercado de trabalho, sendo este um dos principais objetivos da
formacéo profissional certificada, que esta em consonancia com a revisao de literatura (e.g.
Kundu, 2000; Lopez, Peon & Ordas, 2006; Esteves & Caetano, 2010). Concomitantemente,
perante a analise dos 1Q°8, nomeadamente aos valores extrapolados através de uma regressao
linear utilizando o IBM SPSS Statistics, podemos inferir que a correlagdo que a formagao
profissional certificada possui perante a retencdo € moderada (57,8%), 0 que vai corroborar
com o que referimos acima.

Continuando, para responder a QD4: “Quais sdo as potencialidades e
vulnerabilidades do incremento de mais formacao profissional certificada no Exército,
do ponto de vista das Pragas?” apoiamo-nos exclusivamente na analise referente aos IE®.
Assim, os entrevistados, como principais vulnerabilidades enumeraram maioritariamente a
valorizagédo profissional, o0 aumento da probabilidade de empregabilidade no mercado de
trabalho e o aumento de habilitagbes ou qualificagcdes. Por outro lado, as principais
vulnerabilidades expostas foram 0 aumento da carga horaria para os Pragas, o afastamento
do servico e 0 aumento de custos.

Por fim, de modo a responder a QD5: “Quais sdo as medidas adotadas, ou a

adotar, para incrementar maior formacao profissional certificada as Pracas e qual o

55 Referente ao subcapitulo 4.2.1.2., do capitulo 4.
%6 Referente ao subcapitulo 4.2.2.2.1., do capitulo 4.
57 Referente ao subcapitulo 4.2.1.1., do capitulo 4.
%8 Referente ao subcapitulo 4.2.2.2., do capitulo 4.
59 Referente ao subcapitulo 4.2.1.3., do capitulo 4.
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grau de relacdo desta com a reten¢do?” utilizamos as analises referentes aos IE e 1Q.
Assim, através da analise dos IE®°, podemos referir que os Pragas devem encarar o servico
militar como uma oportunidade de se valorizarem profissionalmente. Para o efeito, o
Exército possui um espetro alargado de formagdes que garantem inscricdes no CNQ®!.,

Para além disso, a instituicdo castrense encontra-se, atualmente, a reformular os
referenciais de curso, para que exista um acrescimo de UFCD nos mesmos, indo ao encontro
com o estipulado pelo CNQ. Indo ao encontro do exposto acima, os entrevistados referem a
necessidade em reformular, tambeém, a formacéo geral de Pracas, de modo a distinguir 0s
intervenientes como profissionais militares, concedendo-lhes, para o efeito, as competéncias
e habilitacbes proporcionais, que irdo originar a obtencdo da formacdo profissional
certificada desejada, reconhecida pelo SNQ, bem como das futuras entidades empregadoras.
Em suma, os entrevistados consideram que as Pracas permanecem nas fileiras 0 maximo
tempo possivel, com o objetivo de conseguirem obter as qualificacbes desejadas,
promovendo, assim, a sua retencdo. Face ao exposto, através da analise dos 1Q%?, tendo por
base o coeficiente de correlacdo de Pearson e como varidveis as medidas que incrementam
maior formacao profissional certificada e a retencéo, foi possivel comprovar a correlagao
positiva entre ambas, sendo que as medidas mais elencadas pelos questionados sdo as “salas
de estudo de unidade” (0,865), “curso de formagdo profissional com acesso a certificagdo

(ex.: IEFP) (0,772) e por ultimo o “subsidio para pagamento de propinas de ensino” (0,502).

4.4. Resposta a Questao Central

Apos termos respondido as QD, é possivel responder a QC: “Qual é o impacto da
FPC na retencio de militares RV/RC, na categoria de Pracas do Exército?”. Para tal,
iremos apoiar-nos, primeiramente, no enquadramento tedrico, sendo que apds isso daremos
continuidade através dos resultados obtidos nos IE e 1Q.

Antes de prosseguirmos, ¢ necessario avaliar conceptualmente o “impacto”.
Universalmente, o impacto acontece quando uma variavel causa um determinado efeito
numa outra variavel (Instituto da Cooperacgéo e da Lingua [ICL], 2013).

