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RESUMO

O presente Trabalho de Investigagdo Aplicada baseia-se no tema: “Os fatores
motivacionais para o ingresso nos Cursos de Formacdo Geral Comum de Pragas do
Exército”, tendo como finalidade entender os motivos pelos quais 0s jovens portugueses

ingressam no servico militar na categoria de Pracas.

Na revisdo de literatura, foram analisadas as principais teorias relativas ao campo
da motivacdo, estudada a motivacdo em contexto militar através da andlise do atual
Regulamento de Incentivos aos militares a prestar servico em RV/RC, bem como,
realizada uma breve anélise dos estudos realizados neste campo, quer nacionais quer

internacionais.

Numa fase posterior, foi realizada a elaboracéo e analise do trabalho de campo,
seguindo uma metodologia de cariz quantitativo, orientado pelo método hipotético-
dedutivo. Foram levantadas hipéteses de dimensdo financeira, geografica, de condi¢des
de trabalho, conhecimento sobre a instituicdo, valorizacdo social e institucional, sobre
todas as potenciais motivacbes para o ingresso dos militares nos Cursos de Formacéo

Geral Comum de Pracas do Exército.

Um inquérito com base nas dimensfes acima descritas, foi implementado aos
militares em formac&o do primeiro turno do Curso de Formacéo Geral Comum de Pracas
do Exército de 2020, num total de 136 militares, distribuidos por trés p6los de formacao
no pais. Como resultado da analise fatorial e coeficientes de fiabilidade, foram
identificadas varias componentes de motivacdo e agregadas por dimensfes previamente

estabelecidas para tratamento de dados.

Da andlise e discussdo de resultados, as dimensGes de valorizacdo social,
institucional e condi¢bes de trabalho, emergiram como sendo os principais fatores
motivacionais do ingresso dos jovens portugueses na vida militar através dos Cursos de
Formacdo Geral Comum de Pragas do Exercito. Destacaram-se, também, varios itens
como o “ter orgulho em ser militar”, “o bom relacionamento com os camaradas” e a
“possibilidade de efetuar missdes”. Para além do que foi referido, tendo em conta o
contexto atual do recrutamento miliar, foram ainda, identificadas varias tendéncias dentro

da analise de género, habilitacOes literarias e situacdo profissional anterior.

Palavras-Chave: Exército, Motivacdo, Militar, Formacéo, Pragas.



ABSTRACT

This Research Paper is based on the theme: "The motivational factors for privates
enlisting”. The studies goal is to understand the reasons why portuguese youth enter the
military service in the category of enlisted soldiers.

In the literature review, main theorizations were analyzed, related to the field of
motivation. Motivation in military context was also studied, through the analysis of the
current Incentives Regulation for contracted military personnel, as well as a brief analysis
was made of studies carried out in this field, for national or international studies.

From here it was possible to proceed to the elaboration of the field work, which
followed a quantitative methodology, guided by the hypothetical-deductive method.
hypotheses were raised based on following dimensions, financial, geographical, working
conditions, knowledge of the institution, social and institutional valorization, all potential
motivators for enlisting.

A survey was anwsered by military personnel during the basic training course, in
a total of 136 military personnel, distributed over three training centers in the country. As
a result of the factor analysis and reliability coefficient, several motivation components
were identified, which were aggregated by the dimensions considered necessary for the
treatment of data.

The analysis and discussion of results, such as the dimensions of social
valorization, working conditions and institutional conditions emerged as being the main
motivational factors for the enlistment of young people into military life. Also noteworthy
are several items such as "being proud to be in the military", "the good relationship with
comrades" and "possibility of deployment™. Several trends were also identified for gender
subgroups, educational qualifications and previous professional status, that may now be

used by recruiting entities.

Key words: Army, Motivatin, Military, Basic Trainning, Privates.
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PARTE | - TEORICA

CAPITULO 1 - INTRODUGAO

1.1. Introducéo

O presente Trabalho de Investigacdo Aplicada (T1A) encontra-se inserido no ciclo
de estudos de mestrado integrado da Academia Militar para a obtencéo do grau de Mestre
em Ciéncias Militares, na especialidade de Infantaria, enquanto formagéo inicial
necessaria para 0 acesso a carreira de Oficial dos Quadros Permanentes (QP). O tema
desenvolvido tem como objetivo o estudo dos fatores motivacionais pelos quais os jovens
portugueses procuram servir nas Forcas Armadas (FFAA), nomeadamente no Exército,
através Cursos de Formagdo Geral Comum de Pracas do Exército (CFGCPE).

A saida dos militares em Regime de Contrato (RC) e Voluntariado (RV) criam um
problema preocupante de reposicdo de efetivos. O recrutamento no Exército tem como
objetivo a ocupacao de postos de trabalho e retencdo dos profissionais nos mesmos. Com
o fim da conscricdo, desde 2004, em linha com a maioria dos paises europeus, Portugal
pretende umas FFAA de pequena dimensdo, mas mais eficazes e motivadas. A
profissionalizacdo abriu caminho a novas problematicas ao nivel do recrutamento e da
retencdo do efetivo, ndo rentabilizando o investimento da formacé&o inicial dos militares,
que deixam a instituicdo apds uma curta permanéncia (Faustino, 2018; Rijo, Ramalho,
Mairos e Paquete, 2018).

A tematica desenvolvida neste TIA, procura debrucar-se sobre os fatores
motivacionais relacionados com entrada dos jovens portugueses na categoria de praca,
tendo por base os incentivos que, atualmente, vigoram nos regulamentos e decretos-lei
promulgados para esse efeito. O tema escolhido tem por base a Lei do Servico Militar
(Lei n° 174/99) e Regulamento de Incentivos (RI) a Prestacdo do Servico Militar
(Decreto-Lei n.° 76/2018). Estes definem que o modelo organizacional do Exército
assenta na procura de um quadro permanente de militares e num contingente de
contratados e voluntarios. Perante isto, existe a necessidade de assegurar a obtencéo de
recursos humanos para os regimes de voluntariado e de contrato, assim como promover
a sua permanéncia nas fileiras. O recrutamento e retencdo, por sua vez, estdo

intrinsecamente ligados a motivagdo, incentivos e satisfacdo no posto de trabalho. Face



ao panorama atual da falta de efetivos nas FFAA, importa o estudo dos fatores
motivacionais que levam os jovens portugueses a se alistar no Exército (Ramalho, 2019).

Torna-se, entdo, relevante o estudo dos Fatores Motivacionais no ingresso nos
CFGCPE.

1.2. Problema de Investigacéo
Segundo Walliman (2011), os projetos de investigacdo sdo realizados para
explicar um fendmeno ou testar uma teoria. Os métodos de pesquisa sdo técnicas praticas
para o desenvolver de uma investigacdo, enquanto ferramentas que permitem a recolha e
andlise de informacdo. A informacdo recolhida depende do problema de investigacdo
previamente identificado, que contribui para a delimitagdo do estudo. Ainda segundo o
mesmo autor, um problema de investigacdo pode ser baseado numa questdo central,
definicdo de objetivos e/ou criacdo de hipdteses, definindo todo um racional para o
problema da investigacdo. Isto pode ser atingido através da realizacdo de uma questdo
central, definicdo de objetivos e/ou criacdo de hipoteses.
Este projeto de investigacdo desenvolve-se na area dos recursos humanos da
Instituicdo Militar, onde as FFAA encontram-se em concorréncia com outras instituicbes
civis, no campo do recrutamento. Como tal, de maneira a encontrar uma direcao para esta
investigacdo, propde-se a seguinte Questdo Central (QC): “Quais sdo os fatores
motivacionais para o ingresso nos Cursos de Formaciao Geral Comum de Pragas?”.
O estudo ¢ limitado aos CFGCPE decorrentes no periodo de fevereiro a marco de
2020, sendo possivel, de acordo com aquilo que foi definido como a problemética de
investigacao, determinar o objetivo geral (OG) e objetivos especificos (OE).
O OG ¢ entender quais sdo os Fatores Motivacionais que levam o0s jovens
portugueses a ingressar no servico militar através dos CFGCPE. Para isso € necessario
subdividir o OG nos seguintes OE:
— OEL: Entender a relacdo entre os fatores motivacionais de ordem financeira
e 0 ingresso nos CFGCPE;

— OE2: Entender a relagdo entre os fatores motivacionais de ordem geografica
e 0 ingresso nos CFGCPE;

— OE3: Entender em que medida os fatores motivacionais relacionados com o

ambiente e condicdes de trabalho influenciam o ingresso nos CFGCPE;



OE4: Entender em que medida o conhecimento sobre a instituicdo militar
influéncia o ingresso nos CFGCPE;

OE5: Entender em que medida a percecdo de valorizagdo do militar pela
sociedade civil, permite influenciar a motivacdo para 0 ingresso nos
CFGCPE;

OEG6: Entender em que medida a possibilidade de progressdo na carreira e
realizacdo de missdes influenciam a motivacéao para o ingresso nos CFGCPE.

Segundo Rosado (2015) de forma a responder a questdo central e atingir os

objetivos propostos, € oportuno a colocacédo de perguntas derivadas. Estas perguntas tém

um ambito mais restrito, e visam focar o investigador no seu esfor¢o, dando seguimento

aos OE. Para tal, foram colocadas as seguintes PD:

PD1: Qual é a relacdo entre os incentivos monetarios e a motivagéo para o
ingresso ao CFGCPE?

PD2: Qual é a relagdo motivacional entre o local de colocacdo do militar e o
seu local de residéncia?

PD3: Em que medida o ambiente e as condicdes de trabalho influenciam a
motivacao para o ingresso das pracas no Exército Portugués?

PD4: Em que medida o conhecimento sobre a instituicdo militar influencia a
motivacdo para o ingresso das pragas no Exército Portugués?

PD5: Em que medida a percecdo de valorizacdo do militar pela sociedade
civil, permite influenciar a motivacéo para o ingresso das pragas no Exército
Portugués?

PD6: Em que medida a possibilidade de progressdo na carreira e realizagéo
de miss@es influenciam a motivacdo para o ingresso das pragas no Exército

Portugués?

De acordo com o autor referido anteriormente as hipéteses (H) de investigacdo

estdo diretamente relacionadas com as perguntas derivadas, e assumem-se COmo possiveis

respostas provisorias as mesmas:

H1: Os incentivos econdmicos tém influéncia na motivacéo dos militares.
H2: A proximidade da unidade de colocacdo tem influéncia na satisfacéo e
motivacao dos militares.

H3: O ambiente de trabalho e as relacBes interpessoais tém influéncia na

motivagéo e desempenho dos militares.



— H4: O conhecimento prévio dos militares sobre o Exército tem influéncia na
motivagdo dos militares.

— H5: As pracas do Exército ndo percecionam um sentido de valorizagdo e
prestigio da condicdo militar.

— H6: A possibilidade de progressdo na carreira e possibilidade de realizar
missOes no estrangeiro, tém influéncia na deciséo das pracas de ingressar no

Exército Portugués.

1.3. Metodologia e Modelo de Investigagdo

Segundo Rosado, “a investigacdo cientifica deve caracterizar-se por ser
sistematica, metddica, replicavel, racional, empirica, objetiva, comunicéavel e cumulativa”
(2017, pp. 117-118), podendo ser adotado um de trés tipos de raciocinio, de entre os quais
0 raciocinio dedutivo, indutivo ou hipotético-dedutivo. Para o desenvolvimento deste
TIA, foram seguidas as normas para a redacao de trabalhos de investigacdo (AM, 2016)
e optou-se por um raciocinio hipotético-dedutivo, ou seja, atraves de verificacdo de
hipbteses. Foi adotado no dominio metodoldgico um paradigma quantitativo e usado
como instrumento de recolha de dados, um inquérito por questionario realizado aos
soldados recrutas a frequentar o CFGCPE. Este questionario assenta numa base teorica
solida, onde foram estudadas as teorias classicas de motivacdo e o regulamento de
incentivos. Desta forma, para que fossem verificadas as hipoteses lancadas como
verdadeiras ou falsas, e para que a partir das mesmas fossem retiradas conclus@es, foi

utilizada uma abordagem estatistica.

1.4. Sintese de Capitulos

Este TIA encontra-se dividido em duas partes, a Parte | de base tedrica e a Parte
Il de cariz prético, cada uma englobando 3 capitulos.

No Capitulo 1, pretende-se resumir a necessidade deste estudo, apresentar o foco
da investigacdo, objetivos, hipéteses e perguntas derivadas para ajudar a responder a
questdo central. O Capitulo 2 aborda as principais teorias de motivacdo. No Capitulo 3
encontram-se as bases legais, os incentivos ao servi¢co militar decorrente do regulamento
de incentivos e as principais investigacGes nacionais e internacionais no campo da

motivacao em contexto militar.



O Capitulo 4 e 5 sdo desenvolvidos com base no trabalho de campo, metodologia,
andlise e discussdo de resultados, terminando no capitulo 6, com as recomendacdes e as

conclusdes retiradas no final do estudo.



CAPITULO 2 - TEORIAS DE MOTIVACAO

2.1. Introducéo

Neste capitulo, serd abordado o conceito de motivacdo, as teorias motivacionais
de conteudo que focam as necessidades individuais e as teorias motivacionais de processo
que incidem no comportamento motivado. Estas teorias tratam do que motiva as pessoas
a agirem de determinado modo em ambientes especificos. E importante estudar esta base
tedrica, acerca do comportamento humano de maneira a perceber o que motiva 0s

individuos antes de abordarmos a motivagdo em contexto militar.

2.2. Motivagao

Existem muitas teorias que tentam explicar a natureza da motivagéo. Todas essas
teorias contribuem para explicar o comportamento da populacdo em momentos e
situacOes especificas. No entanto, a procura por uma teoria de motivagdo generalizada a
todas as situacdes € um trabalho em vao, pois, a motivacao aplica-se a determinados
periodos e varia com as circunstancias (Molden & Dweck, 2000). A motivagdo pode ser
definida e apresentada como:

1. “O conjunto de processos de iniciam, dirigem e mantém o comportamento
humano focado no alcance de algum objetivo” (Greenberg & Baron, 2003
apud Cunha, Rego, R. Cunha, Cardoso, & Neves, 2016, p. 119);

2. “As forgas psicoldgicas internas de um individuo que determinam a direcdo
do seu comportamento, o seu nivel de esfor¢o e a sua persisténcia face aos
obstaculos” (George & Jones, 1999 apud Cunha et al., 2016, p. 119);

3. “Otermo motivacdo esta relacionado com trés questdes fundamentais relativas
a regulacdo do comportamento: o que energiza a agdo; como ela é direcionada;
em que medida ela ¢ voluntariamente controlada” (Deci, 1992 apud Cunha et
al., 2016, p. 119);

4. “Os mecanismos psicologicos reguladores da direcdo, intensidade e
persisténcia das acbes ndo devidas somente a diferencas individuais de
capacidade ou forgas ambientais que for¢am a acao” (Kanfer, Chen, &
Pritchard, 2008, pp. 5-6).



Pela complexidade da tematica, ndo existe apenas uma resposta para o que motiva
os individuos no ambiente de trabalho. Podem ser considerados dois tipos de teorias sobre
a motivacdo, nomeadamente as teorias de contetldo que procuram explicar o que motiva
os individuos e as teorias de processo que procuram analisar como decorre 0
comportamento motivado. Estas Ultimas referidas dividem-se em teorias de equidade, de
reforgo e de expectativas.

Para além desta divisdo de teorias, podemos ainda abordar a motivagdo como
intrinseca e extrinseca. A motivacao intrinseca esta relacionada com os fatores internos
de satisfacdo, autorrealizacdo e desta maneira com a teoria das necessidades. A motivacdo
extrinseca prende-se com as restantes teorias (Teixeira, 2017).

Tal como defende Cunha [et al.] (2016) a motivacao intrinseca, vai de encontro
aos valores e satisfacdo inerentes ao realizar de uma tarefa, aos valores morais e a
realizacdo de trabalho com significado. O mesmo autor refere que a motivacgéo extrinseca
esta relacionada com fatores externos de recompensa ao realizar tarefas.

