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RESUMO

O objetivo deste trabalho de investigacdo ¢ analisar o impacto do sistema de
compensagdo e recompensas na satisfacdo profissional dos Oficiais das For¢as Armadas de
Cabo Verde. Para tanto, foi realizado uma revisdo sistematica da literatura e utilizou-se uma
metodologia mista, com método hipotético-dedutivo. A este estudo exploratdrio, foram
aplicados inquéritos por questionario aos Oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde, além
de entrevistas com Oficiais que desempenharam ou desempenham func¢des na aérea

investigada.

Através das entrevistas e do questiondrio, foi possivel analisar o grau de satisfagdo
dos Oficiais das For¢cas Armadas de Cabo Verde em relagdo ao sistema de compensacao ¢
recompensas. A partir da analise quantitativa e qualitativa, conclui-se que o sistema de
compensagdo e recompensas possuem impacto significativo na satisfagdo dos Oficiais das
Forcas Armadas de Cabo Verde. Esses fatores contribuem de forma positiva na satisfacao
dos Oficiais através da analise do equilibrio entre o trabalho e vida pessoal, oportunidade de
desenvolvimento profissional e melhorando o ambiente de trabalho e cultura organizacional.
Também foi identificada uma perce¢ao de satisfagdo e insatisfagdo em relagdo ao fator

remuneracgao e beneficios.

Considerando os resultados analisados, foram identificadas algumas medidas que
poderiam ser benéficos para a satisfagdo dos Oficiais, como a revisdo ou implementagdo de
um sistema de avaliagdo de mérito e desempenho mais claro e objetivo, que pode ajudar a

mitigar a insatisfacdo e promover um ambiente de trabalho mais imparcial e motivador.

Palavras-Chave: Sistema de recompensas, Sistema de compensagdo, Satisfacao

Profissional, For¢as Armadas de Cabo Verde, Analise Fatorial.



ABSTRACT

The purpose of this work of investigation is to analyze the impact of the compensation
and reward system for professional satisfaction of the Officers of the Armed Forces of Cape
Verde. In order to achieve this, a systematic literature review was conducted, and a mixed
methodology was also used, with the hypothetical-deductive method. For this exploratory
study, questionnaire surveys were administered to officers of the Cape Verde Armed Forces,

also interviews with officers that have or had functions in the researched area.

Through the interviews and the questionnaires, it was possible to analyze the degree
of satisfaction of the Officers of the Armed Forces of Cape Verde regarding the compensation
and reward system. By using quantitative and qualitative analysis, it is concluded that the
compensation and reward system possess a significative impact on the satisfaction of the
Officers of the Armed Forces of Cave Verde. These factors contribute on a positive way to
the satisfaction of the Officers through the analysis of the balance between work life and
personal life, the opportunity of professional development and by improving the work
environment and organizational culture. Regarding remuneration and benefits, it was
identified satisfaction by the high-ranking Officers and dissatisfaction by the low raking
Officers.

Considering the analyzed results, there were some identified measures that could be
benefic to the satisfaction of the Officers, like the revision or implementation of a more clear
and objective merit and performance evaluation system, that could help mitigate the

unsatisfaction and promote a more impartial and motivating work environment.

Key Words: Reward System, Compensation System, Professional Satisfaction, Armed

Forces of Cape Verde, Factorial Analysis.
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INTRODUCAO

O presente trabalho cientifico, intitulado “Impacto do sistema de compensagdo e
recompensas na satisfacdo dos oficiais das For¢cas Armadas de Cabo Verde. Estudo de caso:
Oficiais das For¢as Armadas de Cabo Verde”, foi elaborado no ambito da conclusao de ciclo

de estudos conferentes do grau de mestre em Administragdo Militar, no periodo 2022-2024.

Esta investigagdo tem como objetivo principal analisar o impacto do sistema de
compensagao e recompensas na satisfagao dos Oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde

(FACV).

De acordo com o Decreto-Legislativo n °1/2020 de 31 de janeiro, que confirma o
novo estatuto militares, “resulta da premente necessidade de harmonizar as disposi¢des que
norteiam a condi¢do militar e a carreira militar as de mais normas juridicas que enformam o
ordenamento juridico, militar ¢ comum, Cabo-Verdiano” (MDN, 2020, p.254). Essa
harmonizacdo ¢ essencial para assegurar que os militares se sintam valorizados e
devidamente recompensados por seus servigos, o que, por sua vez, influencia diretamente

sua satisfacdo e desempenho.

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) ¢ fundamental nesse contexto. Segundo
Tavares (2019, p.4), a GRH consiste “na aproximacao estratégica das funcdes de gestao que
permitem a aquisi¢ao, o desenvolvimento, a manutencao e a avaliagdo dos recursos humanos
tendo em vista a eficiéncia organizacional”. Portanto, uma gestdo eficaz dos recursos
humanos, incluindo sistemas de compensagdo e recompensas bem estruturadas, ¢ crucial

para manter a motivagdo e o comprometimento dos militares.

O sistema de recompensas ¢ entendido como um conjunto de ferramentas, tanto de
natureza material e imaterial, que estdo alinhados a estratégia da organizagao e constituem a
contrapartida pela prestacao do colaborador, com base que no desempenho apresentado e no
rendimento da atividade executada (Camara, 2016). Assim, um sistema de compensagao e
recompensas eficaz ¢ uma ferramenta crucial para qualquer organizagdo, inclusive os

militares.

Além disso, o sistema de recompensas desempenha um papel fundamental no
desempenho dos colaboradores, incrementando seu comprometimento e envolvimento com
a institui¢do. Peluso et al. (2017), destacam que o sistema de recompensas visa atrair e reter

colaboradores, proporcionando implicagdes positivas tanto no trabalho dos colaboradores



quanto na organiza¢do ao receberem incentivos. Da mesma forma, Hafiza et al. (2011),
sugerem que atender os fatores higiénicos pode evitar a insatisfagdo dos colaboradores e

melhorar seu desempenho.

Historicamente, tem-se observado uma crescente insatisfacdo profissional entre os
trabalhadores, conforme apontado por (Colquitt et al., 2019). Identificar os fatores que
influenciam a satisfacdo dos colaboradores ¢ crucial, especialmente em contextos onde
mudangas legislativas, como as implementadas nas FACV, podem impactar

significativamente a moral e o desempenho dos Oficiais.

A partir desta investigacdo, a presente pesquisa busca responder a seguinte Pergunta
de Partida (PP): “Qual é o impacto do sistema de compensacdo e recompensas na
satisfacdo dos oficiais das For¢cas Armadas de Cabo Verde?”. Que corresponde ao
Objetivo Geral (OG): “Analisar o impacto do sistema de compensac¢io e recompensas na
satisfacdo dos oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde”. Para alcancar esse objetivo

geral, foram definidos 3 objetivo especificos.