Face ao exposto, relativamente a este caso concreto, a importancia deste estudo é

analisar se a formacdo profissional certificada produz retencéo nos Pragas do Exército, sendo

60 Referente ao subcapitulo 4.2.1.3., do capitulo 4.
61 A listagem dessas formagdes encontra-se no subcapitulo 4.2.1.3., do capitulo 4.
62 Referente ao subcapitulo 4.2.2.2.3., do capitulo 4.
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que no término deste TIA e através dos constructos feitos durante a elaboracdo desta
investigacdo, seremos capazes de contribuir para auxiliar futuras decisdes acerca desta
problematica institucional.

Em primeira andlise, torna-se necessario entender alguns conceitos que constam no
enquadramento tedrico, nomeadamente a retencdo e a formagdo profissional certificada.
Neste caso concreto limitamo-nos, tal como abordado no enquadramento teérico, limitamo-
nos ao estudo dos Pracgas do Exército Portugués.

Assim, relativamente ao conceito de retencdo, este traduz-se numa pratica de RH que
tem como principal objetivo fazer com que as pessoas permanecam na organizacdo o
méaximo de tempo possivel, pois desta forma, de acordo com Coetzer et al. (2007) permite
diminuir os custos associados a perda de capital humano. No caso do Exército, importa
referir a sua procura, nos Ultimos anos, desta pratica dentro da instituicdo com o intuito de
reforcar o seu efetivo e a retengdo do mesmo (PCM, 2018A; EP, 2019), até ao limite dos
seus contratos. Face ao exposto, Faustino (2018) concluiu que o Exército deveria debrucar-
se na formacao profissional certificada, entre outros fatores.

Passando para a formacao profissional certificada, esta esta focada na formacéo dos
jovens portugueses, quer a nivel pessoal e profissional, sendo que posteriormente pretende
reinseri-los eficazmente no mercado de trabalho (Neves, 2007). Atualmente ha um conjunto
de formacdes proporcionadas pelo Exército que se encontram no CNQS2, porém Pinto e Lobo
(2012) refere que a formagéo inicial proveniente das varias Armas ou Servigos ainda ndo
garante, diretamente, qualquer tipo de certificacdo profissional, o Exército tem vindo a
desenvolver mecanismos no sentido de equiparar essa formacao, ministrada as pragas, em
modulos correspondentes a UFCD, certificando esses cursos®. Assim sendo, a formagéo
profissional certificada permitira que os militares envolvidos consigam construir um
portfélio de competéncias, facilitando a sua reinser¢cdo no mercado de trabalho, ap6s o
término do contrato com o Exército.

Apos esclarecer os principais conceitos debatidos durante esta investigacdo, é
importante indagar o impacto entre os mesmos, de forma a sermos capazes de cumprir 0
designio da investigacao.

Face ao exposto, atendendo ao anélise de conteudo feito aos IE, importa entender que

atualmente, o Exeército, vive enormes mudancas estruturais, nomeadamente no que concerne

63 Com base na QD5.
64 Com base na QD5.
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a elaboracédo de novos referenciais de curso que inclui a incorporacdo de mais UFCD, o que
permite que os mesmos sejam dotados de maiores habilitagbes, indo a um encontro
progressivo e continuado com o estipulado no CNQ, levando a um maior numero de
formagdes equiparadas as expostas no catalogo nacional e por conseguinte a uma facilidade
maior na reinser¢do no mercado de trabalho de antigos militares.

Passando para a analise dos 1Q, através da estatistica descritiva foi possivel
comprovar que o Exército deve melhorar a sua capacidade de divulgacdo das medidas de
retencéo, focadas na formacéo profissional certificada, de modo a serem assimiladas por um
nimero maior de militares. Atendendo a regressao linear, € importante mencionar que a
correlacdo entre as variaveis € moderada e relativamente ao coeficiente de correlacdo, é
possivel averiguar a existéncia de correlagdes significativas e positivas entre as variaveis em
analise.

Em suma, ndo tendo em consideragdo outros fatores ndo analisados, é adequado
admitir que a formacdo profissional certificada por si s6, tem um impacto positivo na

retencdo das Pracas do Exército, permitindo dar a resposta necessaria a QC.
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CONCLUSOES E RECOMENDACOES

Este capitulo representa o término do TI, sendo lugar para, essencialmente, o autor
refletir acerca dos assuntos mais relevantes; acrescentar recomendac@es proprias e por fim
estruturar limitacdes que considere pertinente.