Ainda que ambas as motivagdes sejam importantes, uma relaciona-se com a outra,
por mais motivante que uma determinada atividade seja, se a recompensa exterior
(remuneracdo) for deficitaria, a motivacdo (intrinseca) do trabalho decresce e 0 mesmo

acontece em relacdo a motivagdo extrinseca (Legault, 2016).

2.3. Teorias de Contetdo

Segundo Rhee (2019) as teorias de conteddo manifestam-se sobre 0s pontos
especificos que motivam um individuo no ambiente de trabalho. Estas teorias preocupam-
se com a identificacdo das necessidades dos individuos e o0s objetivos que estes definem
de maneira a satisfazer as suas necessidades. Assim as Teorias de Contetdo enfatizam o

gue motiva os individuos.

2.3.1. Teoria das Necessidades de Maslow

A teoria mais conhecida e pioneira entre as teorias de motivacao é a Teoria das
Necessidades de Abraham Maslow. De acordo com esta teoria, as pessoas sdo motivadas
por cinco categorias de necessidades basicas. Estas estdo organizadas de forma prioritéria,
da mais bésica para a mais complexa. As necessidades humanas segundo Maslow s&o
indispensaveis a vida do ser humano e tém origem psicologica, cultural e social (Sousa,
Duarte, Sanches, & Gomes, 2012).



De Acordo com Camara, Guerra e Rodrigues (2016, p. 86) as necessidades estdo

organizadas da seguinte forma (Figura 1):

1.
2.

Necessidades fisioldgicas — (fome, sede, abrigo, repouso);

Necessidade de seguranga — (seguranca, emprego, saude, desejo contra perigos
ou privacao);

Necessidades sociais — (amizade, familia, intimidade amorosa, integragdo no
meio social);

Necessidades de autoestima — (autoestima, confianca, conquista, respeito
pelos outros, reconhecimento);

Necessidades de autorrealizacdo — (moralidade, criatividade, solucdo de

problemas, realizacdo pessoal, reconhecimento, respeito).

> Necessidadm
de Autg.

realizacso

"\- NetesS-
idad
Estima es de

§§\

Figura 1 - Hierarquia das Necessidades de Maslow
Fonte: Adaptado de Teixeira (2017, p. 196)

As categorias estdo organizadas em ordem de prioridade sobre o pressuposto que

o nivel abaixo precisa de ser satisfeito para que o nivel imediatamente acima seja

considerado um fator de motivacdo. Quando as necessidades basicas estdo asseguradas,

o nivel seguinte torna-se um fator de motivagdo. Na natureza humana existe uma procura

constante de novas necessidades (Almeida, 2016).



2.3.1.1. Atualizacéo de Kenrick da Piramide das Necessidades

Num artigo publicado por Kenrick e outros autores em 2010, na revista
Perspectives on Phycological Science, estes sugeriram uma atualizacdo da piramide de
Maslow. Reconheceu que a estrutura base desta merecia ser preservada, mas com uma
nova hierarquia adequada aos novos tempos, onde o topo da hierarquia deixa de ser a
autorrealizacéo e passa a ser a parentalidade (Cunha et al., 2016).

Passaram-se mais de 70 anos desde a publicagdo de Maslow, Psychological
Review (1943), propondo uma abordagem hierarquica para a motivacdo humana. A
proposta atualizada de Kenrick a luz dos novos desenvolvimentos na biologia
evolucionista, antropologia e na psicologia, preconizou assim, uma nova piramide. As
necessidades de topo foram alteradas, sendo subsumidas nas necessidades de
status/estima e de acasalamento. As novas necessidades de topo, passaram entdo a ser as
de acasalamento e de parentalidade (Kenrick, Guiskevicius, Neuberg, & Schaller, 2010).

A nova piramide pressupde a sobreposicdo das necessidades (figura 2), onde os
niveis inferiores estdo ativos, a0 mesmo tempo que 0s niveis superiores. Destacam-se,
também, as necessidades de parentalidade, que ao serem colocadas no topo, ajudam a
compreender o equilibrio casa-trabalho e enfase dado nos ultimos anos, tanto por parte

das organizagGes como de investigadores.

Parentalidade

Acasalamento (retencio)

Acasalamento (aquisicio)

Status/estima
Afiliacao
Autoprotecio \

Fisiologicas imediatas

Figura 2 - Reformulando a piramide das necessidades
Fonte: Adaptado de Cunha [et al.] (2016)



2.3.2. Teoria ERG de Alderfer

A teoria ERG de Alderfer (1972) é uma reorganizacdo da autoria de Clayton
Alderfer, da teoria de Maslow, em trés niveis essenciais, a necessidade de existéncia, a
necessidade de relacdo e a necessidade de crescimento, surgindo assim, a sigla ERG
(Existence, Relatedness and Growth). Os niveis de necessidades fisiologicas e de
seguranca de Maslow correspondem ao primeiro nivel existencial de Alderfer. Os niveis
de necessidades sociais correspondem ao segundo nivel de Alderfer e os niveis de
necessidades de estima e de auto-realizacao correspondem ao ultimo nivel de Alderfer.

A teoria de Alderfer defende tal como a de Maslow, que a satisfacdo dos niveis
baixos, levam ao desejo de satisfacdo do nivel acima. No entanto, Alderfer defende que
maltiplas necessidades podem operar como motivadores a0 mesmo tempo. Um
trabalhador frustrado em satisfazer as necessidades de relacionamento pode, por exemplo,
ativar as necessidades do nivel mais elevado, e estar motivado com o nivel de crescimento
(Figura 3) (Teixeira, 2017, pp. 199-200).

Crescimento

(Growth

Figura 3- Comparacdo Piramide de Maslow com Alderfer

Fonte: Elaboragéo Propria

2.3.3. A Teoria dos Motivos de McClelland

Em 1961 McClelland sugeriu uma teoria motivacional baseada em trés tipos de
necessidades ou motivos: sucesso, afiliacao e poder. Estas necessidade de ordem superior,
podem ser relacionadas com as necessidades sociais e de estima de Maslow. (McClelland,
1961)

Segundo Teixeira (2017), todas as pessoas possuem as trés necessidades, mas em
cada pessoa apenas uma € que predomina. A necessidade de realizacdo ou sucesso,
significa o desejo de fazer mais e melhor, de maneira mais eficiente do que ja foi feito.
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Os trabalhadores que procuram assumir a responsabilidade de encontrar solucdes para
problemas, que procuram o desafio, que trabalham arduamente e tém o vigor mental de
atingir os objetivos, sdo os que se considera terem uma maior necessidade de sucesso.

A necessidade de poder € o desejo de ter impacto, controlar ou ter influéncia sobre
os outros. Os individuos com esta necessidade preocupam-se em adquirir, exercitar e reter
poder ou influéncia sobre outros. Estes preferem, assim, ser colocados em situagdes e
tarefas orientadas para a competitividade e para o status. Geralmente tendem, também, a
procurar posicdes de lideranca e comando, tais como gestores de topo, politicos, etc. (Jha,
2010).

A necessidade de afiliacdo estéd relacionada com o afeto e estabelecimento de
relagBes pessoais estreitas e amigaveis. Os individuos com a necessidade de afiliagdo,
vém a organizacdo como uma oportunidade de formar novas relacGes. Estes sdo
motivados por trabalhos que providenciam interacdes frequentes com colegas, retirando
prazer de serem aceites pelo grupo (Steinmann, Otting, & Maier 2016).

Cada uma das trés necessidades de McClelland evoca diferentes razdes de
motivacao. O sucesso evoca um sentimento de realizacdo, o poder evoca um sentimento

de autoridade e a afiliacdo evoca afeto (Cunha et al., 2016).

2.3.4. Teoria Bifactorial de Herzberg

A teoria bifactorial de Herzberg sugere que existem dois grandes tipos de
necessidades. Os fatores intrinsecos relacionados com o trabalho e tarefas que efetuam
sdo os fatores motivadores. Por outro lado, os fatores extrinsecos, sdo os fatores
higiénicos. Na sua pesquisa, Herzberg demostrou que os fatores que provocam atitudes
positivas sobre o trabalho, ndo sdo 0s mesmo que provocam atitudes negativas (Sousa et
al., 2012).

N&o Satisfacdo — FATORES MOTIVACIONAIS + Satisfacdo

Insatisfacio — FATORES HIGIENICOS + Nao Insatisfacdo

Figura 4- Fatores satisfacientes e fatores satisfacientes
Fonte: Adaptado de Teixeira (2017)
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2.3.4.1. Fatores Higiénicos

Segundo Herzberg (1968) as politicas de companhia e administracdo, supervisao,
condicGes de trabalho, seguranca, status, salario, relagGes interpessoais com o chefe e
colegas sdo consideradas fatores de manutencdo. Estes ndo sdo parte intrinseca do
trabalho, mas estéo relacionados com a maneira como as tarefas sdo realizadas. Manter
um ambiente de trabalho higiénico, ndo ird melhorar a motivacdo. Herzberg descobriu
que a existéncia destes fatores previne a insatisfagéo laboral, mas ndo aumentam o grau
de satisfacdo ou motivacdo. Herzberg denominou-os como fatores de prevencao de

insatisfacdo ou higiene.

2.3.4.2. Fatores Motivadores

Os fatores de motivacdo estdo diretamente relacionados com o trabalho em si.
Estes fatores incluem sentimentos de realizacdo, reconhecimento, trabalho variado e
desafiante, desenvolvimento pessoal, responsabilidade, entre outros. A presenca destes
motivadores conduz a satisfagdo, enquanto a sua auséncia conduz a um absentismo de
satisfacdo e motivacao.

Ainda, segundo Herzberg (1968), apenas os trabalhos desafiantes que tém
oportunidade de crescimento pessoal, realizacdo pessoal, reconhecimento e
responsabilidade irdo motivar os trabalhadores.

Tabela 1 - Fatores Motivacionais de Herzberg

Fatores Extrinsecos ou Higiénicos Fatores Intrinsecos ou Motivacionais
- Politica de administracdo da empresa - Realizagdo pessoal
- Relagdes com o superior e subordinados |- Reconhecimento
- Renumeracéo - Conteudo do trabalho
- Relagdes com os pares - Responsabilidade e promocéao

- Condicdes trabalho

- Competéncias técnicas do enquadramento
- Estatuto na empresa

- Vida pessoal

Fonte: Herzberg (1962)
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2.3.4.3. Relacdo com a Teoria de Maslow

A teoria bifactorial de Herzberg esta intimamente relacionada com a teoria das
necessidades de Maslow. Em comparacdo, podemos observar que os fatores higiénicos
de Herzberg correspondem aos niveis inferiores da piramide de Maslow e que os fatores
motivacionais de Herzberg correspondem aos niveis superiores de Maslow (Sahito,
2017).

Existe uma relacdo de correspondéncia entre as quatro teorias de conteudo

apresentadas, pelo que essa relacdo pode ser observada na figura seguinte.

5. Necessidades

de Auto-raali = = Atividodes
2 Au alizagdo Crescimento Sucesso - bal
. (Growth) Poder Fatores desgfiante, varigdo, &
4. M dad ; e
Ecess_l ades moti
de Estima desenvolvimento

pessoal
MNecessidades
Sociais

2. Mecessidades
de Seguranca
sidades
Dgicas

Maslow Alderfer McClelland Herzberg

Figura 5 - Comparagéo das quatro teorias motivacionais de contetdo
Fonte: Adaptado de Cunha (2016, p. 133)

O conceito base de motivacdo é entdo uma forca interna de cada individuo, através
da qual este procura a concretizacdo de objetivos, de maneira a satisfazer as suas
necessidades. Podemos ver na figura acima apresentada que as necessidades de Existéncia
de Alderfer correspondem as necessidades fisiol6gicas e de seguranca de Maslow. As
necessidades de relacionamento de Alderfer e de afiliacdo de McClelland correspondem
as necessidades sociais de Maslow. Os fatores higiénicos de Herzberg sdo equivalentes
as necessidades fisiolégicas, de seguranga e sociais de Maslow. As necessidades de
estima e auto-realizacdo de Maslow compreendem as necessidades de crescimento de
Alderfer, necessidade de sucesso e poder de McClelland e aos fatores motivadores de
Herzberg (Cunha et al., 2016).
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2.4. Teorias de Processo

Segundo Cunha [et al] (2016, p. 121) “as teorias de processo analisam a motivagao
de uma forma mais dindmica, procuram essencialmente entender como se desenrola o
comportamento motivado”. EXistem quatro principais teorias de processo. A teoria da
equidade desenvolvida por John Stacy Adams nos anos 60 € baseada na percecdo dos

trabalhadores, acerca dos inputs e outputs do seu trabalho e esforco.

A teoria das expectativas desenvolvida por Victor H. Vroom em 1964 na sua obra,
Work and motivation, sugere que o comportamento de um individuo recai na expetativa

de retorno para cada input (Suciu, Mortan, & Lazar, 2013).

Em adicdo, a teoria de definicdo de objetivos de Locke baseia-se no efeito
motivador da existéncia de objetivos. Os objetivos ajudam os individuos a sentirem-se
necessarios e motivados.

Por ultimo, a teoria de reforco de Burrhus Frederick Skinner, defende que o
comportamento recompensado, tende a ser repetido, enquanto o comportamento punido,

tende a extinguir-se (Van Der Wagen, 2008).

2.4.1. Teoria do Reforco de Skinner

Segundo Van Der Wagen (2008), Skinner acreditava que a melhor maneira de
entender o comportamento humano era através da andlise das acOes e efeitos de cada
individuo. A teoria de Skinner defende que o comportamento recompensado tende a ser
repetido e o comportamento punido tende a ser extinto, com ressalva para este ultimo,
abordado em seguida.

Para Teixeira “o comportamento humano pode ser explicado em termos da
previsdo, positiva ou negativa, das consequéncias desse mesmo comportamento” (2017,
p. 202). O comportamento desejado deve ser recompensado, mas para 0 comportamento
nédo desejado, a punicdo deve ser evitada, de modo a ndo suscitar sentimentos de revolta.

Os empregadores podem usar o reforco de Skinner para motivar 0s seus
trabalhadores ao definir expetativas claras e razoaveis. O uso deste reforgo deve ser uma
experiéncia positiva, para ambos, empregado e empregador. A ndo defini¢cdo destas
expetativas e padrdes de evolucdo, tendem a frustrar os empregados e a reduzir a

probabilidade dos comportamentos desejados (VVan Der Wagen, 2008).
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2.4.2. Teorias das Expetativas de Vroom

Uma das explicagbes melhor aceites sobre motivacéo, € a teoria das expetativas
de Victor Vroom. Vroom prop0s esta teoria nos anos 60, como uma alternativa as teorias
de conteudo entdo publicadas. Vroom explica que a motivacédo é o produto de trés fatores
(Teixeira, 2017):

1. Expetativa, entendida como a probabilidade estimada em que o esforco
resultara no sucesso da tarefa em méos, tendo em conta que o individuo tem a
capacidade e 0s meios;

2. Valéncia, é o valor dado a uma determinada recompensa, pelas pessoas que
realizam a tarefa. O valor das recompensas varia consoante a percecao de cada
pessoa;

3. Instrumentalizacdo, medida em que uma recompensa em 1° grau, permite
acesso a uma recompensa em 2° grau. Por exemplo, um aluno esforga-se para
ter boas notas, para que possa acabar o curso e conseguir emprego. Do mesmo
modo um trabalhador podera esforcar-se para conseguir o aumento que tanto

deseja a fim de comprar um carro novo (Cunha et al., 2016).

Existe, entdo, a equagdo da motivacdo de Vroom:

Motivacao = Expetativa x Valéncia x Instrumentalizacéo

Se o valor de uma das partes da equacdo for zero, a motivagdo seré nula. Se a
expectativa de conseguir realizar a tarefa foi zero, mesmo que o individuo tenha uma
instrumentalizacdo e valéncia elevadas a motivacao serd nula. E o mesmo acontece nos

restantes fatores (Idem, 2016).

2.4.3. Modelo de Porter e Lawler

Um modelo mais complexo sobre motivacdo e as teorias das expetativas foi
desenvolvido por Porter e Lawler. Esta teoria defende a relacdo entre esforgo,
desempenho, recompensa e satisfagcdo (Teixeira, 2017).