OE1: Avaliar o grau de satisfagdo dos Oficiais quanto as praticas do sistema de

recompensas.
OE2: Analisar os fatores que contribuem para a satisfagao/insatisfacao dos Oficiais.

OE3: Propor medidas que ajudam a diminuir a insatisfacdo ou aumentar a satisfacao

dos Oficiais em relacdo aos sistemas de recompensas.

O conteudo deste trabalho de investigagdo ¢ composto por uma introdugao, e divide-
se em duas partes. A Parte I inicia-se com uma revisao sistematica da literatura (RSL), que
subdividida em dois capitulos: (1) Enquadramento teorico, (2) aborda as For¢as Armadas de
Cabo Verde. A RSL e a analise das forcas Armadas de Cabo Verde fornecerao a base tedrica
e contextual que subsidiaré as escolhas dos procedimentos metodoldgicos adotadas na Parte

II.

A Parte II aborda os procedimentos metodologicos adotadas e o trabalho de campo,
subdividindo-se nos capitulos: (3) metodologia, métodos e materiais, (4) apresentagdo,
analise e discussao de resultados, e, por fim as conclusdes e recomendagdes resultantes da
investigacao. Os apéndices e anexos que sustentaram a realiza¢do da pesquisa também sao

incluidos. A



Figura 1 apresenta a estrutura deste trabalho de investigagdo e as suas respetivas

partes.
Estrutura do trabalho de investigacao
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Figura 1 - Estrutura do trabalho de Investigacio

Fonte: Elaboracao Propria.



PARTE I- REVISAO SISTEMATICA DA LITERATURA
CAPITULO 1- ENQUADRAMENTO TEORICO

ESPECIFIDADE DE UMA REVISAO SISTEMATICA

Na perspetiva de Small (1973), a revisao sistematica de literatura (RSL) e a anélise
bibliométrica sdo procedimentos que quando combinados oferecem uma apreciacdo mais

completa sobre uma tematica em especifica.

A revisdo sistemdtica de literatura envolve uma investigacdio que adota
procedimentos bem definidos para entender e organizar um conjunto de documentos,
enfatizando a identificagdo do que funciona e do que ndo funciona. A RSL apresenta
claramente as bases de dados bibliograficas utilizadas na pesquisa, os critérios aplicados
durante a busca, os métodos de sele¢ao dos artigos e os procedimentos de inclusao e exclusao
dos artigos cientificos (Galvao & Ricarte, 2019). Assim, a revisdo sistematica segue uma

regra especifica, contribuindo, para que as revisdes de literatura alcancem melhor qualidade.

Galvao e Ricarte (2019), salientam que, diferente de uma revisdo de literatura
convencional, que depende das opinides e das experiéncias dos estudos, a RSL procura

minimizar tendéncias subjetivas na selecdo e avaliagdo dos estudos envolvidos.

Crewell e Clark (2010), bem como Pope et al. (2007), reforgam que muitos
investigadores estdo a adotando a revisdo sistemadtica de literatura de natureza mista, que
identifica, avalia, seleciona e sintetiza estudos quantitativos, qualitativos e de natureza mista.
A complexidade de século XXI, na procura de uma visdo mais cooperativa e integrativa das

diversas ciéncias e seus métodos.

1.1. Desenho Metodologico da Revisao Sistematica

A revisdo sistematica, conduzida neste estudo, apresenta como proposito explorar e
entender de forma abrangente a temdatica em questao, visando ndo apenas abarcar uma ampla
gama de estudos relevantes, mas também proporcionar uma analise objetiva e detalhada dos
dados existentes. Utilizamos o modelo desenvolvido por Denyer e Neely (2004), para
orientar a condugao desta revisao sistematica. Este método orientou todas as fases da revisao,
desde a formulagao das perguntas de pesquisa e defini¢do de critério de inclusdo e exclusao

e selecao criteriosa de estudos. Seguindo o fluxo de Prisma, a revisao foi sistematizada em



fases claras: identificacdo, triagem, elegibilidade e inclusdo, conforme a tabela abaixo

apresentada.

Tabela 1 - fases da Prisma

SCOPUS Ndmero de documentos
Identificacéo 1934
Selecao

Time period 1453
Title, Keywords and Abstract 89
(Article) English 71
Elegibilidade 71
Incluséo

included studies (Subject area) 28

A primeira fase, deste processo consiste em pesquisar e definir as palavras-chaves
que sejam relevantes e que vao de encontro com a temdtica em estudo. Entretanto, ¢
importante referir que essas palavras-chaves serviram de base durante a pesquisa no base de
dados. Durante a segunda fase deste processo foram realizados pesquisa na base de dados
“Scopus” sem nenhum tipo de filtragem de maneira a conseguir identificar todos os

documentos que podem ser extremamente importantes para a tematica em estudo.

Apos a recolha de artigo na segunda fase, passamos para a terceira fase do processo,
onde ser4 feita as filtragens dos diversos artigos com base no processo de inclusdo e exclusao

que foram determinados.



Tabela 2 - Etapa de RSL

12 Fase: Pesquisar e definicdo das palavras-chaves relacionados a
tematica

22 Fase: Pesquisa de artigos em base dados

3% Fase: Filtragens dos artigos para o estudo

42 Fase: Analise bibliométrica

52 Fase: Analise dos contelidos

Fonte: Elaboracio Propria.

1.2. Primeira fase:

Durante a primeira fase da pesquisa, foi realizado uma extensa revisao preliminar e
leitura de diversos documentos relacionados a tematica em estudo para definir as palavras-
chaves apropriadas. As escolhas feitas refletem os conceitos centrais que guiam este estudo
e sdo fundamentais para a estratégia de busca em bases de dados. Estas palavras-chave,
cuidadosamente selecionadas ap6s um amplo estudo preliminar, estdo apresentadas no

quadro 1.

Quadro 1 - Palavras-Chaves

Palavras-Chave
o Rewards Systems
o Job satisfaction
o Work satisfaction
o Professional satisfaction

Fonte: Elaboracao Propria.

As palavras-chaves definidas satisfazem a condi¢des da pesquisa.

1.3. Segunda fase:
Nesta fase, o objetivo € realizar uma pesquisa em base de dados bibliograficos para

a busca de artigos. A base de dados selecionada foi a “Scopus”, que possui um forte potencial



para apresentar artigos de alta qualidade. As palavras-chave definidas na primeira fase foram
submetidas a base de dados, resultando em 1934 artigos, sem nenhum tipo de filtragem
inicial.

1.4. Terceira fase:

Nesta fase, foram aplicadas varias filtragens de modo a reduzir o numero de artigo e
selecionar os mais relevantes. Segundo Newbert, (2007), a filtragem visa identificar e
selecionar os artigos mais adequado. Na base de dados Scopus, o primeiro filtro delimitou o
periodo de 2008 até hoje, resultando em 1453 documentos. Em seguida, foi feito um filtro
para incluir apenas os artigos com as palavras-chave no titulo, resumo e palavras-chaves
resultando em 89 documentos. Outro filtro restringiu os artigos a publicac¢des cientificas em
inglés, resultando em 71 artigos. Finalmente, foi aplicada a filtragem por area de estudo,

limitando-se a negocios, gestdo, contabilidade e economia, resultando em 28 artigos.