Por esta altura, tanto as questdes derivadas como a questdo central encontram-se
devidamente respondidas e, por consequéncia, também os objetivos especificos e gerais
propostos foram cumpridos, nomeadamente a analise do impacto que a formacgéo
profissional certificada possui na retencdo dos militares da categoria das Pragas em RV/RC
do Exército Portugués.

Com esta investigacdo aferimos que existem diversos fatores que estdo na base da
rescisdo contratual precoce das Pragas, nomeadamente o baixo vencimento, a existéncia de
oportunidades de emprego aliciantes no mercado de trabalho e a falta de estabilidade
profissional.

Foi possivel apurar, que a informacao referente aos incentivos relacionados com a
formacgéo instituicdo, séo insuficientes, na perce¢do dos inquiridos e que a formacéo
profissional certificada € um fator predominante que pode permitir reter as Pracas nas
fileiras, devido a procura destes por mais habilitaces e competéncias reconhecidas no
Catalogo Nacional de QualificacGes e consequente facilidade na sua reinsercdo no mercado
de trabalho.

O Exército esta a desenvolver esforcos no sentido de reformular os referenciais de
curso, que servem de base a formacdo das Pracas, de modo a que estes garantam a inscri¢cao
automatica no CNQ e sejam reconhecidos pelas entidades empregadoras nacionais.

Face ao exposto, e tendo por evidéncia unicamente esta pratica de RH, formacéo e
desenvolvimento, foi possivel apurar o seu impacto positivo na retencdo das Pracas do
Exército.

Ap0s a elaboracdo destes constructos finais, importa referir as principais limitacdes
que surgiram no decorrer da presente investigacdo. Como primeira limitacdo, referimos o
surto de coronavirus que impossibilitou a existéncia de entrevistas e questionarios
presenciais que, se realizados, poderiam proporcionar uma maior fiabilidade de analise.
Como segunda e Ultima limitacao, foi o facto de termos efetuado o estudo apenas a categoria

de Pracas do Exército Portugués.
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O concretizar deste trabalho de investigacdo, permitiu lancar novos desafios a
investigacdo. Aumentar a amplitude do estudo, agregando a categoria de oficiais e sargentos
RV/RC, cumulativamente com a anélise a categoria de pracas. Seria também de interesse, a
anélise ao impacto da retencdo, através do incremento de outras praticas de RH,
nomeadamente as remuneracgdes e beneficios, que em complemento a pratica de RH em
estudo, aumentaria a sua relacdo com a retencao, permitindo dotar a investigacdo com maior

valor.
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APENDICE A - GUIAO DA ENTREVISTA

ACADEMIA MILITAR

MILITARY ACADEMY

INQUERITO POR ENTREVISTA
GUIAO

PREAMBULO:

No ambito do Relatério Cientifico Final do Trabalho de Investigacdo Aplicada
(RCFTIA), com vista & obtengéo do grau académico de Mestre em Administragdo Militar na
Academia Militar, surge a necessidade de realizar uma entrevista a V. Ex.2 com o objetivo
de recolher informagdes para a investigagdo subordinada ao tema “O Impacto da Formacgéao
Profissional Certificada na Retencéo de Pracas do Exército”.

Assim, o objetivo principal é investigar qual o impacto que a Formacao Profissional
Certificada possuiu na retencdo de Pracas no Exército Portugués.

Selecionamos V. Ex.2, tendo como base as funcbes desempenhadas e as areas de
enfoque da presente investigacdo, a qual pretende a recolha de informacg6es de diversos
especialistas sobre a tematica em estudo.

Assim sendo, solicito a V. Ex.2 que me conceda uma entrevista, tendo em conta que
0 seu contributo sera preponderante para que se atinjam 0s objetivos propostos na

investigacao.

Assim, seguem-se as seguintes questoes:

Identificacdo do Entrevistado

1.1 Nome:
1.2 Posto:
1.3  Funcao:

14  U/E/O:



1.5 Local:
1.6 Data:
1.7 Hora (inicio/fim):

GUIAO

A Retencdo de Pracas no Exército Portugués

1. Na sua opinido, que fatores promovem a falta de atratividade de candidatos

para a categoria de Pragas?