O funcionamento do modelo traduz o seguinte:
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— O nivel de esfor¢o de um individuo depende do valor percecionado dado
a recompensa. Na expetativa pela recompensa, o esforco do empregado
aumenta o que leva a um melhor desempenho. E de referir, assim, o valor
atribuido a probabilidade de a recompensa se concretizar;

— O valor percecionado para a recompensa, depende se esta € de natureza
extrinseca (e.g. condicGes de trabalho e status) ou intrinseca (e.g.
sentimento de autorrealizagéo, satisfacéo pela tarefa);

— O desempenho do individuo depende de duas variantes, nomeadamente, a
sua capacidade de executar a tarefa com sucesso e a percecdo dessa mesma

capacidade.

F 3

Valor da
recompensa

Recompensas justas
percecionadas

Capacidade para
executar bem a R
tarefa ecompensas
intrinsecas A
L J ry v
L= Esfor += Desempenho |
&0 P s Satisfacdo
r Y \ J A
- Recompensas
Percecdo da extrinsecas
tarefa exigida Y

Possibilidade de
Recompensa

F 3

Figura 6 - Modelo de Porter e Lawler
Fonte: Adaptado de Teixeira (2017)

2.4.4. Teoria da Equidade de Adams

Desenvolvida por Stacy Adams, a teoria da equidade defende que um dos maiores
fatores que influenciam o desempenho e satisfagdo no ambiente de trabalho é a justica e
equidade. Em termos simples, a teoria refere que a equidade acontece quando o resultado
do empenho de um individuo € proporcional ao resultado do empenho de outro individuo.
E importante referir que embora o termo equidade possa estar associado a igualdade, o
significado de ambos os termos séo diferentes. Na medida em que igualdade significa que

dois individuos recebem a mesma recompensa e equidade significa que dois individuos
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possam receber uma recompensa em propor¢ao com o seu esfor¢o, mérito e ou trabalho
(Cunha et al., 2016).

Podemos ter, entdo, individuos que ndo se preocupam com a recompensa pelo seu
trabalho, mas fazem comparacGes com as recompensas recebidas pelos seus pares (Sousa
etal., 2012).

Tabela 2 - Principios da teoria da equidade

Recompensas pessoais _ Recompensa dos outros
_ : Comparagéo de equidade _
ContribuicGes pessoais Contribuic6es dos outros

Fonte: Sousa [et al.] (2012, p. 104)

A percecdo de um desequilibrio na equidade pode ser gerar tanto uma situacéo
positiva como negativa. “Em caso da perce¢do de ndo equidade, a motivagdo e emprenho
sofrem diminui¢des” (Carvalho et al., 2015). Se o individuo percecionar que pelo seu
trabalho, estara a ser pago em menor propor¢do do que 0s seus pares, este podera ter uma
reacdo negativa, e protestar ou baixar a sua produtividade. Caso contrario, se este
percecionar que pelo seu trabalho estara a ser pago em maior proporcao, a rea¢do podera
ser diferente (Silva, 2018).

2.4.5. Teoria da Defini¢do de Objetivos de Locke & Latham
De acordo com Locke e Latham (1991), a sua teoria de definicdo de objetivos é
baseada na observacgdo de que 0 comportamento humano é motivado pelas metas pessoais
de cada individuo. A sua pesquisa mostrou que com os objetivos certos, a motivacao e a
produtividade aumentam.
Segundo Cunha definicdo de objetivos aumenta a produtividade pois:
“- Dirige a atengdo para agOes relevantes do ponto de vista do alcance
dos objetivos.
- Conduz a niveis de esfor¢o mais elevados.
- Estimula o desenvolvimento de planos para o alcance dos objetivos.
- Estabelece prazos temporais para o alcance dos objetivos.
- Aumenta a persisténcia face a obstaculos ou dificuldades.
- Por terem quer ser atingido em periodos temporalmente delimitados, 0s

objetivos diminuem a possibilidade de procrastinagéo ” (2016, p. 144).
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De acordo com esta teoria, 0s objetivos mais eficazes sdo aqueles com as
caracteristicas que combinados resultam no acronimo SMART, que tém as seguintes
caracteristicas (Idem, 2016):

1. Especifico (specific and stretched), o objetivo deve estar bem definido,
desejavelmente deve ser quantitativo;

2. Mensuréavel (measurable), o objetivo deve ser passivel de ser medido, e
acompanhada a sua progressao;

3. Alcancavel (agreed and attainable), o objetivo deve ser desafiante de modo a
motivar o individuo, mas deve ser atingivel;

4. Realista (realistic), o objetivo ndo deve ser exagerado;

5. Com Prazos (timed), o objetivo deve ter prazo.

Apenas quando o individuo aceita a meta, podera acionar todos 0s mecanismos
(esforco, direcdo, persisténcia) que Ihe permitam alcancar os seus objetivos.
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CAPITULO 3 - MOTIVACAO EM CONTEXTO MILITAR

3.1. Introducéo

Antes de partir para o estudo proposto neste TIA, foi necessario analisar 0s
documentos que servem de base legal aos incentivos para o servigco militar, tal como os
estudos nacionais e internacionais existentes no campo da motivacao em contexto militar.
Pretende-se, assim, sintetizar as conclus@es dos estudos analisados por ordem cronoldgica

de publicacao.

3.2. Enquadramento Legal

Uma vez que os CFGCPE se destinam a formacdo das pracas para entrada nas
fileiras do Exército através do servico efetivo em regime de contrato e regime de
voluntariado, importa esclarecer estes termos e a sua base legal. Ambas as formas de
prestacdo de servico efetivo encontram fundamento na Lei de Servico Militar (Lei n°
174/99).

O servico efetivo é uma das trés opcOes de prestacdo de servigo militar (servico
efetivo, reserva de recrutamento e reserva de disponibilidade). “Entendido como
contributo para a defesa da Patria, € a situacdo dos cidaddos enquanto permanecem ao
servico das Forcas Armadas” (LSM, 1999, p. 6541). O servico efetivo abrange vérias
formas, servigo nos quadros permanentes, em regime de contrato ou em regime de
voluntariado.

Interessa a este estudo os dois ultimos regimes referidos. O regime de contrato
corresponde a prestacdo de servico militar voluntario por parte dos cidaddos durante um
periodo limitado, com vista a satisfacdo das necessidades das Forgas Armadas ou ao seu
eventual ingresso nos quadros permanentes. E o regime de voluntariado corresponde a
“assuncdo voluntaria de um vinculo as Forgas Armadas por um periodo de 12 meses,
incluindo o periodo de instrucéo, findo o qual o militar pode ingressar no servico efectivo
em regime de contrato” (LSM, 1999, p. 6541).

3.3. Relacéo entre Incentivos e Motivagao
Tal como observado por Cunha (2016) no seu estudo sobre o Quadro de Incentivos

a prestacao do servigo militar, a prestacdo de servigo efectivo nos regimes de contrato e
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de voluntariado deve ser incentivada pelo Estado. “As medidas de incentivo devem
motivar a assuncdo voluntaria da prestacdo de servico efectivo nos regimes de contrato e
de voluntariado” (AR, 1999, p.6547).

3.4. Regulamento de Incentivos a Prestacao do Servi¢o Militar RC/RV

O quadro de incentivos preconizado na Lei do Servico Militar € verificado pelo
Decreto-Lei n® 320-A/2000 de 15 de dezembro, tendo sofrido alteragcdes em 2004 e 2007.
Este regulamento de incentivos foi atualizado em 2018 pelo Decreto-Lei n° 76/2018 que
aborda os incentivos existentes a prestacdo do servico militar nos diferentes regimes de
contrato e voluntariado. O Regulamento de Incentivos prevé quatro tipos de incentivos,
apoios a obtencdo de qualificacBes escolares e profissionais, apoios financeiros e

materiais, apoios a insercdo no mercado de trabalho e apoios sociais e familiares.

3.4.1. Apoios a Obtencéo de QualificacGes Escolares e Profissionais

Relativamente a este tipo de apoio, o RI menciona que as FFAA, em colaboracéo
com a Direcdo-Geral de Recursos da Defesa Nacional (DGRDN) criam condi¢des para a
obtencdo de qualificacdes escolares ou profissionais de nivel 4, o que segundo o Quadro
Nacional de Qualificacdes equivale a “ensino secundario obtido por percursos de dupla
certificacdo ou ensino secundario vocacionado para prosseguimento de estudos de nivel
superior acrescido de estagio profissional”.

Ainda sobre este tipo de apoio, 0 RI prevé a promocdo e desenvolvimento de
programas de apoio ao estudo dos militares, a possibilidade de gozar do estatuto do
trabalhador-estudante, contingentes especiais e pagamento de propinas no acesso ao

ensino superior.

3.4.2. Apoios Financeiros e Materiais

Relativamente a este tipo de apoio, 0 RI preconiza o pagamento de uma prestacéo
pecunidria, consoante os diferentes regimes de contrato e tempos de servigo, de um
duodécimo por cada ano efetivo de servigo. Prevé, também, o direito a fardamento,
alojamento e alimentacéo gratuitos durante a formacéo, e em igualdade de termos com 0s
militares dos quadros permanentes apos o periodo de instru¢do militar (MDN, 2018, p.
4941).
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3.4.3. Apoios a Insercéo no Mercado de Trabalho

O RI prevé o direito as prestacfes de desemprego por periodo ndo superior a 30
meses, apoio a criacdo do emprego proprio ou empresa e acesso ao emprego publico.
Apoia na admissdo e no ingresso nos quadros permanentes dos ramos das FFAA e na
ocupacdo de postos de trabalho nos mapas de pessoal civil das FFAA. Apresenta,
condicBes favoraveis na admissdo aos quadros permanentes das forcas e servicos de
seguranga, 6rgdos de policia e bombeiros profissionais (Idem, 2018).

3.4.4. Apoios Sociais e Familiares

No que diz respeito ao apoio supracitado, o RI prevé assisténcia na doenga em
igualdade de termos com os militares dos quadros permanentes. Prevé apoios ao agregado
familiar com criancas em idade pré-escolar e acesso aos menores filhos de militares, aos
estabelecimentos de ensino militar, em igualdade de termos com os militares dos quadros

permanentes (Ibidem, 2018).

3.5. Estudos Motivacionais Internacionais

Em 1995 foi realizado um estudo por Elizabeth Ginexi para o Departamento de
Defesa Norte Americano, com base em entrevistas realizadas a novos recrutas durante o
processo de alistamento. Aos entrevistados foi dada a possibilidade de dar respostas
abertas, para que se conseguisse estudar em detalhe as raz6es que levavam ao seu ingresso
nas Forcas Armadas. Da analise das entrevistas, resultaram alguns fatores motivacionais
frequentemente mencionados como justificagdo para o ingresso, tais como a tradicdo
familiar, aperfeicoamento pessoal, melhoramento de capacidades, a possibilidade de dar
continuidade aos estudos, dificuldades financeiras, mudanca de vida e emprego estavel.
Foram ainda, mencionados a oportunidade de viajar, conhecer novas pessoas, o desafio e
servir a patria.

Em 2005, foi publicada por Furnham uma investigacéo de dois estudos, realizados
em dois paises, Reino Unido e Grécia. O primeiro estudo realizado sobre uma amostra de
314 pessoas, onde funcionarios britanicos completaram dois questionarios, o0 NEO-Five-
Factor Inventory (NEO-FFI) de 60 itens e o0 Work Values Questionnaire (WVQ) de 37
itens, medindo valores laborais intrinsecos e extrinsecos. O segundo estudo realizado,
com 0s mesmo questionarios, sobre uma amostra de 216 funcionarios gregos. Como

resultado deste estudo, foi concluida a existéncia de forte correlagdo entre certos tracos
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de personalidade e valores laborais. Do WVQ concluiu-se que 0s principais itens
motivacionais valorizados foram o sentimento de realizagéo, possibilidade de usar as suas
capacidade e competéncias, ter trabalho desafiante e aliciante, confianca e
reconhecimento pelo seu trabalho.

Em 2012 foi realizado um estudo por Ltz [et al] (2012), no &mbito dos fatores
motivacionais extrinsecos para a profissdo militar no Brasil. Este estudo teve como
autores académicos civis e militares, e uma amostra de 96 militares. Obteve-se a
conclusdo de que os fatores mais importantes para estes militares eram a satisfagcdo
familiar e renumeracéo adequada, revelando-se os fatores extrinsecos mais importantes
que os intrinsecos.

No estudo realizado por Helmus [et al] (2018), sobre as motivacdes e experiéncias
de pessoal recém alistado no exército dos Estados Unidos da América, com base em 81
entrevistas a militares no posto de soldado, esta equipa de investigacdo obteve como fator
determinante para a decisdo de ingresso, a familia, quer por histéria familiar ou por esta
prestar apoio nas suas decisdes. Os militares revelavam, ainda, interesse e motivagao em
alistar-se tendo em conta valores institucionais e ocupacionais. A vocacédo, o desejo de
aventura, os beneficios militares e os ordenados estaveis eram, também, alguns dos
principais motivos apresentados.

No estudo de Fransen (2019), sobre os fatores de motivacdo de ingresso no
exército norte americano e face a publicidade realizada pelo exército, apos anélise de
varias entrevistas, este autor concluiu que tanto durante o periodo 2001 a 2005
(fortemente influenciado pelo 11 de Setembro de 2001) como de 2006 a 2010 (declinio
no recrutamento militar), que apesar do exército norte americano seguir cada vez mais o
modelo ocupacional de Moskos (1977), ainda persistiam fatores motivacionais
institucionais e ndo apenas ocupacionais, mostrando-se os militares motivados por razdes

de ordem extrinseca e intrinseca.

3.6. Estudos Motivacionais Nacionais

No estudo realizado por Vale (2009), numa amostra de 200 militares, que teve
como objetivo “verificar as motivagdes que levam o0s jovens portugueses a ingressar no
Exército” nas varias classes (Pragas, Sargentos, Oficiais), este autor concluiu que o
ingresso dos militares na instituicdo deveu-se a “possibilidade de realizar missdes no

ambito da NATO e da ONU e pela facilidade de acesso aos Quadros Permanentes das
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Forcas Armadas, aos Quadros de Pracas da Guarda Nacional Republicana (GNR) e as
Forgas de Seguranca” (Vale, 2009, p. 3).

O estudo realizado por Machado (2010), de natureza quantitativa e qualitativa
sobre a atratividade ao ingresso para a classe de pracas do Exército, um dos objetivos
equacionados debrucava-se sobre os motivos de ingresso na categoria de Pracas. Neste
estudo realizado a uma amostra de 181 militares, chegou-se a conclusdo de que as
principais razGes apontadas para o ingresso na instituicdo sdo a necessidade de um
emprego e as possibilidades concedidas para continuar os estudos.

No estudo desenvolvido por Carvalho (2012) com o objetivo de avaliar as
motivacOes de oficiais subalternos no ingresso e permanéncias em tropas especiais
(Paraquedistas, OperacOes Especiais e Comandos), este autor realizou um trabalho de
investigacdo, implementando um questionario a 37 oficiais, e verificou que estes
apresentavam como principais motivacOes fatores motivacionais intrinsecos, tais como a
tipologia de operacdo, realizacdo a nivel profissional, identificagdo com os valores
institucionais, o estatuto, formacdo, treino e o espirito de camaradagem.

No estudo realizado por Costa (2012) a 278 militares da FA, este teve por base o
WVQ de Furnham sobre os fatores de motivacdo e satisfacdo especificos da Forca Aérea
Portuguesa (FA). Os seus resultados revelaram a existéncia de quatro dimensdes de
motivacdo: motivacdo extrinseca, motivagdo intrinseca, motivacdo institucional,
motivacao pela conveniéncia. Com o seu estudo concluiu que as motivacgdes intrinsecas
e institucionais sdo 0 mais importante fator na motivacao dos militares.

O estudo realizado por Conceicdo, (2014) sobre os fatores motivacionais que
levam os cidaddos a ingressar num Curso de Formacdo de Guardas, apds a andalise dos
dados de um questionério realizado a 437 formandos, demonstrou que os formandos
ingressaram no curso, principalmente, devido a fatores de ordem profissional ou
epistémicos, sendo que o primeiro pertence a motivacdo extrinseca e o segundo a
motivag&o intrinseca.