1.5. Quarta fase:
Nesta sec¢do, ap6s a obtencao dos 28 artigos finais, foram também recolhidos dados

importantes para o estudo da tematica.

Documents by year

6

Documents

1976 1980 1984 1988 1992 1996 2000 2004 2008 2012 2016 2020 2024
Year

Figura 2- Numero de artigos publicados por ano
Fonte: Scopus.
E importante destacar que nesta fase, a obten¢do dos dados foi feita sem a restri¢ao
dos anos, para analisar a evolucdo das publicagdes ao longo do tempo. A partir de 2008, nota-

se um aumento significativo nos artigos publicados, indicando a importancia crescente da

tematica.



1.5.1. Caraterizacio de fontes
Nesta seccdo, foi utilizada o software de analise bibliométrica “VOSviewer” versao
1.6.20, que permite visualizar a densidade das fontes com mais artigos publicados. A Figura

3 representa as fontes com mais publicagao de 2012 a 2023.

of applied psych

Figura 3 - visualizacdo da densidade das principais fontes

Fonte: VOSviewer.

1.5.2. Analise documental

Neste estudo, a analise de co-citagdo baseou-se no acoplamento bibliografico (por
unidades de documentos), a Figura 4 mostra a mapa da rede com 28 documentos.
Identificam-se 4 cluster, (vermelho, verde, amarelo e azul), com fortes ligagdes entre si.
Destacam-se os autores: Petrescu et al. (2008), no cluster verde, o Al-ahmadi (2009) no

cluster vermelho e Kim et al. (2009) no cluster amarelo.
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Figura 4 - Mapa da rede de co-citacio por documento

Fonte: VOSviewer 1.6.20.

Nesta secc¢do, ndo foi estabelecido um niimero minimo de citagdes por autores.
No entanto, dentro da base de dados de 28 artigos para todos cumpriram os requisitos

determinados.

1.6. Quinta fase:
Nesta fase, dividida em dois caminhos, primeiro foi feita uma anélise dos
conteudos dos clusters para entender as associagdes feitas pelo software VOSviewer. Em

seguida foram analisados os principais autores referenciados nos artigos.

1.6.1. Clusters
Nesta seccdo, serdo feitas as andlises dos clusters e a ligagdo de rede que existe

entre os documentos.

1.6.1.1. Cluster Verde: Gestao de recursos humanos e sistemas de

recompensas.

O cluster verde é composto por 10 documentos onde aborda a Gestdo de recursos
humanos (GRH), e sistemas de recompensas (SR). De acordo Boselie e Van Der Wiele
(2002), destacam que as praticas de GRH, como autonomia e envolvimento, aumentam a
motivagdo e produtividade nas organizagdes. Purcell et al. (2009), sugerem que as praticas
de gestdo de recursos sdo essenciais para criar uma cultura organizacional positiva e
moldar o comportamento dos funcionarios. Para Zaharie et al. (2018), enfatizam a
importancia de manter altos niveis de satisfacdo dos funcionarios. Além disso, Bustamam
et al. (2014), comprovam que um sistema de recompensas € necessario para reter e atrair
funcionarios, melhorando o desempenho e aumentando a motivagdo entre seus
trabalhadores. Camara, (2011), distingue entre recompensas intrinsecas € recompensas
extrinsecas, ambas importantes para a satisfacdo no trabalho. Rafiq et al. (2012), observam
que tanto as recompensas intrinsecas quanto as extrinsecas podem levar a a¢des diferentes
neste caso a satisfacdo no trabalho. De acordo Armstrong e Murlis (2004), as duas formas
de sistemas de recompensas mencionadas anteriormente, podem conter os incentivos tanto
financeiras como ndo financeiras. Entretanto, refere que o incentivo financeiro tem uma
grande influéncia no que diz respeito a motivagdo, retencdo e o alto performance
apresentado pelos colaboradores na organizagdo (Mossbarger e Eddington, 2003). J4, os

incentivos ndo financeiros estdo ganhando mais preponderancia nas organizagdes, visto



que os colaboradores estdo a procura de recompensas diferentes perante os seus

desempenhos que demostram no trabalho (Millmore e Lewis, 2007).

De acordo com Herzberg et al. (1959), elementos motivacionais intrinsecos, como
reconhecimento, progressdo na carreira, sdo crucias o contentamento do individuo.
O’Driscoll e Randall (1999), afirmam que a motivagdo extrinseca contribui
significativamente para o sucesso organizacional. Outros estudos, como os de Budiman
et al. (2014), Gautam (2019) e Fanggidae et al. (2019) destacam a importancia da

remuneragao justa e das oportunidades de promocgao para a satisfagdo dos colaboradores.

Para Toussaint Miller (2017), o0 reconhecimento visa recompensar e reconhecer
trabalhadores altamente qualificados que superam as normas habituais no trabalho
concebido. Nomeadamente, isto inclui dar o devido reconhecimento aos membros da

organizacdo como forma de motiva-los e encoraja-los positivamente.

Relativamente, a oportunidade de promog¢ao tem haver com o aumento do grau
responsabilidades para os colaboradores no local de trabalho (Talini & Baldasseroni, 2019).
A promog¢ao ndo ¢ nada mais que uma oportunidade de carreiras para as pessoas que
apresentam um grande nivel de competéncia e trabalho dentro da organizacdo e o seu
reconhecimento vai permitir que o colaborador a ter o maximo profissionalismo com a
institui¢do pelo qual pertence. De acordo com Lyons e Ben-Ora, (2002), aborda quatro
componentes que enumeram como principais recompensas: a remuneracdo, sendo que este
pode ser o salario base ou variavel; beneficios, que pode ser no caso de assisténcia medica,
folga e aposentaria; ambiente de trabalho, sendo que este envolve o clima organizacional,
lideranca e estabilidade entre o trabalho e a vida pessoal; oportunidade que tem haver com a

progressao na carreira e gestdo de desempenho.

Para os autores Lyons e Bem-Ora (2002), refiram que as recompensas nao
monetarias, como a oportunidade de progressdo na carreira, sendo bem vista facilita aos
colaboradores no que tange a sua fase pessoal como profissional. Por conseguinte, de acordo
com Boselie (2010), refere a importancia dos incentivos ndo monetarios, visto quando se

trata de a organizagao apresentar poucos recursos financeiras para oferecer nas organizagoes.