2. Na sua opinido, quais os fatores que levam os candidatos a concorrer ao

Exército, nomeadamente a categoria de Pragas?

3. Quais sao os principais fatores que originam a rescisdo contratual precoce das

Pracas do Exercito?

4, Considera existir uma estratégia ao nivel dos Recursos Humanos, com vista

ao aumento da Retencdo? Em que medida pode ser melhorada?

Regime de Incentivos a Prestacéo de Servico Militar

1. Como considera ser o nivel de conhecimento das Pracas do Exército

relativamente aos incentivos relacionados com a formacao que o Exército concede?

2. Na sua opinido, considera que os incentivos relativos a formacgédo, no novo
regime de incentivos, provocam maior capacidade de retencdo de Pragas?

3. Que medida(s) propde acrescentar ao presente Regime de Incentivos no que
concerne a Formacéo?

4, Tem conhecimento se existem facilidades de reinsercdo no mercado de
trabalho dos ex-militares, cuja formacao tenha sido fornecida pelo Exército?

Formacéo Profissional Certificada no Exército Portugués

1. Considera que o aumento de Formacao Profissional Certificada ird provocar

um aumento na retencdo das Pragas no Exeército?



2. Na sua opinido, quais sdo as potencialidades e vulnerabilidades do
incremento de maior Formacéo Profissional Certificada no Exército, incidindo nas

Pracas do Exercito?

3. Quais sdo as garantias que o Exército proporciona, através da Formacao

Profissional Certificada, na reinsercdo dos Militares em RV/RC no mercado de trabalho?

Gostaria de acrescentar algo a entrevista?

Muito Obrigado pela Disponibilidade e Colaboracéo.

Com os melhores cumprimentos,
Aspirante José Mateus
N.° 443 Administracdo Militar



APENDICE B - GUIAO DO QUESTIONARIO

ACADEMIA MILITAR

MILITARY ACADEMY

INQUERITO POR QUESTIONARIO
GUIAO

PREAMBULO:

Este Questionarnio & realizado no dmbite do Relatonio Cientifico Final do Trabalho de Investigagdo Aplicada
(RCFTIA), com vista 3 obtengio do grau académico de Mestre em Administrag3o Militar, na Academia Militar,
g destina-se as Pragas do Exéraito Portugués, no ativo.

O objetivo do RCFTIA é analisar o impacto que a Formagio Profissional Certificada tem na retencio de
Pragas no Exército Portugués.

Nio existem respostas certas nem erradas.

Todas as respostas s30 andnimas e confidenciais e destinam-se apenas a fratamento estatistico.

O tempo estimado de preenchimento deste questionério & de 10 minutos.

. Sexo: I:' Maszculino I:' Feminino

. Idade: | | Até18ancs | |Enmtre19e2lancs | |Entre22eldancs | |Maisde24

. Distincia CasaJ'Traba]]m:DMenos de 30km I:‘Entre 50 a 100km |:| Entre 100 a 150km DMais de 150km

. Tipo de Prestaciio de Servico: D RV |:|Rc |:| R.CE (Regime de Contrato Especial)

. Especialidade: I:'A.rti].ha:ia I:'Infanta.ria I:' Mﬁsica[‘ Servigos Gerais DTransmissn'ies |:| Transportes

[ ] Administragio Militar | |Cavalaria | |Engenharia | |Material D Sande |:| Secretariado
D Outro.... I:'

. Tempo de Servigo: Dlnferinr a1 ano D Entre 1 e 2 anos |:| Entre 3 e 4 anos

I:IEm:re 5 a6 anos |:|Mais de 7 anos

. Nivel de Escolaridade: || Ensino Bésico (até 9°ano) [ |10°Ano [ |11°Ano [ |12°Ano | |Licenciatura

I:'h{esuado I:'Doutoramentﬂ I:'Uutro

. Possui algum tipo de Formacdo Profissional Certificada pelo Exército? I:‘Sim I:'Nﬁn



9. Para si, gual o grau de importincia das segunintes afirmacdes, gnando pensou ingressar no Exército?

(1=Nada Importante / 3=Muito Importante) = Cologue um “X*” na sua resposta!