Sobre a caraterizacdo da motivagdo dos militares da GNR, numa amostra de 213
militares, Lourenco (2014) elaborou um estudo que concluiu que o interesse de servir o
interesse publico, as oportunidades de crescimento, o reconhecimento, o estatuto e
interesses pessoais foram os principais fatores motivacionais no ambiente de trabalho
destes profissionais.

No estudo realizado por Faustino (2014), este analisou a caraterizagdo dos

comportamentos de lideranca e a sua influéncia na motivagdo dos subordinados,
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implementado um questionario a 804 militares de varias unidades de Infantaria, na qual
chegou a conclusdo que os fatores motivacionais dos mesmos eram fortemente
influenciados por fatores de ordem intrinseca e institucional, tais como valoriza¢éo da
camaradagem, orgulho no uniforme, no servir a patria, possibilidade de interacdo com
outras pessoas e aumento do prestigio da instituicéo.

Martinez (2016), no seu estudo feito a uma amostra de 278 individuos, sobre a
motivacao no ingresso na Academia da FA, que teve por base 0 WVQ de Furnham (2005)
e a adaptacdo a FA por Costa (2012), constatou como preponderante o item “servir a
minha Pétria” e a apresentagdo de niveis superiores de “Motivagao Intrinseca” em relacao
a “Motivacao Extrinseca”. No seu estudo conseguiu corroborar as conclusdes obtidas por
Costa (2012).

Por fim em marco de 2019, foram tornados publicos dois estudos pela DGRDN,
com a coordenacao cientifica da Professora Helena Carreiras. O primeiro estudo sobre 0s
jovens e as forcas armadas, onde foram inquiridos jovens no decorrer do Dia da Defesa
Nacional (DDN). Este estudo apresenta dados relevantes, referindo que 45,8% dos jovens
no DDN tem interesse em ingressar nas FFAA, 13,2% ndo sabe e 41,0% ndo mostra
interesse. Outro dado apresentado foi a maior predisposicdo para ingresso, quanto menor
fosse o nivel de escolaridade, pelo que 31,9% dos jovens a frequentar o ensino superior
revelava interesse no ingresso, em contraste com 46,9% dos jovens com o 12° ano
concluidos e 59,8% dos jovens com o 9° ano de escolaridade. O estudo relativamente a
predisposicdo dos jovens para o ingresso nas FFAA, o distrito com maior nimero de
jovens, Lisboa, foi 0 que apresentou uma menor percentagem de interesse nas FFAA,
40,2%, seguindo-se o distrito de Faro e Porto com 43,7% e 44,8% respetivamente. Ainda
neste estudo, dentro dos jovens com interesse, 0s motivos apresentados pelos mesmos
para o ingresso no servico militar foram o gosto pela vida militar, a possibilidade de
participar em missfes humanitérias e de apoio a paz, a possibilidade de continuar a
estudar e concorrer aos quadros das FFAA e de Seguranca. No segundo estudo realizado
em 2016 sobre uma amostra de militares contratados, quando questionado sobre os
principais motivos justificativos do ingresso na vida militar de entre 14 itens possiveis,
0S que apresentaram maior importancia foram servir Portugal/participar na defesa e
representacdo do pais, a atracdo pelas atividades e missdes das FFAA, a atracdo pelos
valores militares e a possibilidade de concorrer as Forgas de Seguranca, havendo assim

uma forte correlagdo com os motivos do primeiro estudo.
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PARTE Il - PRATICA

CAPITULO 4 - METODOLOGIA DO TRABALHO DE CAMPO

4.1. Introducao

Neste capitulo iremos abordar todo o processo de concretizacao pratica deste TIA.
Comecando por esclarecer a natureza do estudo, o esquema de investigacdo, passando
pelos métodos e materiais utilizados, e acabando no inquérito por questionario e sua

estrutura.

4.2. Método de Abordagem
Enquanto estudo de natureza quantitativa, este centrou-se nos 136 militares RV e
RC que estavam a frequentar o CFGCPE, com o intuito de caraterizar esta populacdo e

0s motivos que levaram ao seu ingresso no Exercito.

Relativamente ao esquema de investigacdo, visivel no apéndice A, a investigacao
iniciou com a revisao da literatura, onde foram estudadas as teorias motivacionais que se
dividem em teorias de contetdo e de processo, como também a motivacdo em contexto
militar. Na motivacdo em contexto militar foi abordado a documentacdo legal,
nomeadamente o quadro de incentivos em vigor, foram também analisados estudos

realizados em ambito da motivacdo militar quer em contexto internacional como nacional.

Esta base tedrica de conhecimento permitiu a elaborag&o e posterior aplicacéo, de
um inquérito por questionario que abrange varios possiveis fatores de motivacao para o
ingresso no servigo militar, aos militares a frequentar a incorporacdo de pragas que teve
inicio a 20 de janeiro de 2020. Foi obtida uma amostra de 136 militares inquiridos,
distribuidos pelas trés Unidades que ministram este tipo de formagéo, o Regimento de
Infantaria 19 (R119) em Chaves, o Regimento de Apoio Militar de Emergéncia (RAME)
em Abrantes e 0 Regimento de Infantaria 1 (R11) em Beja.

A opcéo de inquirir os soldados recrutas ainda em formacao, e ndo as pracas ja em
exercicio de funcbes, deveu-se primeiramente a estes terem ingressado recentemente na
instituicdo e, deste modo, ndo serem condicionados pela experiéncia de trabalho. Em
segundo lugar, pela facilidade de contacto com os mesmos, ja que se encontravam

enquadrados por instrutores e concentrados em apenas trés unidades do pais.
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4.3. Métodos e Materiais

O questionario é constituido por duas partes, a primeira visa recolher dados
demogréficos, tais como sexo, idade, distrito de residéncia, estado civil, habilitacdes
literarias e situacdo profissional anterior. A segunda parte, num total de 67 itens, visou a
recolha de dados para tratamento e posterior analise. Estes itens foram de encontro as
perguntas derivadas, para que fosse possivel responder as mesmas.

Na recolha de informacéo, os point of contact (POC) foram os comandantes das
respetivas companhias de formacao, por este ser o escaldo hierarquico que tem dominio
sobre os pelotdes dos respetivos formandos. Foi estabelecido contacto com os
comandantes de companhia e autorizado, pelos respetivos comandantes de unidade, o
pedido de realizacdo de inquérito, procedendo-se posteriormente a realizacdo dos
questionarios. A aplicacdo dos mesmos, ocorreu presencialmente, no RI19 e no RI1,
tendo sido preenchidos em papel pelos inquiridos e devolvidos ao investigador. Por forca
do plano de contingéncias (COVID-19) do Exército e subsequente suspensdo dos
CFGCPE, no RAME os questionarios foram enviados por email aos formandos desta
unidade e realizados via online através da ferramenta Google Forms.

Os dados posteriormente obtidos foram tratados em software apropriado para
andlise de dados, na Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 22 deste

programa. (Pereira & Patricio, 2013).

4.4. Inquérito por Questionario

Segundo Quivy e Campenhoudt (1998), o inquérito por questionario consiste em
colocar uma série de perguntas a uma amostra de inquiridos, representativa de uma
populacdo, com vista a verificacdo de hipdteses. Normalmente devido ao avultado
namero de respostas, procede-se a um tratamento quantitativo dos dados.

O inqueérito por questionario, utilizado nesta investigacdo (Apéndice B), foi
concebido com vista a ir ao encontro das perguntas derivadas e hipdteses langadas no
Capitulo 1, para andlise de seis dimensdes: financeira, geografica, condi¢cdes de trabalho,
conhecimento sobre a instituicdo, valorizagcdo social e institucional (tabela 3). Desta

forma, € possivel fazer uma associagédo simples de cada item com a respetiva categoria.
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Tabela 3 - Relagdo entre Dimensdes, Itens e Perguntas Derivadas no Questionario

Dimenso6es Perguntas Derivadas

PD1: Qual é arelacdo entre os incentivos monetarios e a motivacao para

Financeira 0 ingresso ao CFGCPE?

PD2: Qual € a relacdo motivacional entre o local de colocacdo do militar

Geografica e 0 seu local de residéncia?

Condig0es de PD3: Em que medida o ambiente e as condi¢des de trabalho influenciam
Trabalho a motivacdo para o ingresso das pragas no Exército Portugués?

PD4: Em que medida o conhecimento sobre instituigdo militar

Conhecimento influéncia a motivacdo para o ingresso das pragcas no Exército

sobre a Instituicdo

Portugués?
i PD5: Em que medida a valorizagdo do militar pela sociedade civil,
Valorizacéao s . He X q Exéroi
Social influencia a motivacdo para 0 ingresso das pracas no Exército

Portugués?

PD6: Em que medida a possibilidade de progressdo na carreira e
Institucional realizagcdo de missdes influenciam a motivagdo para o ingresso das
pragas no Exército Portugués?

Para a compreensdo do modelo utilizado na andlise de dados, o Apéndice E
apresenta as componentes e as ligacdes as respetivas dimensdes. Neste contexto podemos
relacionar os itens com as componentes e uma ou mais componentes a cada dimensao. A
partir dos dados estatisticos de cada dimensdo € possivel confirmar cada hipbtese
levantada e responder a pergunta derivada que lhe esta associada. Com as perguntas
derivadas respondidas, a resposta para a questdo central podera ser encontrada, e dai

retiradas conclusoes.

27



CAPITULO 5 - ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS

5.1. Introducéo

Na realizacdo do inquérito por questionario, foi obtida uma percentagem de
resposta na ordem dos 97,8%. Apenas num dos regimentos ndo foi possivel efetuar o
questionario a todos os militares, devido a estes se encontrarem a receber apoio sanitario
(tabela 4).

Tabela 4 - Taxa de Respostas ao Inquérito por Questionario

Unidades Efetivo Respostas Respostas (%)
RI19 (Chaves) 49 49 100
RAME (Abrantes) 59 59 100
RI1 (Beja) 30 28 93,3
TOTAL 138 136 97,8

Neste capitulo pretende-se fazer uma andlise dos dados, comecando pela descricdo
da amostra, realizacdo da analise fatorial, verificacdo dos coeficientes de fiabilidade, a

analise descritiva, posterior confirmacdo de hipéteses e perguntas derivadas.

5.2.1. Caraterizagdo da Amostra

De forma simples e grafica, apresenta-se a caraterizacdo sociodemogréfica da
amostra com o objetivo de promover a familiarizacdo com a mesma. A populacédo
inquirida é constituida por 136 militares em formacdo, dos quais 79,41% sdo do sexo
masculino e 20,59% sdo do sexo feminino, conforme a figura 7. Como se pode verificar
pela figura 8, os inquiridos sdo maioritariamente solteiros, estando apenas 0,74% em
unido de facto. N&o foi identificado no inquerito, nenhum militar casado, divorciado ou

vilvo.
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Sexo Estado
M (iasculing Civil
E Feminino M sotteiro
Unido de
= Facto
Figura 7 - Distribuicéo por sexo Figura 8 - Distribuicéo por estado civil
Fonte: Elaboracdo propria Fonte: Elaboracéo propria

Na figura 9, é possivel observar a distribuicdo geografica dos inquiridos por
distrito de residéncia, bem como as respetivas frequéncias, que se traduzem no nimero
de individuos atribuidos a cada distrito. Estes dados sdo congruentes com o padrdo de
desenvolvimento do pais, podendo constatar-se que os centros urbanos da Grande Lisboa
e do Grande Porto sdo os que mais jovens tem a frequentar o primeiro CFGCPE de 2020.
O distrito de Santarém representa, também, uma significativa parcela da nossa amostra
com 14 inquiridos. Por outro lado, os distritos de Castelo Branco e Coimbra séo os que

representam parcelas menores na amostra, com apenas 3 militares.

Viana do Castelo
Vila Real

Distrito de Residéncia

¥

N2 de Inquiridos - .
0 23

Contagem

Figura 9 — Contagem por Distrito de residéncia

Fonte: Elaboragéo propria
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Relativamente a idade, podemos verificar pela figura 10, que os inquiridos tém
maioritariamente uma idade compreendida entre os 18 e 20 anos de idade, representado
esta faixa etaria uma percentagem cumulativa de 70,58%. Os militares com 21 ou mais

anos de idade representam 29,41% da amostra inquirida.

Idade

1 | |
0% 10,0% 20,0% 30,0%

Percentagem

Figura 10 - Distribui¢do por idades Fonte:

Elaboracdo propria

No que concerne ao nivel de escolaridade , € possivel verificar (Figura 11) que a
grande maioria concluiu 0 12° ano (77,9%), seguindo-se do 9° ano (18,4%) e uma menor
percentagem assinalou ter estudos superiores (3,7%). E, ainda, possivel verificar que o
nivel de escolaridade é maior no sexo feminino (92,86%) sobrepondo-se ao sexo
masculino (74,07%), No que diz respeito a frequéncia de ensino superior podemos
observar uma representacdo masculina de 4,63%, ndo se verificando nenhuma
representacdo do sexo feminino.

Sexo

" Ens. Sup. EIFeminino
@ Wiasculing
!3-.-5

| .
m &
= E 12% ano
=a 92 5a%
ox
o _l
I

59 ano

| T | T
0% 20,0% 40,0% £0,0% 80,0% 100,0%

Percentagem
Figura 11 - Distribuigéo por habilitagGes literarias e sexo

Fonte: Elaboracao propria
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Relativamente a situacdo profissional anterior dos militares, e como exposto na
figura 12, constata-se que 38,2% eram estudantes, 8,1% eram trabalhadores estudantes,
38,2% estavam empregados e 15,4% desempregados. N&o se observam discrepancias
significativas entre ambos 0s sexos, apenas nos empregados, onde os militares do sexo

feminino se sobrepdem aos do sexo masculino numa diferenca que ultrapassa 0s 5%.

15 74% Sexo

Desempregado i
pred 4,29% .Femlnln_u
W Masculine

37,04%
42 86%

Empregado

Trabalhador-estudante
T 14%
38,89%
Estudante
35 T%

I | | I 1 I
0% 100%  200%  300%  400%  500%

Situagio Profissional
Anterior

Percentagem

Figura 12 - Situac&o profissional anterior

Fonte: Elaboracdo propria

5.3. Analise Fatorial

Segundo Favero, Belfiore, Silva, e Chan (2009), a analise fatorial € uma técnica
de anélise estatistica que visa facilitar a interpretacdo de dados. O principal objetivo da
analise fatorial é simplificar a analise de um grande nimero de itens (variaveis), de modo
a que estes sejam agrupados em componentes (fatores) por semelhanca estatistica. Os
itens de cada componente devem ser fortemente correlacionados entre si, e ter uma fraca
corre¢do com os itens fora da sua componente.

Esta analise também permite verificar quais as componentes que poderemos
associar a cada dimens&o, se estas coincidem com os itens da tabela 3 e posteriormente
relacionar cada componente com as perguntas derivadas (Figura 13).

Na anélise fatorial efetuada, optou-se pelo algoritmo de rotagcdo Varimax com o

maximo de 25 iteragdes, suprimindo os coeficientes pequenos para os valores absolutos
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<0.4, de modo a atingir a solugdo otima. Da matriz resultante (Apéndice C) podemos

verificar a existéncia de 16 componentes.

Tendo em conta que cada item apenas pode pertencer a uma componente, para 0s
itens que tiveram coeficiente significante em mais que uma componente, foi necessario
escolher a qual pertenceriam. Como resultado, foram selecionadas 10 componentes
independentes de anéalise (Tabela 5) e foram excluidos os itens 8, 12, 13, 18, 19, 42, 45,
49 e 67 por ndo apresentarem um coeficiente significativo com nenhuma componente ou

formarem componentes singulares (componente de um so item).