Do ponto de vista de Albrecht, (2018), quando os colaboradores se sentem satisfeito
em relagdo as suas funcdes e a organizagdo partilha uma visdao de forma motivadora e que se

alinha de acordo com as suas aspiragdes de carreira, entdo o comprometimento dos
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colaboradores terd mais probabilidade de ser maior em relagdo a organizacdo. Este autor
Ying et al. (2023), contata existe diversos fatores que estdo ligados a estratégia de recursos

humanos que de uma forma em geral cria influéncia na satisfagao profissional

1.6.1.2. Cluster Vermelho: Desempenho no trabalho

O cluster vermelho ¢ composto por 7 documentos que abordam o desempenho nas
organizagdes. Segundo Vroom (1964), sugere que a satisfagdo no trabalho estd interligada
ao desempenho. Kiristanti et al. (2019), afirmam que a satisfacdo aumenta os elementos do

trabalho estdo alinhados com os valores dos colaboradores.

Hasanudin et al. (2018) e Allen et al. (2011), destacam que uma forte conexao
emocional com a organizagdo melhora o desempenho e a satisfagdo dos colaboradores. Os
estudos feitos por esses autores destacam que os colaboradores de uma organizacdo que
realmente estdo comprometidos com a organizacdo, oferecem mais esfor¢o de maneira
conseguir melhor objetivo organizacionais, e ainda conseguir melhorar o nivel do

desempenho das tarefas que foram atribuidas (Wang et al., 2020).

De acordo com Davidson, (2003), enfatiza a importancia da comunicagdo no

ambiente de trabalho para melhorar o desempenho dos colaboradores dentro da organizagao.

1.6.1.3. Cluster Azul: Comprometimento organizacional e satisfacio
profissional.
O cluster azul ¢ composto por 6 documentos destacam o comprometimento

organizacional e a satisfacdo dos individuos.

Celik & Oral (2021), abordam o comprometimento organizacional como atitude
continua. Este autor Locke (1970), define satisfagdo como o estado psicoldgico dos
individuos dentro de uma organizacdo. Na literatura, abordada por diversos autores
consideram que as organizagdes que apresenta um nivel estdvel em relagdo ao
comprometimento, possui uma grande probabilidade de ter um grande desenvolvimento na
organizacao (Porter et al., 1974; Rhoades e Eisenberger, 2002). De tal forma refere que o
ambiente no trabalho ou o ambiente fisico apresentam alguns indicios no que tange no
comprometimento dos colaboradores Janakiraman et al. (2011), Hoppock (1935) e Wirawan
e Sudharma (2015). As oportunidades de promocao, salarios sdo vistos como fatores que

apresentam grande interferéncia na satisfacio dos membros na organizagdo (Nesimnasi,
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2022). Para Chiang e Birtch, (2011) e outros autores enfatizam a importancia do
reconhecimento e das oportunidades de promog¢ao para a satisfacdo dos colaboradores. As
recompensas sao consideradas a chave de sucesso na satisfacdo dos colaboradores na
organizacao, sendo assim para além de ajudar na satisfacao dos trabalhadores, conseguem

levar as pessoas com qualidades desejaveis e Unica para a organizacdo (Muqoyyaroh, 2018).

O contributo desses autores Mohammed et al. (2016) dao a entender que exista trés
fatores, sendo ela os fatores organizacionais, individuais e fatores externos. Contudo,
expliquem que fatores organizacionais ¢ considerado o responsdvel pela satisfacdo no
trabalho dos colaboradores, sendo que ele engloba o ambiente de trabalho onde apresenta
diversas dimensdes como a estrutura salarial, remuneragdo justa, oportunidades de

desenvolvimento, integracdo social no trabalho, relacdes entre os colaboradores e chefia,

seguranga ¢ saude.

Para Sequeira (2008), o salario, as promogdes, chefia, colaboradores e trabalho em
si sdo os cincos elementos crucias para a satisfagdo no trabalho dentro das organizacdes.
Sendo que aborda a satisfagdo com o saldrio tem haver com a remuneracao que recebe si vai
de encontro com o trabalho realizado nas suas fungdes que desempenha. Relativamente, a
satisfacdo com as promocgdes, considera que a organizacdo tem de apresentar clareza e
transparéncia no que toca ao avango dos colaboradores e principalmente no tempo que uma
pessoa vai demorar para as promocdes. No que concerne, a satisfacdo com a chefia, ¢ a forma
como os colaboradores e o seu superior se relacionam na organizagdo. A satisfacdo com os
colaboradores tem haver com o nivel de confianga e relacionamento que ambos das partes
se depositam entre eles. Por fim, a satisfagdo com o trabalho ¢ a felicidade que apresentam

relativamente ao trabalho que lhe foram concebidas nas organizagdes.

Do ponto de vista de Miceli e Lane (1990), a satisfacao dos individuos relativamente
as recompensas retrata uma apreciacdo que os colaboradores fazem acerca do que ganham
na organizacdo, sejam elas positivo ou negativo. A satisfagdo no que concerne as
recompensas € capaz de ser vista como um fator crucial no sentido de alcancar os objetivos
pretendidos pela organizagdo, utilizando como o meio as politicas de compensagdo, tais
como a continuidade dos colaboradores e o préprio incentivo (Williams et al., 2006). Para
Robbins (2010), uma recompensa justa aos colaboradores por parte da organizagdo ¢
considerada relevante no que diz respeito a sua satisfacdo com a organizagdo. Os autores

Lincoln & Kalleberg (1992), salientam que recompensas que as organizagdes oferecem aos
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colaboradores exerce uma grande influéncia perante o comportamento das pessoas face ao
seu trabalho e da propria organizacdo em que se encontra inserido. Para Ge et al. (2021),
refere que o contentamento dos colaboradores se encontra associado a recompensa, neste
sentido tem haver como que as recompensas sao concebidas aos funcionarios, ou seja, tem

de haver um equilibrio.

Para este autor Mitiko & Hanashiro (2009), a satisfagdo do colaborador est4 ligada
principalmente a importancia das praticas das recompensas intrinsecas, sendo que apresenta
melhor indice de aceitagdo para aumentar a satisfacdo e no que tange as recompensas
extrinsecas ndo ¢ considerado tdo importante para a satisfacdo das pessoas como as

recompensas intrinsecas, mas ¢ um elemento fundamental nas organizagdes.

1.6.1.4. Cluster Amarelo: Desafios de turnover intention.

Cluster amarelo ¢ composto por 5 documentos, dando mais relevancia ao turnover
nas organizagdes. Para os autores Mohamed et al. (2016), os fatores organizacionais sao
considerados como um dos motivos que causam a saida dos colaboradores de uma
organizacdo, visto que esse fator se encontra ligado a satisfacdo das pessoas como se pode
verificar no cluster anterior. No entanto, consideram os fatores individuas como um dos itens
responsavel pelo abandono dos colaboradores como por exemplo: problemas de satde e
aposentadoria, visto que € causado pelos fatores demograficos a idade e o sexo.
Relativamente aos fatores externos causam a saida das pessoas pelo facto de uma
determinada organizagdo proporcionar uma melhor condi¢do, sejam elas monetarias ou local
de trabalho em que se encontram (Chang e Chang, 2008). O estudo feito pelo Kim (2014),
realca os mesmos motivos que leva a intengdo de rotatividade por parte dos membros de uma

determinada organizacao.