Consegnr uma profissdo ajustada a formacdo que pozsui 1 2 3 4 5
Poder continuar oz estudos ou obter formagdo 1 2 3 4 5
Consegr arranjar um trabalho por no obter alternativas 1 2 3 4 5
Beneficiar dos incentivos & prestagdo de Servigo Militar 1 2 3 4 5
Oportunidade de valorizagdo profissional 1 2 3 4 5
Oportunidade de progressZo na carreira 1 2 3 4 5

10. Ingressou na especialidade que pretendia? I:' Sim DNEU

11. Em termos globais como esta a avaliar a sua experiéncia no Exército? l:‘ Muito Ma I:‘I\-]:é D Equilibrada

I:‘ Boa I:IMuito Beoa

12. Relativamente 4 Formacio Profissional Certificada (cursos obtides no Exército, como por exemplo: Carta B ou C,

Curso de Cozinha, Curso de Mecinico Aute, ete...), como esta a avaliar a sua experiéncia no Exército?

I:IMuito Ma I:I Ma I:I Equilibrado I:I Boa D Muito Boa

13.Responda as seguintes afirmacdes:
(1=Totalmente de Desacordo / 3=Totalmente de Acordo) 2 Cologue um “X™ na sua resposta!

Aconselho os meus amigos 2 ingressarem no Ramo das 1 5 3 4 z
Forgas Armadas em que servi

Foi facil compatibilizar a vida militar com o estudos 1 2 3 4 5
As competéncias adquiridas na Instituicio, podem ser uteis 1 2 3 4 5
na minha firtura atividade profissional

As agdes de formac8o/curses que realizer, podem revelar-se 1 2 3 4 5
uma mais valia para a reinsergdo no mercado de trabalho

Apds ter passado pelo Exército, considero-me valorizado

guando ingressar no fituro mercado de trabalho civil 1 2 3 4 5
As condigdes de trabalho e de apoio vEo-se deteriorando ao 1 2 3 4 5
longo do tempo de permanéneia na mstitmgEo

14. Aquando do seu ingresso no Exército, foi-lhe disponibilizada clara e facilmente informacio acerca da possibilidade
de possuir Formacdo Profissional Certificada pelo Exército?

I:' Sim DNE@
15. Indique qual{ais) dos incentives abaixo discriminados, ja usofruiu pelo Exército:
Pode escolher maiz do que 1 resposta.
|:| Estatuto de trabalhador estudante |:| Wagas do ensino superior reservadas a militares
I:‘ Salaz de estudo da Unidade I:‘ Curzo de formagio profissional com acesso a certificacdo (ex.: IEFP)

|:| Subsidio para pagamento de propinas de ensino I:‘ Ainda ndo wsufiui de nenhum incentivo do Regime de Incentivos

VI



16.Face a revisdo do Regime de Incentivos, nomeadamente na area da Formacdo, atribua a sua importincia aos
segnintes Incentivos, para gue a prestacdo de Servico Militar em REV/RC possa ser considerada mais atrativa?

(1=Nada Importante / 3=Muito Importante) = Cologue nm “X™ na sua resposta!l

Formagdo profissional certificada e articulada com o Sistema Nacional de Qualificages 1 2 3 4 5
Apolos em matéria de remeergdo profizsional 1 2 3 4 5
Protocolos com empresas para reinsergao no mercade de trabalho civil 1 1 3 4 5
Maior facilidzde na continuagio dos estudos 1 2 3 4 5
Licencas especiais até 20 dias ou 120 dias para formacdo profissional 1 2 3 4 5

17. Considera util a implementacio de um conjunto de medidas de retencdo de pessoal no Exército, focadas na

Formacio Profissional Certificada?

[ INada Utit [ JPouco Utit [ tndiferente [ |Utit [ Muito Ut

18. Indique em gue grau concorda com as medidas apresentadas?

(1=Totalmente em desacordo / 5=Totalmente de Acordo) 2 Cologue um “X™ na sua resposta!

Realizar 2 formagao, o mais proximo da futura Unidade de colocagdoe

i

Conhecimento das oportunidades e de todas a: Formagdes Profissionais Certificadas disponivels

Saber as possiveis unidades de colocagio, dependendo da Formagdo que ira possuir

Saber as possivels fimgdes a desempenhar, dependendo da Fonmag@o que ira posswir

|t |t [t [ et
k| bF| b | b | b

Percurso profissional expectavel nos 67 anos de contrato

| | | L | R

LRI

th| th| th| th

19. Caso seja necessario, diga ontras medidas pertinentes (relacionadas exclusivamente com Formacio Profissional

Certificada).