Tabela 5 - Componentes da Analise Fatorial

Componente Itens
Ambiente e Condigdes de Trabalho (20, 23112??223332; 423552??62??7 §8402)9’ 30,
CondicGes Financeiras (1,2,3,4,5e6)
Area de Residéncia (7,14, 15,16 e 17)
Familia e Amigos (58, 59, 61 e 64)
Valorizacdo Social (54, 55, 60, 62, 63, 65 e 66)
Conhecimento e Continuacao de Estudos (43, 44, 46, 51, 52 e 53)
Obter Emprego (9,10 e 11)
Valorizacdo Pessoal (56 e 57)
Evolucéo na Carreira (47 e 48)
Institucional (38, 39, 41 e 50)

Os rotulos dados as componentes devem-se aos itens que estas englobam. A titulo
de exemplo, a componente “ambiente e condi¢cdes de trabalho” engloba itens, tais como,
“ter um bom relacionamento com os meus camaradas” ou “sentir-me bem com o meu
trabalho”. Ja a componente “familia e amigos”, contém itens, tais como, “os meus
familiares tém orgulho ao me verem fardado” ou “os meus amigos e familiares
incentivaram a minha escolha profissional”. E a componente “institucional” inclui itens,
tais como, “ter um trabalho aliciante e desafiante” e “possibilidade de efetuar missdes no
ambito da NATO e da ONU”.

A partir das componentes resultantes, podemos entdo seguir para um modelo de
analise mais simples relacionando as componentes com as dimensdes, com as PD e com
a QC, tal como mostra a figura 13. Apesar dos itens ndo coincidirem completamente com

as dimens@es propostas, através das componentes é possivel fazer essa correlacéo.
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COMPONENTE A

COMPONENTE B

COMPONENTE C DIMENSAO 1

COMPONENTE D DIMENSAO 2

COMPONENTE E DIMENSAO 3

COMPONENTE F

Y Y Y Y
ANALISE FATORIAL ANALISE DESCRITIVA RESPOSTA AS PD RESPOSTA A QC
Figura 13 - Relagao entre Analise Fatorial, Analise Descritiva, PDs e QC

Fonte: Elaboracdo prdpria

Segundo Cronbach (1951), qualquer investigacéo baseada em dados quantitativos,
deve ter em atencdo a confiabilidade dos dados obtidos. O coeficiente de consisténcia
interna de Cronbach para cada componente apresentado na tabela 6 confirma o
agrupamento de itens conseguido na andlise fatorial. Segundo Cortina (1993), um teste
tem valor apropriado quando o seu a < 0,70. Podemos observar que todos os fatores tém
um alfa superior a 0,70 e a remocédo de qualquer item ndo aumenta o valor do Alfa de
Cronbach (Apéndice D).

Tabela 6 -Coeficiente de Consisténcia Interna, Alfa de Chronbach

Componentes Alfa de Cronbach
Ambiente e Condicbes de Trabalho 0,994
Condic¢6es Financeiras 0,884
Area de Residéncia 0,830
Familia e Amigos 0,810
Valorizacdo Social 0,828
Conhecimento e Continuacdo de Estudos 0,769
Obter Emprego 0,762
Valorizacdo Pessoal 0,951
Evolucdo na Carreira 0,710
Institucional 0,727

33



5.4. Analise Descritiva por Componentes

Neste subcapitulo é apresentada a andlise estatistica relativamente aos dados
recolhidos, que segue um racional de ordenacdo por dimensdes, com inicio na analise da
dimensdo financeira, seguida da dimensdo geografica, condi¢bes de trabalho,
conhecimento sobre a instituicdo, valorizacao social e institucional.

Os dados apresentados sao interpretados numa escala de 1 a 5, correspondendo 1
a “sem importancia” e 5 a “extremamente importante”,

Relativamente a componente “condi¢des financeiras”, composta por seis itens
(figura 14), podemos verificar que o item “o vencimento do posto de soldado”, teve o
valor mais baixo com 3,18 de média, e o item “satisfacdo com as regalias e beneficios
concedidos” apresenta o valor mais alto deste agrupamento com 3,80 de média. Os
restantes itens apresentam valores semelhantes e compreendidos entre estas médias. O

valor médio desta componente ¢ de 3,58.

G. Ter um vencimento igual ou superior ao geralmerte
praticados em Portugal

5. Ter um nivel de renumeragdo justo face & minha
carga de trabalho

4. Satisfagio com as regalias e beneficios concedidos
3. Com o meu vencimento consegquir ter poupancas
2. O meu vencimento cobrir todas as minhas despesas

1. 0 vencimento do posto de soldado

Valores

Figura 14 - Médias da componente “condi¢ées financeiras”

Fonte: Elaboracdo propria

Ao analisarmos a tabela 7 por nivel de escolaridade, situacao profissional anterior
e por sexo, obtemos dados significativos. Os militares com o 9° ano de escolaridade séo
aqueles que apresentam os fatores financeiros como mais importantes, com uma média
amostral de 3,70, verificando-se uma tendéncia de descida da importancia deste fator,
guanto mais alto é o nivel de escolaridade.

Relativamente a situacdo profissional anterior, a categoria “estudante” revela uma
media de 3,87, sucedendo a de “empregado” (3,50), “trabalhador-estudante” (3,45) e
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desempregado com 3,17. Relativamente ao sexo, o feminino apresenta uma média

superior ao masculino, em todos os itens, com 3,74 e 3,54 respetivamente.

Tabela 7 - Média amostral da componente “condi¢ées financeiras”

Itens 1 2 3 4 5 6 Xm
92 ano 3,20 3,68 3,60 3,88 3,84 4,00 3,70
1292 ano 3,18 3,69 3,52 3,80 3,63 3,57 3,57
Ens. Sup. 2,80 3,20 3,00 3,20 3,40 3,20 3,13
Estudante 3,42 4,04 4,02 3,92 3,94 3,85 3,87
Empregado 3,13 3,56 3,19 3,85 3,65 3,60 3,50
Trabalhador-estudante 3,00 3,45 3,36 3,82 3,36 3,73 3,45
Desempregado 2,81 3,19 3,24 3,38 3,19 3,24 3,17
Feminino 3,39 3,68 3,93 3,93 3,75 3,75 3,74
Masculino 3,13 3,68 3,43 3,77 3,65 3,62 3,54
TOTAL 3,18 3,68 3,53 3,80 3,67 3,65 3,58

Na componente “obter emprego” (figura 15), é possivel observar que o item “obter
ou mudar de emprego” surge com o valor mais baixo desta componente (3,26), seguindo-
se item “obter um trabalho que me proporciona emprego estdvel” (4,04) e do item “ter
oportunidade para aumentar o salario base” (4,05). O valor médio desta componente é de
3,79.

11. Ter oportunidade para aumentar o salario base

10. Obter um trabalho gue me proporciona emprega
estavel

9. Obter ou mudar de emprago

I 1 T T T I
0 1 2 3 4 3

Valores

Figura 15 - Médias da componente "obter emprego"

Fonte: Elaboracao propria

Se observarmos a tabela 8 com as médias amostrais desta componente, podemos
verificar a continuagdo das tendéncias na componente “condigdes financeiras”. Com o
nivel de escolaridade “9° ano” a apresentar o valor de motivagdo mais alto (4,15),

seguindo-se do “12° ano” com 3,71 e do “ensino superior” com 3,53.
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Ao nivel da situacdo profissional anterior, a categoria “estudante” aponta para o
maior valor deste grupo (3,91), seguindo-se de “empregado” (3,81), “trabalhador-
estudante” (3,76) e de “desempregado” com 3,49. No entanto, ao nivel de cada item,
quando avaliados individualmente, ndo se segue uma tendéncia clara. No que diz respeito

a0 sexo “masculino” e “feminino”, a discrepancia ndo se revela significativa.

Tabela 8 - Média amostral da componente "obter emprego™

Itens 9 10 11 Xm
92 ano 3,56 4,36 4,52 4,15
122 ano 3,20 3,98 3,95 3,71
Ens. Sup. 3,00 3,80 3,80 3,53
Estudante 3,31 4,23 4,19 3,91
Empregado 3,37 3,98 4,08 3,81
Trabalhador-estudante 2,82 4,09 4,36 3,76
Desempregado 3,19 3,76 3,52 3,49
Feminino 3,32 4,07 4,00 3,80
Masculino 3,26 4,05 4,07 3,79
TOTAL 3,24 4,04 4,05 3,79

(194

Na componente “area de residéncia” (figura 16), o item “ter um vencimento igual
ou superior aos da minha 4rea de residéncia” apresenta o valor mais baixo (2,93) e o item
“custo dos transportes entre casa e o trabalho” o valor mais alto com 3,63. Os restantes

itens situam-se entre entres dois valores e o0 valor médio desta componente é de 3,36.

17. Custo dos transportes entre casa e trabalho

16. Método de transporte das viagens entre casa e
trabalho

15. Tempo das viagens gue fago para o trabalho

14. Conseguir ir a casa todos os dias ao fim do dia de
trabalho

7. Ter um vencimenta igual ou superior aos da minha
area de residencia

I T I I
0 1 2 3 4

Valores

Figura 16 - Médias da componente "area de residéncia"

Fonte: Elaboracao propria
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Ao analisar os subgrupos (tabela 9), verifica-se que 0 nivel de escolaridade o “9°
ano” apresenta o valor mais alto (3,62), seguindo uma tendéncia decrescente até ao nivel
de escolaridade “ensino superior” com 2,80.

Relativamente a situacdo profissional anterior, “estudante” apresenta o valor mais
alto (3,44) e as categorias “empregado” e “trabalhador-estudante” valores igualmente
préximos ao longo de todos os itens. A categoria “desempregado” exibe o menor valor
de motivacéo (3,10).

Ao nivel de sexo, 0 “feminino” mostra um valor de 3,32 nesta componente e 0

“masculino” 3,37.

Tabela 9 - Média amostral da componente "area de residéncia”

Itens 7 14 15 16 17 Xm
92 ano 3,36 3,68 3,56 3,64 3,88 3,62
122 ano 2,84 3,50 3,34 3,33 3,57 3,32
Ens. Sup. 2,40 2,80 2,80 2,60 3,40 2,80
Estudante 2,94 3,60 3,46 3,44 3,77 3,44
Empregado 2,96 3,56 3,33 3,40 3,58 3,37
Trabalhador-estudante 3,09 3,36 3,36 3,27 4,00 3,42
Desempregado 2,76 3,19 3,19 3,14 3,24 3,10
Feminino 2,93 3,07 3,32 3,54 3,75 3,32
Masculino 2,94 3,61 3,37 3,32 3,60 3,37
TOTAL 2,92 3,50 3,36 3,37 3,63 3,36

No que diz respeito a componente “ambiente e condigdes de trabalho” (figura 17),
a grande maioria dos itens apresenta valores altos, mas apenas os itens “condic¢Ges das
minhas instalagdes” e “oportunidade de realizar tarefas variadas” mostram valores abaixo
de 4,00 com 3,98 e 3,99 respetivamente. Todos 0s outros itens exibem valores acima de
4,00. O item “possibilidade de evoluir profissionalmente” soma o valor mais alto (4,60),
seguindo-se de “ter um bom relacionamento com os meus camaradas” (4,58) e “sentir-
me bem com o meu trabalho com 4,57. O valor médio desta componente é de 4,31.

Nesta componente, por ser a que demonstrou um maior agrupamento de itens na

analise fatorial, torna-se importante a necessidade de uma andlise por subgrupos.
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40. Oportunidade de usar as minhas habilidades e competéncias
37. Servir a minha patria

36. Ter oportunidade de praticar atividades fisicas

35, Cooperar comn outras pessoas

34. Ter superiores hieramuicos competentes

33. Oportunidade de realizar tarefas varadas

32. Sertimento de realizagdo pessoal

31. Oportunidade de usar as minhas competéncias

30. Sentir-me berm com o meu trabalho

20. Escolha de especialidade em 17 opgdo

28. Apoio médico pelo Hospital das Forgas Ammadas

27. Usar o subsisterna de salde AD

26. Possibilidade de ewvoluir profissionalmente

28, Ter um bom relacionaments com 0% meus superores

24, Ter um bom relacionamento com o5 meus camaradas

23. Ter um born ambiente de trabalho

22. Oportunidade de receber formagdes profissionais e cursos
21. Oportunidade de continuar a estuda

20. Condigies das minhas instalagies

T
0 1 2 3

= —
on

Valores

Figura 17 - Médias da componente "ambiente e condi¢des de trabalho™

Fonte: Elaboracdo propria

Na tabela 10 é possivel analisar os valores para cada subgrupo, por nivel de
escolaridade, situacdo profissional anterior e sexo. Na andlise por subgrupos ao nivel das
habilitacbes literarias, podemos observar que, apesar da tendéncia para o valor de
motivacdo ser superior quanto menor forem as habilitacdes literarias, o item 33
“oportunidade de realizar tarefas variadas” apresenta um valor superior na categoria “12°
ano” do que no “9° ano”, diferenca esta de 0,23. Do mesmo modo, 0s militares com
“ensino superior” apresentam nos itens 21 “oportunidade de continuar a estudar”, 23 “ter
um bom ambiente de trabalho”, 34 “ter superiores hierdrquicos competentes” e 37 “servir
a minha patria”, valores superiores aos militares com o “12° ano”. A diferenca em todos

estes quatro itens revela-se igual ou superior a 0,30.

Relativamente a situacdo profissional, a categoria “estudante” continua a Ser
representativa com um valor de motivagdo neste subgrupo de 4,42, seguindo-se a de

“empregado” (4,34), “desempregado” (4,15) e “trabalhador-estudante” (3,96).
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Relativamente ao sexo, o “feminino” (4,46) apresenta um valor superior ao

“masculino” (4,27), sendo essa diferenga em média de 0,19. Apenas nos itens 24 “ter um

bom relacionamento com os meus camaradas”, 25 “ter um bom relacionamento com os

meus superiores ¢ 36 “ter oportunidade de praticar atividades fisicas”, o “masculino”

mostra valores superiores, sendo essa diferenca mais acentuada no item “ter oportunidade

de praticar atividade fisica”, com uma diferenca média de 0,27.

Tabela 10 - Média amostral da componente "ambiente e condicOes de trabalho"

Itens 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 40 Xm
92 ano 420 4,60 4,64 456 4,58 4,44 476 4,00 4,08 432 4,60 456 4,36 3,80 456 4,20 425 4,72 4,40 4,40
122ano 3,94 390 423 430 458 4,49 455 4,08 410 422 456 4,30 4,47 4,03 434 425 425 450 4,37 4,29
Ens. Sup. 3,40 420 420 4,60 4,40 4,60 4,60 3,60 4,00 4,00 4,40 3,80 4,40 4,00 460 3,80 4,20 4,80 4,00 4,19
Estudante 4,17 4,10 4,46 452 4,67 458 4,73 4,08 431 429 4,67 4,44 450 421 4,60 431 431 4,42 454 442
Empregado 4,04 4,08 4,27 435 4,63 454 463 4,19 4,10 431 4,60 437 450 3,85 4,33 4,31 438 4,65 435 4,34
Trabalhador-estudante 3,27 4,00 4,00 4,09 4,00 4,18 436 3,82 391 4,00 4,18 4,00 4,09 3,64 4,18 364 3,70 4,18 382 3,96
Desempregado 3,71 3,86 4,19 4,14 448 429 429 3,75 3,67 4,05 4,43 4,14 4,38 4,00 419 4,14 4,05 4,86 4,29 4,15
Feminino 4,00 4,39 454 450 454 446 482 425 4,32 439 4,86 4,64 4,79 425 4,46 4,32 4,04 4,64 457 4,46
Masculino 3,97 395 425 432 459 449 454 4,00 4,04 420 4,49 425 4,36 3,93 438 420 431 454 431 427
TOTAL 398 4,04 431 436 458 4,49 460 4,05 410 424 457 433 4,45 3,99 440 423 425 456 437 431

Na componente “conhecimento”, composta por seis itens (figura 18), podemos

verificar que o item “acesso a informacéo sobre a progressao na carreira militar”, teve o

valor mais alto com 4,25 de média, e o item “ter ido ao dia da Defesa Nacional” o valor

mais baixo deste agrupamento com 3,58 de média. Os restantes itens rodam este intervalo

e o0 valor médio desta componente é de 3,80.

52. Ter ido ao dia da Defesa Macional

51. Acesso a informagio sobre a pl'ugrgsséq_na
carreira miltar

a0. Possibilidade de ir para tropas especiais

48. Ter desconto nas tarifas em transportes coletivos

44 Ter um cortingente especial de acesso ao ensino
superior para miltares

43. Conseguir o estatuto de trabalhador-estudante

Valores

Figura 18 - Médias da componente “conhecimento”

Fonte: Elaboracao propria
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Na tabela 11, os valores apresentados para os militares com “9° ano” e para o “12°

ano” diferem em 0,26. Os militares com “ensino superior” revelam uma média de 3,97.