Nesta seccdo ainda, refere que uma das causas da intencdo da rotatividade dos
colaboradores tem haver com a insatisfagdo em relacao ao ambiente de trabalho (AlBattat et
al., 2014). Os estudos concluidos por esses autores Nguyen et al. (2022), realcam que um
dos motivos para o abandono dos colaboradores esta relacionada com o apoio
organizacional, sendo que isto tem haver com o bem-estar pessoal dos membros e igualmente

ao desenvolvimento pessoal.

Na literatura de Choi (2009), aborda que as organizagdes utilizam uma das

componentes de marketing interno, o sistema de recompensas de modo a garantir a
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diminuicao da saida das pessoas de uma determinada organizacdo. Na literatura de Mbah e
Ikemefuna (2012), realcam que quando as pessoas se encontram satisfeitos em relagdo ao
seu trabalho, apresentard um bom comportamento, e tudo isso leva a uma menor intenc¢do do

individuo em abandonar a organizagao.

1.6.1.5. Sintese Conclusiva dos Clusters

Quadro 2 - Sintese Conclusiva dos Clusters

O sistema de recompensas ¢ conjunto de contrapartidas que os
colaboradores recebem, sejam elas intrinsecas ou extrinsecas. Sendo o seu
principal objetivo € atrair os recursos humanos para a organizagdo, mas
também serve para reter as pessoas que apresentacdo elevadas
capacidades;

Uma recompensa justa com os colaboradores apresenta um grande
contributo para o comportamento mais desejavel na organizagao;

O reconhecimento e a progressao na carreira sao relevantes na satisfacao
dos colaboradores, mas destaca-se a sua grande importancia na gestao de
recursos humanos;

Ha que haver um nivel de equilibrio entre as recompensas intrinsecas e as
recompensas extrinsecas de modo ndo causar a efeitos negativo para a
organizacao;

Melhor reconhecimento por parte das organizagdes para com oS
colaboradores sdo esséncias para a satisfagdo e o compromisso com a

organizagao.

Refere a grande importancia que a recompensa intrinseca e extrinseca
possui quando se trata da (in)satisfagdo dos colaboradores na organizacao;
H4 uma conexdo entre o desempenho dos membros e a satisfacdo dos
mesmos na organizacdo, podem ser positivos ou negativos dependendo
das circunstancias que se encontram. Contudo, ndo consideram que o

desempenho no trabalho tenha haver o contentamento ou nao da pessoa.
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As recompensas desempenham um papel importante para a satisfacdo e o
bem-estar para as  instituigdes  (reconhecimento,  saldrios,
oportunidades...);

Consideram que estes fatores externos sdo crucias para a satisfacdo dos
colaboradores (psicologicos, ambientais e fisiologicos);

As dimensdes provocam alteracdes no que diz respeito a satisfacdo dos
colaboradores na organizagao;

Os niveis de satisfagao dos colaboradores sdo preponderantes na reten¢ao

dos colaboradores ao longo do tempo.

A remuneracdo, progressdo na carreira € ambiente no trabalho sdo
considerados um dos fatores predominantes no que tange a saida dos
colaboradores da organizagao.

Umas das formas de mitigar a saida dos colaboradores da organizacao ¢ a
utilizagdo dos sistemas de recompensas da melhor forma. Sendo elas

justas e transparente.

Fonte: Elaboracao Propria.

1.6.2. Principais Autores

(Petrescu & Simmons,)

Os autores abordam que os colaboradores de uma forma geral ndo gostam de ser
controlados dentro da organizagdo, mas que olham de forma positivo € com um bom agrado
relativamente a algum tipo de feedback visual que tenham recebido sobre o seu desempenho

na organizagao.

Entretanto realgam a grande importancia no que toca quando foram dadas a liberdade
de expressarem as suas opinides relativamente aos seus trabalhos desenvolvidos, sendo que
isso implica no grande estimulo na satisfagdo no trabalho. Explicam que um dos motivos
para a satisfacdo das pessoas na organizagdo tem haver com a inclusdo dos colaboradores

nos programas de participagao.

Pelo facto de a gestdo de recursos humanos apresentar um efeito positivo no que diz
respeito a satisfagdo dos colaboradores, consideram haver uma grande diferenca na estrutura

salarial podem levar a insatisfagdo por parte dos colaboradores, e isto traduz num impacto
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negativo para as organizacdes. Sendo assim, afirmam que a politica da pratica de gestao de
recursos humanos especialmente sobre os sistemas de incentivos e pagamentos tem de ser

minimamente conhecida.
(Al-Ahmadi,)

O estudo feito por este autor, explica que a existéncia de varios aspetos da satisfagao
no trabalho como a satisfagdo com a remuneragao, supervisao, promoc¢ao e as condi¢des de
trabalhos oferecidas, visto que sdo considerados versado no que toca o desempenho dos
membros. Por conseguinte, afirmam que a satisfacdo ¢ um indicador responsavel pelo
desempenho dos membros na organizacdo, ou seja, pode ter um efeito tanto negativo como

positivo nas institui¢des.

Este considera que deve haver uma grande melhoria no que diz respeito aos
incentivos financeiros e ndo financeiros nas organizagdes, no sentido de reter os membros

da organizagdo que apresentam um elevado grau de qualificacdao dentro de organizagdo.

Para tal, ha uma pequena unido entre o desempenho e a satisfagao no trabalho, mas
considera a ligacdo entre eles consistente. Portanto, reivindica que com o nivel de
desempenho ajuda a ganhar tanto nas recompensas intrinsecas como as recompensas
extrinsecas e, por conseguinte, a satisfagdo no trabalho por parte dos colaboradores.
Considerando a recompensa intrinseca (reconhecimento e autorrealiza¢do) que levam a
satisfacdo, enquanto a recompensa extrinseca considera a remuneragao € a promo¢ao como

o principal responsavel pela satisfagdo dos colaboradores.
(H. J. Kim et al.,)

Este autor salienta, que o sistema de recompensas demostra uma grande capacidade
quando se trata da satisfacdo dos colaboradores, sendo assim, quando maior for as
recompensas melhor serd a satisfagdo dos membros da organizacdo, e isto vai provocar um
reflexo positivo na organizagdo. Posteriormente o autor refere que estdo 4 disposigdo das
institui¢des dois tipos de recompensas, sendo as recompensas intrinsecas € as recompensas
extrinsecas. Desta forma, o autor refere as recompensas como sendo um ato de reconhecer e
agradecer os colaboradores pelo seu excelente desempenho na organizagado e inclusive com
altas recompensas como remuneragdes e promoc¢do. Considerando que qualquer tipo de
recompensas atribuidas aos colaboradores tem de ser relevantes tanto para os colaboradores

e também para a organizagao.
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CAPITULO 2 —- FORCAS ARMADAS DE CABO VERDE

2.1. Caracterizacao de Cabo Verde e das Forcas Armadas

Cabo Verde encontra-se situado a cerca de 450 Km da costa Ocidental africana. £ um
pequeno pais constituido por dez ilhas (sendo que a ilha de Santa Luzia é a inica desabitada)
e diversos ilhéus, abrangendo uma éarea de aproximadamente 4.033km2. A aérea maritima
estende-se a cerca de 734.000 km?, incluindo a Zona Econdmica Exclusiva e inclusive a
(ZEE). Cabo Verde encontra-se dividido em dois grupos de ilhas, Barlavento com seis ilhas

e Sotavento com quatros ilhas.