20. Gostaria de acrescentar alguma coeisa ao Questionario?

Murto Obrigado pela Disponibifidade e Colaboracao.
Aspirante José Mateus
n®443 AdmMil
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APENDICE C — INFORMACAO DOS ENTREVISTADOS

Tabela n.° 10 - Informacéo dos Entrevistados

Referéncia | Entrevistado Funcéo Atual Data Meio

Coordenador de Area da Reparticdo de
Tenente-Coronel o . )
El Recursos Humanos da Divisdo de 23 de margo de 2020 Eletronico (e-mail)

Maldonado
Recursos do EME

] Adjunto da Secgdo de Estudos e . ]
E2 Major Gongalves 23 de margo de 2020 Eletronico (e-mail)
Planeamento

Tenente-Coronel . )
E3 Cmdt do Corpo de Alunos do IPE 26 de margo de 2020 Eletronico (e-mail)
Guelha Rosa

] Coordenador de Area da Reparticio de . ]
E4 Major Parcelas Instrucs 26 de margo de 2020 Eletronico (e-mail)
nstrucéo

Fonte: Elaboragao Propria
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APENDICE D — ANALISE DE CONTEUDO

Tabela n.° 11 - Analise de Contelido dos IE
RETENCAOQ

Entrevistados Fatores que levam a rescindir Fatores que levam a reter Estratégias
El “A remuneracdo auferida por um militar do “Os candidatos para ao Exército sdo sugestionados | 0O Plano de Agdo para a Profissionalizagio do
Exército, especialmente por uma Praca nos por experiéncias pessoais de familiares e amigos Servigo Militar (PAPSM)™

postos mais baixos, € muito inferior a
oferecida na concorréncia (GNE incluida) ™

que induzem a vontade do proprio expenimentar o
servigo militar™

“Afastamento geografico das suas areas de

residéncia’™

“Motivacio para um jovem obter competéncias
que vio ajudar a singrar na vida e a ter um 1nicio
profissional remunerado’™

“Plano de Acio Setorial do Exército para a
Profissionalizacdo do Servico Militar (PASE-
PSM), que visa operacionalizar ao nivel do Ramo
o disposto no PAPSM e conduzir outras acdes ao
nivel do Exército que concorrem para este
ambito™

“Presentemente o Exército possui Quadros
Permanentes (QP) para as categonas de
oficiais e de Sargentos, nfio estando até a data
aberta esta possibilidade para as Pracas™

“0Os jovens ainda procuram de alguma forma ter
contacto com a vida militar™.

“Desempenho de funcdes nio ¢ condicente
com a formac&o detida pelo proprio™

“Existem vantagem para CONcCorrer a outros
organismos do Estado™

“A diferenca entre o percebido pelo candidato
quando contacta com a divulgacio do servigo
militar. .. face a sua experiéncia pessoal”

“Existéncia de ofertas de trabalho melhor
remuneradas e com melhores condigdes™

“p Exército proporciona experiencias neste
dominio, tais como: - Lideranca, - Aventura, -
Exercicio fisico e desporto™

“0 modelo de carreira de Pracas do Exército
pretende alterar o paradigma do servigco militar
nesta categoria, ao nivel conceptual e da gestdo da
respetiva carreira dos militares™




E2

“Falta de estabilidade profissional . _na
melhor das hipoteses, um militar que ingresse
no Exército no RV e renove para o RC,
permanece nas fileiras no maximo por 07
anos, periodo apos o qual tera de encontrar
uma nova solucio de emprego__ . [existem]
oportunidades de emprego mais interessante”

“Vontade de servir Portugal e participar na defesa
e representacdo do pais™

“Estratégia fo1 delineada em primeira mstancia
pelo Ministério da Defesa Nacional, através do
Plano de Acio para a Profissionalizacio

divulgado em Abnil de 20197

“Colocacio dos militares longe da sua
guarnicio militar de preferéncia, obrigando
naturalmente a deslocamentos frequentes e a
um afastamento familiar™

“Atracio pelas atividades e missfes do Exército,
nomeadamente na possibilidade de participar em
missdes internacionais, integrando Forcas
MNacionais Destacadas ou simplesmente pela
possibilidade de se superar a s1 proprio”