Relativamente aos militares na sua situacdo profissional anterior, as diferentes
categorias nao apresentam valores muito dispares. A categoria “estudante” exibe o valor
mais alto e a categoria “desempregado” o valor mais baixo, com 3,86 e 3,72,

respetivamente.

Por sexo, os valores ndo apresentam diferencas significativas.

Tabela 11 - Média amostral da componente "conhecimento™

Itens 43 44 46 51 52 53 Xm
92 ano 412 396 404 432 352 408 401
122 ano 3,40 3,53 4,10 4,25 3,39 3,80 3,75
Ens. Sup. 4,40 4,40 3,60 4,00 3,80 3,60 3,97
Estudante 383 38 417 437 308 387 3gp
Empregado 340 350 408 413 373 387 379
Trabalhador-estudante 3,45 373 355 436 391 400 383
Desempregado 3,48 352 414 419 333 367 372
Feminino 3,68 3,68 4,11 4,14 3,43 3,71 3.79
Masculino 3,56 365 407 428 344 38 331
TOTAL 3,57 3,64 4,07 4,25 3,43 3,84 3,80

Na componente “familia ¢ amigos” (figura 19), podemos verificar que todos 0s
itens destacam valores superiores a 4,00,sendo que o item “os meus amigos e familiares
incentivarem aminha escolha profissional” apesenta o valor mais baixo nesta componente
(4,36), e o item “os meus familiares terem orgulho ao me verem fardado” o valor mais

alto com 4,58. O valor médio desta componente é 4,45.

G4 . Ter um vida pessoaliprofissional equilibracla

61. Ser reconhecimento pelo nogso trabalho

59. Os meus amigos e familiares incentivarem a minha
escolha profissional

28, Os meus familiares terem orgulho ao me verem
fardaco

Valores

Figura 19 - Médias da componente "familia e amigos"

Fonte: Elaboracao propria
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A média amostral por habilitacdes literarias, identifica o “9° ano” com o valor
mais alto (4,55) seguido do “12° ano” (4,47) e do “ensino superior” (3,55). Os militares
da categoria “ensino superior” apresentam um valor significativamente inferior aos
restantes, sendo esta diferenca de 1,00 e 0,93.

Quando analisada a perspetiva da situacdo profissional anterior, as diferencas néo
sdo tao significativas, tendo a categoria “estudante” o valor mais alto de 4,51 e a categoria

“desempregado” o valor mais baixo de 4,38.

Na analise por sexo, 0 “feminino” apresenta 4,55 e o “masculino” 4,43 (tabela 12).

Tabela 12 - Média amostral da componente "familia e amigos"

Itens 58 59 61 64 Xm
92 ano 4,76 4,44 4,60 4,40 4,55
122 ano 4,60 4,39 4,47 4,41 4,47
Ens. Sup. 3,20 3,20 3,80 4,00 3,55
Estudante 4,60 4,56 4,58 4,31 4,51
Empregado 4,60 4,29 4,37 4,38 4,41
Trabalhador-estudante 4,27 4,36 4,73 4,73 4,52
Desempregado 4,67 4,05 4,33 4,48 4,38
Feminino 4,79 4,5 4,57 4,36 4,55
Masculino 4,53 4,32 4,44 4,41 4,43
TOTAL 4,58 4,36 4,47 4,40 4,45

Na componente “valorizagdo social”, evidenciada na figura 20, podemos observar
que o item “a experiéncia de trabalho que irei adquirir” apresenta o valor mais alto desta
componente (4,50), seguindo-se do item “contribuir para a sociedade” e do item “a
experiéncia militar ser um ponto forte na candidatura de um novo emprego”, ambos com
4,43. O item “estar inserido numa organiza¢ao muito reconhecida e respeitada” encontra-
se ameio desta componente com 4,40. Os itens com os valores mais baixos sao “a imagem
que meios de comunicacdao retratam dos militares” (4,30), “a profissdo militar ser
prestigiante” (4,24) e “ter um trabalho de estatuo elevado na sociedade” (4,16). O valor

médio desta componente é de 4,35.
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G6. Contribuir para a sociedade

5. Estar inserido numa organizagio muito reconhecida
e respeitada

63. Ter um trabalho de estatuto elevado na sociedads

B2. A imagem gue meios de comunicagdo retratam dos
militares

60. Experiéncia de trabalho gue irei adguirir

55. A experiéncia miltar ser um ponto forte na
candiclatura de um novo emprego

54, A profissao militar ser prestigiante

Valores

Figura 20 - Médias da componente "valorizacdo social"

Fonte: Elaboracao prdpria

Na tabela 13, observamos que a categoria “9° ano” e “12° ano” tém medias

ponderadas finais quase idénticas de 4,37 e 4,36, respetivamente, e apenas os militares

com “ensino superior” apresentam valores mais baixos (3,97).

Na andlise efetuada relativa a situacdo profissional anterior, a categoria

“estudante” revela o valor mais alto (4,43), e a categoria “desempregado” o valor mais

abaixo com 4,17.

A analise por subgrupo de género mostrou que ambos 0s sexos apresentam valores

semelhantes, sendo a diferenca da média ponderada de apenas 0,03.

Tabela 13 - Média amostral da componente "valorizagéo social”

Itens 54 55 60 62 63 65 66 Xm
92 ano 4,24 4,32 4,48 4,32 4,24 4,48 4,52 4,37
122 ano 4,25 4,46 4,53 4,3 4,17 4,40 4,40 4,36
Ens. Sup. 3,80 4,20 3,80 4,20 3,40 3,80 4,60 3,97
Estudante 4,40 4,52 4,69 4,37 4,19 4,46 4,40 4,43
Empregado 4,19 4,42 446 423 413 440 450 4,34
Trabalhador-estudante 4,27 4,45 4,27 4,27 4,36 4,27 4,73 4,38
Desempregado 3,90 4,19 424 433 405 429 419 4,17
Feminino 4,25 4,43 4,64 4,18 4,11 4,32 4,39 4,33
Masculino 4,23 4,43 4,46 4,33 4,18 4,42 4,44 4,36
TOTAL 4,24 4,43 4,50 4,30 4,16 4,40 4,43 4,35
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Na componente acerca da “valorizagdo pessoal” (figura 21), surgem apenas dois
itens. Apesar de ser uma componente pequena, ambos os itens apresentam valores acima
dos 4,50. O item “ter orgulho na farda que isto” tem um valor de 4,71 e o item “ter orgulho

em ser militar” tem um valor de 4,66. O valor médio desta componente ¢ de 4,69.

57. Ter orgulho na farda gue visto

56. Ter orgulho de ser militar

I
a 1 2 3 4 =

Valores
Figura 21 - Médias da componente "valorizacéo pessoal

Fonte: Elaboracéo propria

Na tabela 14, os valores apresentados para 0s militares com “9° ano” e com o “12°
ano” sdo muito semelhantes, de 4,68 ¢ 4,70, respetivamente. Apenas os militares com
“ensino superior’” exibem um valor superior de 4,50.

No que diz respeito aos militares na sua situacédo profissional anterior, a categoria
de “estudante” tem um valor de 4,73, destacando-se neste subgrupo. A esta categoria,
seguem-se as categorias de “empregado” (4,69), “desempregado” (4,64) e “trabalhador-
estudante” (4,55).

Por sexo, a diferenca é ligeiramente mais notoria (0,28). Com o sexo feminino a

exibir um valor mais alto (4,91) e o sexo masculino um valor mais baixo (4,63).

Tabela 14 - Média amostral da componente "valorizagdo pessoal”

Itens 56 57 Xm
92 ano 4,64 4,72 4,68
122 ano 4,68 4,71 4,70
Ens. Sup. 4,40 4,60 4,50
Estudante 4,73 4,73 4,73
Empregado 4,67 4,71 4,69
Trabalhador-estudante 4,36 4,73 4,55
Desempregado 4,62 4,67 4,64
Feminino 4,89 4,93 4,91
Masculino 4,60 4,66 4,63
TOTAL 4,66 4,71 4,69
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Na figura 22 podemos verificar que o valor que os militares atribuem a
componente “evolu¢do na carreira”, através da “possibilidade de acesso a Academia
Militar”, é de 3,99 e a “possibilidade de acesso a Escola de Sargentos” o valor de 4,26. O

valor médio desta componente ¢ de 4,12.

48, Possibilidade de acesso § Academia Miltar

47. Possibilidade de acesso & Escola de Sargentos

T
0 1 2 3 4 3

Valores
Figura 22 - Médias da componente "evolugéo na carreira"

Fonte: Elaboracdo propria

Na tabela 15, podemos analisar a componente “evolu¢do na carreira” por
subgrupos. E possivel verificar uma inversio da tendéncia de motivacio verificada nas
outras componentes, com os militares que pertencem a categoria “ensino superior” (4,70)
a atribuir um valor significativamente mais alto do que os militares pertencentes as
categorias “9° ano” (4,22) e “12° ano” (4,07).

Relativamente a situacdo profissional anterior ao ingresso, os militares
pertencentes a categoria “trabalhador-estudante” apresentam um valor superior (4,41), e
a categoria “desemprego” o valor mais baixo com 3,79.

As diferencas de valores entre o sexo “feminino” e “masculino” ndo sao

significativas, com o “masculino” a apresentar 4,11 e o “feminino” a apresentar 4,18.

Tabela 15 - Média amostral da componente "evolucdo na carreira"

Itens 47 48 Xm
92 ano 4,32 4,12 4,22
122 ano 4,23 3,91 4,07
Ens. Sup. 4,40 5,00 4,70
Estudante 4,35 4,08 4,21
Empregado 4,17 4,04 4,11
Trabalhador-estudante 4,18 4,64 4,41
Desempregado 4,29 3,29 3,79
Feminino 4,39 3,96 4,18
Masculino 4,22 3,99 4,11
TOTAL 4,26 3,99 4,12
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Na componente “institucional” (figura 23), podemos verificar que o item “ter um
trabalho aliciante” (4,26) se destaca com o valor mais alto dentro desta componente, e 0

item com o valor mais baixo, “possibilidade de ir para tropas especiais”, com 3,65.

O valor médio desta componente é de 4,05.

50. Possibilidade de ir para tropas especiais

41 . Possibilidade de Efetuar missdes no ambito da
NATD & da QMU

39, Trabalhar com equipamentos e tecnologias
atualizadas

38. Ter um trabalho aliciants

Valores

Figura 23 - Médias da componente "institucional

Fonte: Elaboracéo propria

Na tabela 16, podemos identificar uma clara tendéncia dos valores apresentados
por habilitacdo literaria, uma vez que estes se revelam mais altos, quanto menor for o
nivel de escolaridade. Neste sentido, 0 “9° ano” tem um valor de 4,10 ¢ o “ensino

superior” de 3,35.

Quanto a situacdo profissional anterior, os militares na categoria “desempregado”
revelam o valor mais alto dentro do subgrupo (4,11), e os militares na categoria
“trabalhador-estudante” com o valor mais baixo (3,98).

E possivel observar alguma discrepancia, entre o sexo “feminino”, que apresenta

um valor mais alto, e o “masculino” com 4,18 e 4,02, respetivamente.

Tabela 16 - Média amostral da componente "institucional”

Itens 38 39 41 50 Xm
92 ano 4,28 4,08 4,24 3,80 4,10
122 ano 4,28 4,11 4,26 3,62 4,07
Ens. Sup. 3,60 3,00 3,40 3,40 3,35
Estudante 4,21 4,08 4,13 3,60 4,00
Empregado 4,31 4,15 4,29 3,63 4,10
Trabalhador-estudante 3,91 3,36 4,18 4,45 3,98
Desempregado 4,43 4,24 4,33 3,43 4,11
Feminino 4,46 4,25 4,43 3,57 4,18
Masculino 4,20 4,03 4,18 3,68 4,02
TOTAL 4,26 4,07 4,23 3,65 4,05
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5.5. Analise Descritiva por Dimensdes

Ap0s a anélise de cada componente, procedemos a anélise das componentes como
um todo, sumariando o subcapitulo anterior. Ao ser observada a figura 24, a componente
com o valor mais alto foi a de “valorizagdo pessoal” com 4,69, seguindo-se a de “familia
e amigos” com 4,45. Podemos, também, observar que quatro das dez componentes
exibiram valores abaixo de 4. Destas Ultimas referidas, a componente “area de residéncia”

teve o valor mais baixo com 3,36.

institucional
evolugdo na carreira
valorizagdo pessoal
ohter emprego
conhecimento

valorizagio social

Variaveis

familia & amigos
area e residéncia
condigées financeiras

ambiente & condigies

T T I I
0 1 2 3 4 3

Valores

Figura 24 - Médias das componentes

Fonte: Elaboracdo propria

Ao analisar as componentes por habilitacfes literarias (figura 25) é possivel
analisar as tendéncias gerais. Em nove das dez componentes, os militares da categoria “9°
ano” tiveram o valor mais alto, sucedendo-0s os militares da categoria “12° ano” com um
padréo semelhante, mas de valor menor. Os militares com “ensino superior”, apesar de
apresentarem o valor geral mais baixo, sdo exce¢es a esta tendéncia como mostra a figura
25, uma vez que na componente “conhecimento” demonstram um valor superior aos
militares da categoria “12° ano” e na “evolug@o na carreira” apresentam um valor mais

alto.
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Figura 25 - Médias das componentes por habilitagdes literarias

Fonte: Elaboracéo propria

Na figura 26, podemos igualmente observar algumas tendéncias. A categoria
“estudante” revela um valor superior na maior parte das componentes, seguindo-se das
categorias “trabalhador-estudante” e “empregado” com valores aproximados, € por

ultimo da categoria “desempregado”.
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Figura 26 - Médias das componentes por situacéo profissional anterior

Fonte: Elaboracao propria
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Por sexos, o sexo “feminino” apresenta valores predominantes, ficando acima da
categoria “masculino” em 7 das 10 componentes. Os militares do sexo “masculino”
apenas obtiveram um valor superior nas componentes “area de residéncia”, “valorizagdo

social” e “conhecimento”.

. Estatisticas
= Masculino
Feminino
4= \ _\\_
wn =-/
@
3=
o
[
b
97—
1—
0
o 0 d i J a g d a 4
= =} p o o sl o o = @
[y = P 2, o = o =] 2 =
m = o = ﬁ = =. =)
=N & ot & 8. ! b “Be g
] fii] - w3 5 = w0 o o
m “ m o il o = il - z
s = 2 2 ¢ 3 & S 3§ 2
g g i =3 & @ @ E o
a =] 3 ] o I o
s o . o o a
- . N 8§ I
5B o
Variaveis

Figura 27 - Médias das componentes por género

Fonte: Elaboragéo propria

Ao estudarmos os dados da figura 24, em forma de linha grafica, por ordem
ascendente de valor, obtém-se o resultado da figura 28. Ao analisar as componentes desta
figura com as dimensdes no Apéndice E, foi possivel obter em primeiro lugar as trés
componentes com o valor mais alto, que correspondem a dimensao “valorizagao social”.
Em segundo obtemos a componente “ambiente e condi¢des” que remete para a dimenséao
“condi¢des de trabalho”. Em terceiro, as componentes “evolugdo na carreira” e
“Institucional” que correspondem a dimensdo, com o mesmo nome, “institucional”. Em
quarto, a componente “conhecimento” que corresponde a dimensao “conhecimento sobre
a instituigdo”. Em quinto, as componentes “obter emprego” e “condigdes financeiras” que
correspondem a dimensdo financeira. E por ultimo a componente “area de residéncia”

que corresponde a dimenséo geografica.
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Figura 28 - Médias das componentes por ordem ascendente

Fonte: Elaboracéo propria

Face aos dados obtidos nas figuras 24 e 28, é possivel, entdo, observar na figura
29 as dimens@es presentes no apéndice E ordenadas, com destaque para a dimensdo
motivacional “Valorizagdo Social” com um valor mais alto, ter minando na dimenséo

“Geografica”, que revelou ter menor peso.