De acordo com a historiadores, Cabo Verde foi descoberta por volta do ano de 1460
pelos navegadores Portugueses e Italianos, sendo povoado dois anos depois da sua
descoberta. Colonizado pelos portugueses, o pais tornou-se independente em dia 5 de julho

de 1975.

Nos termos do artigo n. °247, do n. °1 e 2, da Constituicdo da Republica de Cabo
Verde (CRCV), as For¢as Armadas de Cabo Verde (FACV), sdo uma institui¢do permanente
e regular, composta exclusivamente por cidaddos cabo-verdianos, estruturados com base

hierarquia e na disciplina e obedecendo aos 6rgdos competentes de soberania.

Consoante ao abrigo do artigo n. °18 do Decreto-Lei n. °51/2009, as Forcas Armadas
de Cabo Verde dispdem de autonomia administrativa e operacional, subordinando-se aos
respetivos comandos ao Chefe Estado-Maior das Forcas Armadas (CEMFA). O CEMFA ¢
responsavel perante o membro do governo titular da pasta da Defesa Nacional pela

administracao, disciplina, emprego, preparagao e eficiéncia das FACV.

Cabo Verde, por ser um arquipélago estd constituido por trés regides militares,

conforme indicado na figura abaixo.
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Figura 5- Organizacao Territorial da FACV
Fonte: https://www.operacional.pt/as-forcas-armadas-cabo-verdianas.

2.1.1 Estrutura/Organizacio das Forcas Armadas de Cabo Verde

“As FA devem dispor de uma organizagdo flexivel e modular, adequada aos
modernos requisitos de empenho conjunto e combinado de forcas, privilegiando a
interoperabilidade dos meios e desejavelmente, com capacidades crescentes de projecdo e

sustentagdo, comando, controlo, comunicagdes e informacdes” CEDSN (2011, p. 26).

As Forgas Armadas de Cabo Verde ndo seguem uma estrutura organizagao cléssica,
devido as particularidades geograficas e demograficas do pais. Assim, foi necessario adaptar

as FACV 4 sua realidade e proporgao.

De acordo com o artigo n. °2 do Decreto-Lei 18/2023, a estrutura das For¢cas Armadas
de Cabo Verde é composta por: Orgdos Militares de Comando, Guarda Nacional e Guarda
Costeira. Conforme o artigo n. °6 do mesmo decreto, a organizagdo das forcas armadas de
cabo verde inclui: Chefe Estado Maior das For¢as Armadas (CEMFA), o Estado Maior das
Forgas Armadas (EMFA), os Ramos das Forgas Armadas, os Orgios Centrais de Comando
e Diregio, os Orgdos de Consulta, os Orgdos de Implantagio de Territorial e os elementos
da componente de operacao de sistemas de forgas. O CEMFA ¢ o topo hierarquica das forgas
armadas e o principal chefe militar, sendo o presidente do Conselho Superior de Comandos,
principal conselheiro da Defesa Nacional, de quem depende politicamente (artigo 24 da Lei

n. °62/1V/92 de 30 de dezembro).
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O EMFA, nos termos do artigo 10° do Decreto-Lei n. °18/2023, ¢ um o6rgao
administrado pelo Vice-Chefe Estado-Maior das For¢as Armadas, oferecendo apoio direto
ao Chefe Estado-Maior das Forcas Armadas para o estudo, plancamento e inspe¢do das
atividades das Forgas Armadas, incluindo: o Comando Operacional das For¢as Armadas, os
Servigos de Apoio Geral, o Centro de Plancamento Estratégico-Militar, a Inspecdo das

Forcas Armadas e a Dire¢do de Informagdes Militares.

A GUARDA NACIONAL, esta organizada territorialmente e € o principal ramo das
focas Armadas de Cabo Verde, dedicada a assegurar a defesa do pais por meio operagdes
terrestres e anfibias, além de apoiar da seguranga interna em conformidade com as suas

missdes especificas (artigo 4. © do Decreto-Lei n. °18/2023).

A GUARDA COSTEIRA, nos termos do artigo 5° do Decreto-Lei n. °18/2023, ¢ um
elemento das For¢cas Armadas de Cabo verde, destinada a defesa e protecao dos interesses
econdmicos dos Pais no mar sob a jurisdi¢do nacional, além de fornecer apoio aéreo e naval

a operagoes terrestres e anfibias conforme com as missdes especificas.

OS COMANDOS FUNCIONAIS, nos termos do artigo 2° do Decreto-Lei n.
°4/2009 de 12 de janeiro?, sdo os 6rgaos centrais que garantem a gestio de recursos humanos,
financeiros, patrimoniais e materiais das For¢as Armadas de Cabo Verde. Eles, ajudam o
Chefe Estado-Maior das For¢as Armadas e desenvolvem as suas atividades conforme os

planos e diretrizes superiores.
Os elementos que fazem parte dos Comandos Funcionais sdo:

» O Comando Pessoal: De acordo com o estipulado pelo artigo 3° do Decreto-

Regulamentar, € o 6rgao central responsavel por garantir as atividades do pessoal das
Forgas Armadas, conforme os planos e diretivas do CEMFA.

> O Comando da Logistica: E o érgio central de comando responsavel por assegurar

as atividades relacionadas a administracdo dos recursos materiais e financeiros das

Forcas Armadas, conforme os planos e diretivas do CEMFA.

2.2. Sistemas de recompensas nas FACV
De acordo com o artigo 30° do Regulamento de Disciplina Militar (RDM), aprovado
pelo Decreto-Legislativo n. °3/2019, de 30 de setembro, “A recompensa se traduz no

reconhecimento expresso dos bons servicos evidenciados por militares no desempenho das

19



fungdes, com destaque para os altos valores morais, civicos, aptiddo militar ou capacidade

de mando ou chefia, que transcendam o normal cumprimento dos deveres militares”. O

artigo 31° do RDM, salienta que, além das recompensas que estao previstas nos meios legais,

ainda prevé as seguintes recompensas aos militares: Louvores, Condecoragao, Licenga por

Mérito e Dispensa do Servico.