“Decorrente deste Plano de Acdo, o Comando do
Pessoal na sua Diretiva Setorial para o Triénio
2019-21, estabelecen um conjunto de agdes
especificas para incrementar os indices de
recrutamento, retenciio e reinsercio™

“A compensacio financeira que os militares
usufruem, nio € proporcional as exigéncias e
responsabilidades que lhes estio atnibuidas
os baixos salarios que os militares usufruem,
um pouco acima de um salario minimo
nacional, ndo favorece a retencio”

“Possibilidade de poderem concorrer as Forgas de
Seguranca™

“Plano de Agdo Setorial do Exército para a
Profissionalizacio do Servico Militar, que

pretende num periodo de 5 anos, inverter a
tendéncia de decréscimo dos seus efetivos™

“Desempenhar as mais diversas tarefas,
muitas vezes, em nada relacionadas com a sua
area de especializacio e geralmente com
impacto na sua vida pessoal

“Influéncia da familia ou de amigos™

“Implementacio do Regime de Contrato
Especial™

“Condicdes de trabalho, alojamento e
alimentacdo proporcionadas, que nem sempre
sdio as desejadas... expectativas 1niciais
acabam um pouco defraudadas™

“A 1deia de um jovem se iniciar no mercado de
trabalho com a possibilidade de poder continuar a

estudar™




E3

“(Questio geracional, para a qual a privagio de
um conjunto de fatores & determinante para a
sua decisdo”™

“Necessidade de afirmacgio pessoal e familiar™

“Estamos a atravessar uma faze de
reestruturacio™

“Questio remuneratoria, na qual a carreira
contributiva & pouco determinante nas suas
opgoes™

“Designios familiares™

“A primeira reestruturacio aconteceu, com a
implementacio, do Regime de Contrato Especial
(RCE) no gual, os contratos que poderdo chegar
aos 1% anos de contrato, existindo um requisito

do nivel 4 do Quadro Nacional de Qualificacio
(QNQ)”

* Transformacio em curso nas FFAA em
termos estruturais’

“A inexisténcia de uma carreira profissional,
que garanta a estabilidade pessoal e familiar™

“Inadaptacdo a vida militar™

“Defraudar de espectativas™

“Procurarem uma carreira’

“Mais recentemente, fo1 criada a possibilidade de

ingresso no Quadro permanente (QP) para
»

pragas

E4

Nio respondeu, por ndo possuir dados.

Nio respondeu, por ndo possuir dados.

Nio respondeu, por ndo possuir dados.

Fonte: Elaboracao Propria
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APENDICE E — ALFA DE CRONBACH DAS VARIAVEIS

Tabela n.° 12 - Alfa de Cronbach das Variaveis

Alfa de

Cronbach
9. Possui algum tipo de Formagio Profissional Certificada pelo Exército? 874
10a. Conszeguir uma profissio ajustada a formagdo que possoi 368
10%. Poder continuar os estudos ouw obter formagdo 866
10c. Conszeguir arranjar um trabalho por ndo obter alternativas 867
10d. Beneficiar dos incentivos a prestagio de Servigo Militar 366
10e. Oportunidade de valorizagdo profissional 862
10f. Opertunidade de progressio na carreira 874
11. Ingreszou na especialidade pretendida? 877
12. Em termos globais como esta a avaliar a sua experiéncia no Exército? 874
13. Relativamente a Formacdo Profissional Certificada (cursos obtidos no Exéreito, como por exemplo: Carta B ou C, Curso 380
de Cozinha, Curso de Mecanico Auto, etc...), como estd a avaliar a sua experiéncia no Exército?
14a. Aconselho oz meus amigos a ingressarem no Exército 874
14%. Foi facil compatibilizar a vida militar com os estudos 876
14c. As competéncias adquiridas na Instituigio. podem ser dteis na minha futora atividade profissional 8370
14d. Apos ter passado pelo Exército, considero-me valorizado quando ingressar no fituro mercado de trabalho civil 872
14e. As condigdes de trabalho e de apoio vio-se deteriorando ao longo do tempo de permanéncia na instituigio 369
15. Aquando do seu ingresso no Exército, foi-lhe disponibilizada clara e facilmente informacio acerca da possibilidade de 879
possuir Formagdo Profissional Certificada pelo Exército?
16a. Estatuto de trabalhador estudante 574
16b. Vagas do ensino superior reservadas a militares 874
16c. Salaz de eztudo da Unidade 873
16d. Curso de formagio profissional com acesso a certificaglio (ex.: IEFF) 876
16e. Subsidio para pagamento de propinas de ensino 873
16f. Ainda nio vsufrui de nenhum incentivo do Fegime de Incentivos 877
17a. Formagéo profissional certificada e articulada com o Sistema Nacional de Qualificagdes 863
17b. Apoios em matéria de reinsergio profissional 862
17e. Protocolos com empresas para reinsercio no mercado de trabalho eivil 862
17d. Maior facilidade na continuagio dos estudos 862
17e. Licencas bspeciais até 20 dias on 120 dias para formacfio profissional 804
18. Considera 0til a implementagdo de uwm conjunto de medidas de retengio de pessoal no Exército, focadas na Formagio 872
Profissional Certificada?
19a_ Realizar a formagio, o mais proximo da futura Unidade de colocagio 871
19%b. Conhecimento das oportunidades e de todas as Formagdes Profissionais Certificadas disponiveis 868
19¢. Saber as possiveis unidades de colocagdo, dependende da Formacgio que ira possuir 869
19d. Saber as possivels fungdes a desempenhar. dependendo da Formagio que ird possuir 86g
19e. Percurso profissional expectavel nos 6/7 anos de contrato 866