Condigbes de Trabalho

Financeira

Figura 29 - Dimens@es por ordem de valor Fonte:

Elaboracdo propria
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5.6. Verificacao de Hipoteses e Perguntas Derivadas

De forma a responder & questdo central e atingir os objetivos propostos é
necessaria a verificagdo das hipoteses, com vista a sua validacdo, validagdo parcial ou
refutacdo. Para tal as hipdteses com componentes associadas de valor inferior a 3 sdo
consideradas refutadas, entre 3 a 4 sdo consideradas parcialmente validadas, e acima de

4 sdo consideradas validadas na sua totalidade.

A H1, “Os incentivos economicos tém influéncia na motivacéo dos militares”,

é validada parcialmente com a analise de resultados da tabela 7 e 8, pois os valores dados
pelos militares aos fatores da componente “condigdes financeiras” assentam na média
geral de 3,58, revelando-se o item “o vencimento do posto de soldado”, o mais baixo com
3,18. Na componente “obter emprego” os valores dados pelos militares estabelecem uma
média de 3,53. Nesta, apenas se destacaram 0s militares com o “9° ano” que obtiveram
valores a rondar a média de 4,15. Como resposta a PD1, “Qual é a relag¢do entre os
incentivos monetarios e a motivaciao para o ingresso ao CFGCPE?”, em que se
pretende entender se os militares consideram que o peso do vencimento sera um incentivo
suficiente para o ingresso nos CFGCPE, concluiu-se que, apesar de terem algum peso, 0s
fatores financeiros ndo s@o 0s mais importante aquando a deciséo de ingresso no Exército,
e que o vencimento do posto de soldado ndo representa um atrativo significativo.

A H2, “proximidade da unidade de colocaciio tem influéncia na satisfacao e

motivacio dos militares”, é validada parcialmente com a analise de resultados da tabela

9, onde podemos observar que os valores atribuidos pelos militares a componente “area
de residéncia” rondam a média geral de 3,36. Observamos ainda que o item “tempo das
viagens que fago para o trabalho” ¢ avaliado igualmente em média em 3,36 e o item
“conseguir ir a casa todos os dias ao fim do dia de trabalho” em 3,50. Deste modo na
PD2, “Qual é a relacdo motivacional entre o local de colocacdo do militar e o seu
local de residéncia?”, pretende-se entender qual é a importancia dada a localizacdo e
proximidade do local de trabalho e a sua relagdo com a motivacdo do militar para o seu
ingresso. Concluiu-se que, das dimensdes analisadas, a dimensdo geografica é aquela que
teve menor importancia uma vez que os itens revelaram valores compreendidos entre 2,93
e 3,63. Dentro dos itens avaliados para a componente geografica, o melhor item cotado
obteve 3,63 de média, que pode ser associado a uma vertente financeira e ndo puramente

geogréfica, uma vez que avalia a importancia dada ao “custo dos transportes entre casa e
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trabalho”. Assim, a dimensdo geografica ndo representa um peso significativo na tomada
de decisdo para o ingresso no Exército.
A H3, “O ambiente de trabalho e as relacdes interpessoais tém influéncia na

motivacio e desempenho dos militares”, é validada totalmente com a analise de

resultados da tabela 10, em que a componente “Ambiente ¢ Condi¢oes de Trabalho”
apresenta uma media geral de 4,31. Com a PD3, “Em que medida o ambiente e as
condicdes de trabalho influenciam a motivagdo para o ingresso das pragas no
Exército Portugués?”, pretende-se perceber em que medida é que o ambiente de trabalho
influencia a satisfacdo dos militares. Nesta dimensdo “Condi¢des de Trabalho” foram
avaliadas as relagfes interpessoais entre 0s pares e superiores, as condigdes de
infraestruturas, subsistema de satde de apoio aos militares e apoios diversos e regalias a
que os mesmos tém direito. Foi possivel constatar que esta dimensdo é altamente
valorizada pelos militares, tendo sido dada uma avaliacdo acima de 4 na maioria dos itens
avaliados. Nesta dimensdo, ficou, também, claro a valorizacdo da oportunidade de
continuacao dos estudos pelos militares com habilitacdes literarias mais baixas.

A H4, “O conhecimento prévio dos militares sobre o Exército tem influéncia

na motivacdo dos militares.”, é validada parcialmente com a analise da tabela 11, onde

se pode observar que a média geral da componente “conhecimento” ronda o valor de 3,80,
podendo destacar-se o item “acesso a informagao sobre a progressdo na carreira militar”
com um valor de 4,25. Deste modo, na PD4 “Em que medida o conhecimento sobre
instituicdo militar influéncia a motivacdo para o ingresso das pracas no Exército
Portugués?”, pretende-se perceber de que maneira a informacdo e conhecimento
institucional poderdo influenciar a motivagdo dos militares. Com a anélise realizada,
concluiu-se que, apesar da informacdo ser um fator importante para diferentes temas, o
peso atribuido pelos militares é dispar. Os inquiridos valorizaram em 4,25 a informacao
sobre a progressdo na carreira em detrimento do comparecimento no dia da Defesa
Nacional (3,42).

A H5, “As pracas do Exército nio percecionam um sentido de valorizacio e
prestigio da condi¢do militar”, é refutada com a andlise das tabelas 12, 13 e 14. Para
avaliar o sentido de valorizacdo, esta dimensdo foi dividida através de uma andlise
fatorial em trés componentes, a “familia e amigos”, “valorizag¢do social” e “valorizagao
pessoal”. As trés obtiveram valores superiores a 4, com destaque para a componente
“valorizacdo pessoal” que obteve os melhores valores (4,69). Com a PD5, “Em que

medida a percec¢éo de valorizagéo do militar pela sociedade civil, permite influenciar
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a motivacdo para 0 ingresso das pragas no Exército Portugués?”, pretende-se
entender em que medida o sentido de percecdo de valorizacdo pela sociedade civil
influéncia o militar na sua deciséo de ingresso. Aqui, sdo valorizados itens, tais como o
“ter orgulho na farda que visto” (4,71) e “ter orgulho em ser militar” (4,66). Foi percetivel
que a familia, amigos e sociedade tém peso, mas, também, a “valorizacao pessoal” ¢
considerada um fator muito importante na decisdo do militar. Esta componente foi ainda
mais valorizada quando analisados os dados obtidos pelo género feminino (4,91),
mostrando, assim, o qudo importante este fator tem no ingresso dos jovens militares.

A H6, “A possibilidade de progressao na carreira e possibilidade de realizar
missfes no estrangeiro, tém influéncia na decisdo das pracas de ingressar no

Exeército Portugués”, é validada totalmente com a analise das tabelas 15 e 16. Ambas as

componentes desta dimensdo apresentam valores acima de 4. A componente “evolugao
na carreira” com 4,12, revela que os militares com “ensino superior” valorizam mais este
fator em relagdo aos militares com o “12° ano” e “9° ano” Relativamente a componente
“institucional”, a tendéncia ¢ inversa, em que os militares com o “9° ano” e o “12° ano”
atribuem maior importancia a “possibilidade de efetuar missdes no ambito da NATO e da
ONU”, enquanto os militares com “ensino superior” ndo valorizam esta possibilidade.
Em resposta a PD6, “Em que medida a possibilidade de progressio na carreira e
realizacdo de missdes influenciam a motivagdo para o0 ingresso das pracas no
Exército Portugués?”, os militares mostraram que valorizam a possibilidade de
seguirem a carreira militar, dando preferéncia a possibilidade de frequentar a Escola de
Sargentos do Exército ao invés da Academia Militar. A possibilidade de efetuar missdes
no estrangeiro é, também, altamente valorizada pela maioria dos militares, excetuando
aqueles que frequentaram o “ensino superior” e que apresentaram valores mais baixos

que os restantes (3,40).
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CAPITULO 6 - CONCLUSOES E RECOMENDACOES

6.1. Introducao

Terminada a exposicdo e analise dos resultados obtidos no trabalho de campo e
validadas as hipoteses propostas, pretende-se com este capitulo dar resposta a questao
central: “Quais os fatores motivacionais para o ingresso nos Cursos de Formacéao

Geral Comum de Pracas?”.

Por fim, serdo apresentadas as recomendacdes, limitacGes encontradas durante o

trabalho de campo e serdo lancados potenciais desafios para investigacoes futuras.

6.2. Conclusoes Finais

O estudo apresentado procurou recair sobre os principais fatores motivacionais
que levam os jovens portugueses a ingressar nos CFGCPE. Para que fosse possivel a sua
realizacdo, foi inicialmente formulada uma questdo central, que serviu de foco e como
linha condutora desta investigacdo: “Quais sdo os fatores motivacionais para o
ingresso nos Cursos de Formaciao Geral Comum de Pracas?”.

Para a elaboracdo deste trabalho, foram analisados varios artigos cientificos e
estudos na area da motivacdo em geral e da motivagdo em contexto militar com o intuito
de contruir um inquérito por questionario que englobasse uma grande variedade de fatores

possiveis, que justificassem o ingresso dos militares no Exército.

Ao nivel da caracterizacdo demografica, os dados obtidos mostram que cerca de
79% dos inquiridos eram do sexo masculino e 21% do sexo feminino, na sua grande
maioria solteiros, provenientes de varios distritos, com maior incidéncia do Porto, Lisboa
e Santarém. A maioria (78%) dos militares ingressaram com o 12° ano, mas uma parte
significativa de cerca de 18% ndo concluiu o ensino secundario. Ainda revelamos que
38% encontrava-se a estudar antes do curso.

No que concerne aos fatores motivacionais de ingresso, a analise de resultados
mostrou que das seis dimensdes trabalhadas neste estudo, trés destacaram-se como sendo
as mais importantes na decisao de ingresso dos militares no Exercito.

A dimensdo que revelou maior impacto foi a “valorizagdo social”. Fatores como

2%  ¢¢

a “experiéncia de trabalho que irei adquirir”, “contribuir para a sociedade” e “a profissao
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militar ser prestigiante” foram os mais valorizados mas, também, nesta dimensao é
incluida a “familia ¢ amigos” e a “valorizagdo pessoal”, uma vez que séo apresentados
como principais motivos ao ingresso o “ter orgulho na farda que visto” e “os meus amigos
e familiares incentivarem a minha escolha profissional”.

A dimensao “condigdes de trabalho” é a segunda mais indicada como fator
motivacional para o ingresso nos CFGCPE. Esta dimensdo refere-se as relacbes
interpessoais, ao ambiente de trabalho, as condi¢cdes das suas instalacdes, apoios diversos
e regalias que os militares tém direito. Aqui, o “sentimento de realiza¢do pessoal”,
“oportunidade de usar as minhas habilidades e competéncias” e “ter um bom ambiente de
trabalho” onde existe a “possibilidade de evoluir profissionalmente” sdo levadas como

fatores motivacionais mais importantes na decisdo de ingresso pelos militares.

A terceira e Ultima dimensdo que se destacou foi a “institucional”, que também
abrange a tematica da evolugdo profissional, com a “possibilidade de acesso a Escola de
Sargentos do Exército” como fator motivacional principal. Nesta, os militares atribuiram,
importancia a “ter um trabalho aliciante”, a “possibilidade de efetuar missdes no ambito
da NATO e ONU” e ao “trabalhar com equipamentos e tecnologias atualizadas”.

No estudo realizado, os militares inquiridos ndo atribuiram um peso significativo
as dimensdes “financeira”, “geografica” e de “conhecimento” sobre a institui¢do, que,
apesar de se mostrarem importantes, ndo foram preponderantes na escolha destes

militares.

Apos serem identificados os principais fatores motivacionais, convém ainda
mencionar algumas tendéncias importantes. Na maioria das componentes analisadas, o
valor atribuido pelos militares, era tanto maior quanto menor fossem as suas habilitacdes
literarias. Isto indica que, os militares com menores habilitac6es literarias apresentam-se
mais motivados para ingressar nas fileiras. Um militar com o “9° ano” revela maior
motivagdo para 0 ingresso do que os militares com o “12° ano”, e que 0s militares com
“ensino superior”.

E de referir que os militares que na sua situag&o profissional anterior pertenciam
a categoria “estudante”, apresentaram valores de motivacao ligeiramente superiores aos
restantes na maioria das componentes. Pode salientar-se, também, que os militares da
categoria “feminino” apresentaram valores ligeiramente superiores aos da categoria
“masculino” em sete de dez componentes analisadas, esta diferenca é mais acentuada na

componente de “valorizacdo pessoal”, demonstrando que os militares do sexo “feminino”
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percecionam um sentido de orgulho superior, da farda de envergam e do estatuto militar,

aos do sexo “masculino”.

Em suma, esta investigacdo permitiu identificar os principais fatores
motivacionais de ingresso dos jovens portugueses nos CFGCPE, com maior destaque para
a valorizagéo social, para as condicdes de trabalho e para as motivacdes institucionais.
Face aos principais fatores motivacionais identificados ao longo deste estudo e a
problematica que justificou a realizacdo do mesmo, o Exército podera ter estes fatores em
linha de conta para futuras aces de promocéao de recrutamento. Ou através de um estudo
com uma amostra mais significativa, extrair dados que permitam ir ao encontro da

populacdo motivada desejavel com o intuito de aumentar os niveis de recrutamento.

6.3. LimitacOes da Investigacdo

E importante nesta seccdo referir quais sdo os principais obstaculos ou
dificuldades encontradas na realizacdo deste TIA. Sdo de realcar como dificuldades, a
realizacdo da analise estatistica, uma vez que durante a formagdo na Academia Militar,
as unidades curriculares que abordam a estatistica, ndo focam a parte informética, nem
trabalham os programas informaticos, designadamente Excel ou SPSS.

Deveria existir uma maior aceitabilidade para estudos no foro académico por parte
das Unidades do Exército, uma vez que os mesmos estudos podem contribuir com mais
valias. Adotando vias menos burocraticas, ou criando protocolos que facilitassem o
acesso dos investigadores na colocacdo de inquéritos por questionario. Uma vez que a
adocdo da via hierarquica nao rentabiliza o ja curto prazo da elaboragédo da investigacéo.

Por fim a declaracdo da pandemia COVID-19 pela Organizacdo Mundial de
Saulde, a declaracdo do estado de emergéncia em Portugal e todas as situacfes que dai
resultaram, trouxeram dificuldades acrescidas, esta questdo obrigou a que o inquérito por
questionario fosse realizado online a uma parcela da populacdo, impedindo que 0 mesmo
fosse aplicado ao segundo turno do CFGCPE de 2020, por forca da suspensdo do mesmo,

da mesma forma que fora aplicado aos restantes.

6.4. Recomendac0es e Desafios para Investigacoes Futuras

Dando seguimento as limitagcGes encontradas, recomenda-se a inclusédo de Excel

e SPSS durante a formacao do ciclo de mestrado na Academia Militar, uma vez que o
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dominio destes programas sdo um aspeto positivo e facilitador na elaboracdo Relatério
Cientifico Final do TIA . Recomenda-se, também, a inser¢do de formac&o relacionada
com o programa Mendeley ou outros para referenciagdo bibliografica.

A nivel militar € importante entender que, embora as hipoteses langadas sobre a
area financeira e a area de residéncia ndo tenham tido valores muito elevados, isto néo
implica a sua falta importancia. Isto porque o Exército podera ndo estar a recrutar tanto
efetivo devido aos valores remuneratérios base, do posto de soldado e de soldado recruta.
Outro motivo, podera ser, também, o facto das recrutas ndo serem locais, mas sim em
polos de formacdo, tendo os formandos que se deslocar para fora das suas areas de
residéncia para receber formacdo e 0 mesmo acontecer, possivelmente, com a sua
colocacéo.

Ao nivel de desafios para investigacbes futuras, propde-se investigacbes de
estudos comparativos tendo em conta os varios niveis hierarquicos (pracas, sargentos ou
oficiais RV/RC), bem como investigacdes que facam referéncia a necessidade de
recrutamento local e satisfagdo dos militares, onde cada Unidade recrutaria 0s recursos

humanos apenas da area onde esta estabelecida.
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APENDICE B — INQUERITO POR QUESTIONARIO

Inquérito por Questionario

Obijetivo e Instrucbes

Este questionario € realizado no ambito do Trabalho de Investigacdo Aplicada do
Mestrado em Ciéncias Militares, na especialidade de Infantaria, frequentado na Academia
Militar. Tem como principal objetivo a recolha de informagéo para o estudo dos fatores
motivacionais de entrada no Curso de Formacao Geral Comum de Pracas do Exército.