Tabela 3 - Recompensas previstas no Regulamento de Disciplina Militar da FACV

Recompensa

Definicao

Base consultada

Louvores

Condecoracio

Licenc¢a por Mérito

Dispensa do Servico

Tem como finalidade recompensar por
escrito os militares pelas suas qualidades
demostradas e comportamentos exemplar
ao longo da sua carreira militar.

“sao reguladas por lei”.

Este destina-se a recompensas todos os
militares independentemente do posto por
cumprir com exceléncia o seu servico ou o
devido reconhecimento, por um periodo
nunca superior a 45 dias.

S6 aplica -se as pracas que se encontrao
em Servigo Efetivo Normal (SEN), pelos
seus comportamentos adequadas. Destina-
se a licenca de formaturas como também
de qualquer servico seja ela interna ou
externa. A licenga concebida nunca pode
ser superior a 48 horas.

Fonte: Elaboracio Prépria, baseada na Legislacéo.

Artigo
RDM

Artigo
RDM

Artigo
RDM

Artigo
RDM

32°

32°

32°

32°

do

do

do

do

Além das recompensas mencionadas, existe ainda um regulamento da medalha

militares que destina a galardoar os militares com medalhas. De acordo com o artigo n °1 do

decreto-Lei n °66/2005 de24 de outubro, “a medalha militar destina-se a galardoar servigos

notaveis prestados a Nacdo, e as For¢as Armadas, e também distinguir altas virtudes

relevadas por militares cabo-verdianos”.

Conforme o artigo n. °2 do regulamento de medalhas militares, as medalhas militares

mencionadas sdo: Estrela de Honra das Forgas Armadas, Virtudes Militares, Comportamento

Exemplar, Servicos relevantes e Medalhas comemorativas.
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Tabela 4- Regulamento da Medalha Militar previstas na Legislacio

Recompensa

Estrela de Honra das
Forcas Armadas

Virtudes Militares

Comportamento
Exemplar

Servicos Relevantes

Medalhas Comemorativas

Definicao
Destina-se a  galardoar atos
heroicos e feitos de bravura

apresentados por militares ou civil
em campanha, ou feito
extraordinario.

Destina-se a galardoar os militares
com qualidades excecionais no
exercicio do cargo ou fungdes da
FA e de comando de tropa.
Destina-se a galardoar militares
que durante a carreira apresentam
conduta moral e disciplina
exemplares, abnegagdo, zelo e
disciplina militar.

Destina-se a galardoar servigos de
caracter militar importantes que
ligados a vida da FA ou Nacao.

Destina-se assinalar épocas
importantes na vida dos militares,
ocorridos em campanha ou missdes
especiais.

Base consultada
Artigo n. °3
Decreto-Lei
66/2005 de 24
outubro.

Artigo n. °7
Decreto-Lei
66/2005 de 24
outubro.

Artigo n. °19
Decreto-Lei
66/2005 de 24
outubro.

Artigo n °24
Decreto-Lei n
66/2005 de 24
outubro.

Artigo n. °12

Decreto-Lei n
66/2005 de 24
outubro.

Fonte: Elaboracgao Propria, baseada na Legislagao.
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PARTE II - ENQUADRAMENTO METODOLOGICO E
TRABALHO DE CAMPO

CAPITULO 3 - METODOLOGIA, METODOS E MATERIAS

Este capitulo tem como objetivo delinear a dire¢do de toda a pesquisa, apresentando
uma estrutura metodoldgica clara e justificada. Ele refere-se as estratégias, métodos,
procedimentos e técnicas aplicadas no estudo, justificando suas escolhas especificas. E
fundamental que a estrutura metodologica seja conduzida de maneira precisa e sélida para
obter resultados confiaveis e significativos, contribuindo para o conhecimento cientifico da

area de estudo.

3.1. Definicao dos Objetivos de Investigacao

O principal objetivo do estudo ¢ identificar o proposito da investigagao e ajusta-lo ao
resultado desejado (Sousa & Baptista, 2011). De acordo com Silva (2014), o objetivo geral
da pesquisa ¢ um componente crucial do estudo, retratando o problema da pesquisa e

apresentando seu foco de forma clara.

O Objetivo Geral deste trabalho ¢ “Analisar o impacto do sistema de compensacao e
recompensas na satisfagdo dos Oficiais de Cabo Verde.” Para o cumprir este objetivo sera
necessario responder & Pergunta de partida (PP) da investigacdo: “Qual ¢ o impacto do
sistema de compensagdo e recompensas na satisfacdo dos Oficiais de Cabo Verde?”. Para
responder a esta pergunta, foram definidas trés Perguntas Derivadas que se alinham com os

Objetivos Especificos apresentadas na tabela a baixo.
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Quadro 3 - Relagdes entre os Objetivos e as Perguntas de Investigacoes

Objetivo Geral

Pergunta de Partida

Objetivos
Especificos

Perguntas Derivadas

Analisar o impacto

do sistema de

compensacao e
recompensas na
satisfacao dos

Oficiais das Forgas
Armadas de Cabo
Verde.

Qual ¢ o impacto do

sistema de
compensacao e
recompensas na
satisfacao dos

Oficiais das Forgas
Armadas de Cabo

Verde?

Avaliar o grau de
satisfacao dos
Oficiais quanto as
praticas do sistema

de recompensas.

Qual ¢ o grau de
satisfacao dos
Oficiais quanto as
praticas do sistema

de recompensas?

Analisar os fatores

Quais sao os fatores

que contribuem para | que contribuem para
a  satisfacdo e |a  satisfacdo e
insatisfacao dos | insatisfa¢ao dos
Oficiais. Oficiais?

Propor medidas que | Que medidas
ajudam a diminuir a | deveriam ser
insatisfagao ou | adotada para
aumentar a | diminuir a
satisfagcao dos | insatisfagdo ou
Oficiais em relagdao | aumentar a
aos sistemas de | satisfagcdo dos
recompensas. oficiais em relacdo

aos sistemas de

recompensas?

Fonte: Elaboracao Propria.

Analisando as perguntas de derivadas que foram sugeridas durante a pesquisa da
tematica abordada, surgem um conjunto de hipoteses que foram formuladas com apoio da
revisdo efetuada. Com base nas perguntas derivadas, foram geridas trés hipoteses que serao

descritas posteriormente.
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H1: Existe uma associag@o positiva entre ambiente de trabalho/cultura organizacional

e o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

H2: Existe uma relagdo positiva entre o ambiente de trabalho/cultura organizacional

e a oportunidades de desenvolvimento profissional.

H3: Exista uma associa¢do positiva entre remuneragao/beneficios e equilibrio entre

trabalho e vida pessoal.

3.2. Metodologia Aplicada

O objetivo da pesquisa € analisar o impacto do sistema de compensagdo e
recompensas na satisfacdo dos Oficiais das For¢as Armadas de Cabo Verde. Segundo Rosado
(2017 p.119), “os paradigmas orientam as metodologias, as metodologias enformam e
aferem os métodos, e os métodos constituem um conjunto de técnicas que determinam o
sentido orientador de uma investigagdo”. A estratégia de investigacdo adotada ¢ o método
hipotético-dedutivo, que visa analisar as hipoteses levantadas durante a investigacao.
A metodologia aplicada foi mista, combinando a recolha de dados qualitativos e

quantitativos.