Fonte: Elaboracéo Propria
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APENDICE F — COEFICIENTE DE CORRELACAO DE PEARSON

Tabela n.° 13 - Coeficiente de Correlagao de Pearson

Considera fitil 2

Licengas implementagdo de um

Curzo de Protocolos com  especiais até conjunto de medidas de

formagan Subsidio para  Apoios em empresas para 20 dias ou retengio de pessoal no

profissional pagamento  maténa de reinsergio no 120 dias para Exército, focadas na

Estatuto de trabalhador Vagas do ensino superior Salas de estudo comacessoa  depropinas  reinsergdo mercado de formagdo Formagio Profissional

estudante (P1) reservadas a militares (P2) da Unidade certificagdo de ensino profissional trabalho civil profissional Certificada?
F1 Correlagio de Pearzon 1 4490% 256" 146 3657 138 213 (134 141
Sig. (2 extremidades) 000 019 188 001 134 033 164 203
N 83 83 83 a3 23 23 23 23 23
F2 Correlagio de Pearson 449%™ 1 370 323" A1 091 121 074 134
Sig. (2 extremidades) 000 000 000 000 A13 277 506 228
N 83 83 83 83 33 33 &3 83 i3
F3 Comnrelagio de Pearson ,256° 370 1 298" 703" 013 =003 -.096 -01%
Sig. (2 extremidades) 019 000 006 000 Rk 962 386 863
N 83 33 33 83 83 83 83 83 33
P4 Comrelagio de Pearson 146 523" 298" 1 A25™ 012 =033 -078 032
Sig. (2 extremidades) 188 000 006 000 913 62 AT6 J72
N 83 33 33 83 83 83 83 83 33
P35 Comrelagio de Pearson 365" &1 .703™ 425" 1 021 072 011 073
Sig. (2 extremidades) 001 000 000 000 830 A21 924 502
N 83 83 83 83 83 83 &3 83 33
P6 Correlagdo de Pearson 158 091 013 012 021 1 864" 7817 259"
Sig. (2 extremidades) 154 413 893 913 &350 000 000 018
N 83 23 83 a3 23 23 a3 23 23
B7 Carrelagdo de Pearson 213 121 -,00% - 053 72 8647 1 8497 3377
Sig. (2 extremidades) 053 277 962 620 321 000 000 002
N 83 83 83 83 33 33 &3 33 83
P8 Correlagdo de Pearzon 154 074 -,096 -079 011 7817 (849" 1 3497
Sig. (2 extremidades) 164 506 386 476 924 000 000 001
N 83 83 83 83 83 23 83 33 83
P9 Correlagéo de Pearzon 141 134 -019 ,032 073 259" 337 3457 1
Sig. (2 extremidades) 203 228 63 772 502 .018 002 001

Fonte: Elaboracéo Propria
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