Este conjunto de questfes esta relacionado com o seu fator de motivacéo aquando
0 ingresso no Exército Portugués. Para todas as questdes deve responder numa escala de
1 a 5, de acordo com aquilo que considera ser esse fator importante ou nao para a sua
entrada.

Recorde-se de que ndo existem respostas certas ou erradas, 0 que se pretende é

que responda com sinceridade. As respostas sao confidenciais e anénimas, nao sendo

as mesmas transmitidas a qualquer membro da equipa de instrucao.

Obrigado pela sua colaboracéo!
Aspirante Oficial de Infantaria Leonardo Homem

ACADEMIA MILITAR
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Dados Demograéficos

Sexo: MasculinoO FemininoO

Idade:
Distrito de Residéncia:

Estado Civil: Solteirod Unido de Factox Casado(a)d DivorciadoO ViGvoO
HabilitacGes Literarias: 9°ano 12%no0 Licenciatura/MestradoO

Situacdo profissional anterior: Estudanted Trabalhador-estudante™

Empregadoo Desempregado™

Inquérito por Questionario

1 2 3 4 5
Sem Pouco Muito Extremamente
) . Importante | )
importancia | importante importante importante
1 O vencimento (remuneracdo) do posto de soldado 112|345
2 O meu vencimento cobrir todas as minhas despesas 112|345
3 Com 0 meu vencimento conseguir ter poupancas 1123|415
4 | Satisfacdo com as regalias e beneficios concedidos (ADM, |12 3|4 |5
descontos, acordos e protocolos...)
5 | Ter um nivel de renumeracdo justo face a minhacargade |12 |3 (4|5
trabalho
6 | Ter um vencimento igual ou superior ao que geralmente € |1 |2 |3 |4 |5
praticado em Portugal
7 | Ter um vencimento igual ou superior aos da minha areade |12 |3 (4|5
residéncia
8 | Ter um vencimento superior ao que tinha antes de entrar 1123|415
9 Obter ou mudar de emprego 112|345
10 | Obter um trabalho que me proporciona emprego estavel 112|345
11 | Ter oportunidade para aumentar o salario base 112|345




12 | Poupancas realizadas ao pernoitar na Unidade (alimentagéo |1 2|3 |4 |5
e transporte)

13 | Tempo de espera transferéncia para unidade de colocagéo |12 |3 |4 |5
desejada

14 | Conseguir ir a casa todos os dias ao fim do dia de trabalho

15 | Tempo das viagens que faco para o trabalho

16 | Método de transporte das viagens entre casa e trabalho

17 | Custo dos transportes entre casa e trabalho

18 | Poder pernoitar na Unidade

19 | Conseguir colocacdo junto a minha area de residéncia

20

Condic¢6es das minhas instalacbes

21

Oportunidade de continuar a estudar

22

Oportunidade de receber formagdes profissionais e cursos

23

Ter um bom ambiente de trabalho

24

Ter um bom relacionamento com 0s meus camaradas

25

Ter um bom relacionamento com 0s meus superiores

26 | Possibilidade de evoluir profissionalmente

27 | Usar o subsistema de saide ADM

28 | Apoio médico pelo Hospital das Forcas Armadas
29 | Escolha de especialidade em 12 op¢éo

30 | Sentir-me bem com o meu trabalho

31

Oportunidade de usar as minhas competéncias

32

Sentimento de realizacdo pessoal

33

Oportunidade de realizar tarefas variadas

34

Ter superiores hierarquicos competentes

35

Cooperar com outras pessoas

36

Ter oportunidade de praticar atividades fisicas

37

Servir a minha péatria

38

Ter um trabalho aliciante e desafiante

39

Trabalhar com equipamentos e tecnologias atualizadas

40

Oportunidade de usar as minhas habilidades e competéncias

N e e e T e e e e T e I e B e T Y I Y Y A B S B B T B S B I
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41 | Possibilidade de efetuar missdes no ambito da NATOeda |12 |3 |4 |5
ONU
42 | N4o ter excesso de carga horaria 112|345
43 | Conseguir o estatuto de trabalhador-estudante 112|345
44 | Ter um contingente especial de acesso ao ensino superior |1 |2 |3 (4|5
para militares
45 | Beneficiar de condigOes especiais em concursos a forcasou |1 |2 |3 (4|5
servigos de seguranca (PSP, GNR, PJ, Bombeiros, etc...)
46 | Ter desconto nas tarifas em transportes coletivos 112|345
47 | Possibilidade de acesso a Escola de Sargentos 112|345
48 | Possibilidade de acesso a Academia Militar 1(2|3|4]|5
49 | Ter unidades militares perto da minha éarea de residéncia 112|345
50 | Possibilidade de ir para tropas especiais (Comandos, |12 |3(4|5
Paraquedistas, OperacOes Especiais)
51 | Acesso a informacao sobre a progressdo na carreiramilitar |12 |3 (4|5
52 | Ter ido ao dia da Defesa Nacional 1(2|13]|4]|5
53 | Ter informacdo sobre as politicas da instituicao 112|345
54 | A profisséo militar ser prestigiante 1123415
55 | A experiéncia militar ser um ponto forte na candidaturade |1 |2 |3 |4 |5
um novo emprego
56 | Ter orgulho de ser militar 112|345
57 | Ter orgulho na farda que visto 112|345
58 | Os meus familiares terem orgulho ao me verem fardado 112|345
59 | Os meus amigos e familiares incentivarem a minhaescolha |1 |2 |3 (4|5
profissional
60 | Experiéncia de trabalho que irei adquirir 1123|415
61 | Ser reconhecimento pelo nosso trabalho 1123|415
62 | A imagem gque meios de comunicacéo retratam dos militares |1 |2 |3 (4|5
63 | Ter um trabalho de estatuto elevado na sociedade 11213415
64 | Ter um vida pessoal/profissional equilibrada 112|345

Vi



65 | Estar inserido numa organizacdo muito reconhecida e
respeitada

66 | Contribuir para a sociedade

67 | Sentir-me valorizado pela sociedade

Observagoes:

VI



APENDICE C - MATRIZ ANALISE FATORIAL

Componente

6 7 8 9 10 11 12 13 14 15

16
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O vencimento do posto de soldado

O meu vencimento cobrir todas as minhas despesas

Com o0 meu vencimento conseguir ter poupangas

Satisfagdo com as regalias e beneficios concedidos

Ter um nivel de renumeracéo justo face a minha carga de trabalho

Ter um vencimento igual ou superior ao geralmente praticados em Portugal

Ter um vencimento igual ou superior aos da minha area de residéncia
Ter um vencimento superior ao que tinha antes de entrar

Obter ou mudar de emprego

Obter um trabalho que me proporciona emprego estavel

Ter oportunidade para aumentar o salario base

Conseguir colocagéo junto & minha area de residéncia

Tempo de espera transferéncia para unidade de colocacéo desejada
Conseguir ir a casa todos os dias ao fim do dia de trabalho

Tempo das viagens que fago para o trabalho

Meétodo de transporte das viagens entre casa e trabalho

Custo dos transportes entre casa e trabalho

Poder pernoitar na Unidade

Poupancas realizadas ao pernoitar na Unidade (alimentagéo e transporte)
Condi¢Bes das minhas instalacoes

Oportunidade de continuar a estudar

Oportunidade de receber formagdes profissionais e cursos

Ter um bom ambiente de trabalho

Ter um bom relacionamento com os meus camaradas

Ter um bom relacionamento com 0s meus superiores
Possibilidade de evoluir profissionalmente

Usar o subsistema de saide ADM

Apoio médico pelo Hospital das Forgas Armadas

Escolha de especialidade em 12 opcéo

Sentir-me bem com o meu trabalho

,604

,433

424

137
409

744
575

,657

,688
,651
487

497

VI



31
32
33
34
35
36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67

Oportunidade de usar as minhas competéncias

Sentimento de realizacéo pessoal

Oportunidade de realizar tarefas variadas

Ter superiores hierarquicos competentes

Cooperar com outras pessoas

Ter oportunidade de praticar atividades fisicas

Servir a minha pétria

Ter um trabalho aliciante

Trabalhar com equipamentos e tecnologias atualizadas

Oportunidade de usar as minhas habilidades e competéncias
Possibilidade de Efetuar missdes no &mbito da NATO e da ONU

Na&o ter excesso de carga horéria

Conseguir o estatuto de trabalhador-estudante

Ter um contingente especial de acesso ao ensino superior para militares
Beneficiar de condiges especiais em concursos a forcas ou servigos de seguranca
Ter desconto nas tarifas em transportes coletivos

Possibilidade de acesso a Escola de Sargentos

Possibilidade de acesso a Academia Militar

Ter unidades militares perto da minha area de residéncia

Possibilidade de ir para tropas especiais

Acesso a informagao sobre a progressao na carreira militar

Ter ido ao dia da Defesa Nacional

Ter informagéo sobre as politicas da instituicdo

A profissao militar ser prestigiante

A experiéncia militar ser um ponto forte na candidatura de um novo emprego
Ter orgulho de ser militar

Ter orgulho na farda que visto

Os meus familiares terem orgulho ao me verem fardado

Os meus amigos e familiares incentivarem a minha escolha profissional
Experiéncia de trabalho que irei adquirir

Ser reconhecimento pelo nosso trabalho

A imagem que meios de comunicagéo retratam dos militares

Ter um trabalho de estatuto elevado na sociedade

Ter um vida pessoal/profissional equilibrada

Estar inserido numa organizagdo muito reconhecida e respeitada
Contribuir para a sociedade

Sentir-me valorizado pela sociedade

,805
755
578
762
724
666
,606
711
575
789
404

,631
579

, 7192

,660

,632

410

,588
,593

447

744
427

,580
462

416

,406
ATT

420

,702
,650
,756

449
412
778

176

466

,806
, 791
,554

436
415
, 7107
405
,832
,642
541

,645




APENDICE D - TABELAS ESTATISTICAS

Fiabilidade da Componente "Ambiente e Condi¢gdes de Trabalho"

Correlacéo de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Condic¢des das minhas instalacdes

Oportunidade de continuar a estudar

Oportunidade de receber formacdes profissionais e cursos
Ter um bom ambiente de trabalho

Ter um bom relacionamento com os meus camaradas

Ter um bom relacionamento com 0s meus superiores
Possibilidade de evoluir profissionalmente

Usar o subsistema de saide ADM

Apoio médico pelo Hospital das Forcas Armadas

Escolha de especialidade em 12 opgéo

Sentir-me bem com o meu trabalho

Oportunidade de usar as minhas competéncias
Sentimento de realizag&o pessoal

Oportunidade de realizar tarefas variadas

Ter superiores hierarquicos competentes

Cooperar com outras pessoas

Ter oportunidade de praticar atividades fisicas

Servir a minha patria

Oportunidade de usar as minhas habilidades e competéncias

,626
,502
,666
,769
,733
7126
,752
,636
,656
,621
717
,750
,666
,606
, 755
, 715
,634
,570
127

,942
,945
,941
,939
,940
,940
,940
,942
,941
,942
,941
,940
,941
,943
,940
,940
,942
,943
,940




Fiabilidade da Componente "Condi¢cdes Financeiras"

Correlagéo de item  Alfa de Cronbach se
total corrigida o item for excluido

O vencimento do posto de soldado 624 877
O meu vencimento cobrir todas as minhas despesas 774 851
Com o meu vencimento conseguir ter poupangas 760 ,853
Satisfacdo com as regalias e beneficios concedidos 585 881
Ter um nivel de renumeracdo justo face a minha carga de trabalho 734 ,858

Ter um vencimento igual ou superior ao geralmente praticados em
Portugal ,708 ,863

Fiabilidade da Componente "Area de Residéncia"

Correlagéo de item Alfa de Cronbach se
total corrigida 0 item for excluido

Ter um vencimento igual ou superior aos da minha érea de

residéncia 464 828
Conseguir ir a casa todos os dias ao fim do dia de trabalho 524 827
Tempo das viagens que faco para o trabalho 713 771
Método de transporte das viagens entre casa e trabalho ,799 ,745
Custo dos transportes entre casa e trabalho 657 ,788

Xl



Fiabilidade da Componente "Familia e Amigos"

Correlacéo de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Os meus familiares terem orgulho ao me verem fardado 589
Os meus amigos e familiares incentivarem a minha escolha

profissional 637
Ser reconhecimento pelo nosso trabalho 720
Ter um vida pessoal/profissional equilibrada 596

779
, 764

, 725
776

Fiabilidade da Componente "Valoriza¢do Social"

Correlagéo de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

A profissdo militar ser prestigiante 602
A experiéncia militar ser um ponto forte na candidatura de um novo

emprego ,557
Experiéncia de trabalho que irei adquirir 457
A imagem que meios de comunicagéo retratam dos militares 638
Ter um trabalho de estatuto elevado na sociedade 565
Estar inserido numa organiza¢éo muito reconhecida e respeitada 688
Contribuir para a sociedade 521

,801
,808

,822
, 794
,809
, 785
,813

X1



Fiabilidade da Componente "Conhecimento e Continuacéo de Estudos"

Correlacéo de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Conseguir o estatuto de trabalhador-estudante 556
Ter um contingente especial de acesso ao ensino superior para

militares 690
Ter desconto nas tarifas em transportes coletivos 516
Acesso a informag&o sobre a progresséo na carreira militar 523
Ter ido ao dia da Defesa Nacional ,340
Ter informagé&o sobre as politicas da instituigéo 590

, 723
,685

, 734
, 741
,751
, 720

Fiabilidade da Componente "Obter Emprego”

Média de escala se o
item for excluido

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Obter ou mudar de emprego 8,11
Obter um trabalho que me proporciona emprego estavel 7.33
Ter oportunidade para aumentar o salario base 7.32

, 754
,501
,670

Fiabilidade da Componente "Valorizagcdo Pessoal”

Correlagéo de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Ter orgulho de ser militar ,910
Ter orgulho na farda que visto ,910

1
1

X1



Fiabilidade da Componente "Evoluc¢&o na Carreira"

Correlacéo de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Possibilidade de acesso a Escola de Sargentos 544
Possibilidade de acesso a Academia Militar 544

1
1

Fiabilidade da Componente "Institucional”

Correlacao de item
total corrigida

Alfa de Cronbach se
o item for excluido

Ter um trabalho aliciante ,641
Trabalhar com equipamentos e tecnologias atualizadas ,549
Possibilidade de Efetuar missdes no &mbito da NATO e da ONU 647

Possibilidade de ir para tropas especiais (Comandos,
Paraquedistas, Operacdes Especiais) 329

,625
,647
,583

;711

XV



Condig6es Financeira

Obter Emprego

Area de Residéncia

Ambiente e Condigoes

Familia e Amigos

Valorizagdo Social

Valorizacdo Pessoal

Evolugdo na Carreira

Institucional

APENDICE E - ESQUEMA DE ANALISE

Financeira

Geografica

Condigoes de Trabalho

PD 1: Qual é a relagdo entre os incentivos
monetarios e a motivagao para o ingresso ao
CFGCPE?

PD 2: Qual é a relagao motivacional entre o local
de colocacao do militar e o seu local de
residéncia?

PD3: Em que medida o ambiente e as condi¢oes
de trabalho influenciam a motivagao para o
ingresso das pragas no Exército Portugués?

Valorizagao Social

Institucional

PD5: Em que medida a valorizagao do militar pela
sociedade civil, influencia a motivacao para o
ingresso das pracas no Exército Portugués?

PD 6: Em que medida a possibilidade de
progressao na carreira e realizagdo de missGes
influenciam a motivagao para o ingresso das
pragas no Exército Portugués?

QC: Quais os fatores
motivacionais para o ingresso
nos Cursos de Formagao Geral

Comum de Pragas?

Y

ANALISE FATORIAL E DESCRITIVA

T

RESPOSTA AS PD

Y

RESPOSTA A QC
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