Técnica qualitativa: “O método de investigacdo qualitativa consiste na descrigao de
modos ou tendéncias e visa fornecer uma descricdo e compreensdo alargada de um
fenomeno” (Parse, 1996, citado em Fortin, 2009 p. 27). Bryman (2012), afirma que o método
qualitativo utiliza uma estratégia que evidencia mais o uso das palavras. De acordo com
Gomes e Cesario (2014), a investigagdo qualitativa permite uma evolucdo constante da
metodologia, seja em uma abordagem especifica ou particular. Fortin (2009) explica que na
andlise qualitativa, a descri¢do detalhada das pessoas participantes e dos acontecimentos ¢

responsabilidade do investigador.

Técnica quantitativa: Correia et al. (1999), abordam o método quantitativo pela
utilizagdo da quantificacdo tanto na coleta quanto no processamento das informagdes,
aplicando métodos estatisticos. Oliveira, (1999), explica que, além de mensurar e quantificar
dados, o método quantitativo pode utilizar técnicas descritivas simples (como desvio padrao,
média e percentagem) e técnicas avancadas (como andlise fatorial e anélise de regressao).
Chizzotti (2000), salienta que o paradigma quantitativo € vantajoso quando hd um grande

numero de respostas.
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3.3. Técnica de Recolha de dados e instrumentos de medida

A recolha de dados iniciou-se com uma revisdo sistematica de literatura (RSL).
Foram utilizados artigos cientificos em portugués e inglés, dissertagdes e relatérios
cientificos relevantes para o estudo. As bases de dados utilizadas foram scopus e google
scholar. No capitulo 2, foram utilizadas legislacdes que contemplam a estrutura e
funcionalidade das FACYV e sites oficiais do governo de Cabo Verde e das Forcas Armadas
de Cabo Verde, para extrair informagdes relevantes. A formatacdo da dissertagdo segue as

Normas de Execucao Permanentes (NEP).

A segunda fase de recolha de dados foi realizada por meio de questionarios
elaborados no google forms e entrevistas a Oficiais com conhecimento e ligagdo a area de

estudo.

Inquérito por entrevista: Esta técnica ¢ utilizada para obter informagdes sobre a
tematica em estudo, apresentando a vantagem de as questdes estarem alinhadas com o
objetivo do estudo e serem direcionadas a pessoas com ligacdo a area de estudo. A relevancia

da entrevista € solicitar “elementos de reflexdo diversificados e enriquecedores” (Terra 2015,

p-17).

Inquérito por questiondrio: Para conhecer as opinides do publico-alvo, neste caso os
Oficiais da FACYV, foi elaborado um questionario no google forms. antes do preenchimento
pelo publico-alvo, foi feito um teste para evitar problemas com o google forms e permitir
verificar se questiondrio estava claro e de acordo com o objetivo definidos. O questionario
esta dividido em duas partes: a primeira parte refere-se a caracterizacdo sociodemografica
da amostra, e a segunda parte destina-se a satisfagcdo profissional dos Oficiais da FACV. Esta
parte do questionario foi adaptada de Spector (1997, p. 3) para avaliar a satisfagdo
profissional dos Oficiais da FACV, compreendendo 21 perguntas fechadas em uma escala de

Likert (1 a 5), disponivel no APENDICE D.

3.4. Amostragem: composicio e justificacio

Foram obtidas respostas de 33,16% do total dos Oficiais das Forcas Armadas de Cabo
Verde ao questiondrio realizado no, google forms tornando esta amostra altamente relevante
estatisticamente no contexto de Cabo Verde. As respostas, provenientes de todos os Oficiais
do Quadro Permanente (QP), Servico Efetivo Normal (SEN), Regime de Contrato (RC) e

Regime Voluntério (RV) que estdo no ativo em 2024, representam um total de 64 inquiridos.
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Considerando o Objetivo Geral (OG) do trabalho, o intuito € perceber o impacto do
sistema de compensac¢do e recompensas na satisfagdo dos oficiais das FACV. Os grupos de
Oficiais enquadram-se conforme seus postos (Aspirante, Subtenente, Tenente, Primeiro-
Tenente, Capitdo ou Capitao-Tenente, Major ou Capitdo-de-Patrulha, Tenente-Coronel ou

Capitdo-do-Navio, Coronel ou Capitdo-do-Guerra, Brigadeiro-General e Major-General).

Em relagdo ao sexo, verifica-se que a maioria ¢ masculina, sendo que 56 militares
(87,5%) sao do sexo masculino e os restantes 8 militares (12,5%) sdo de sexo feminino. No
que toca as suas idades, 8 militares (12,5%) sdo de escaldo etaria inferior a 24 anos, 16
militares (25%) estdo entre a faixa etdria dos 25 anos a 29 anos, 15 militares (23,4%) entre
os 30 a 34 anos, 8 militares (12,5%) entre os 35 a 39 anos, 9 militares (14,1%) entre os 40 a

44 anos, 8 militares (12,5%) entre os 45 a 49 anos.

Relativamente ao sexo, predomina os militares do sexo masculino na faixa etéaria
entre os 25 e 29 anos (25%), e no que concerne ao sexo feminino houve uma igualdade entre
trés faixa etaria com mais militares: os militares com idade inferior a 24 anos, os que estao

entre 30 e 34, e os que estdo entre 40 e 44 anos de idade, todos com 2 militares (3,125%).

Gréfico 1- Caracterizacio da amostra por sexo e idade
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Fonte: Elaboracao Propria.

3.5. Tratamento dos dados
A recolha dos dados foi feita a partir do google forms, obtendo num total de 64

respostas. O processamento dos dados foi feito a partir do uso MS Excel e Jamovi 2.5.3.
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Para o tratamento de dados foi utilizada o software JAMOVI 2.5.3, com o intuito de
analisar a consisténcia interna da escala que foi usada no presente questionario por meio do
coeficiente alfa de Cronbach e a analise descritiva dos dados e o teste de Shapiro-Wilk (W).
O objetivo ¢ analisar a fiabilidade em relacdo as medidas usadas. O presente trabalho,
apresenta apenas uma dimensao do questiondrio, “Satisfacdo Profissional”. Na Parte II do
questionario foi feita uma anélise fatorial exploratoria e confirmatdria com o proposito de
confirmar a estrutura fatorial proposta e comparar o resultado obtido com os estudos

anteriores que aplicaram a mesma medida.

27



CAPITULO 4 - APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO
DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como objetivo apresentar, analisar e discutir os resultados do
trabalho de campo realizado no presente trabalho. Consoante, a utilizagdo do instrumento da
recolha de dados, particularmente o inquérito por questionario e inquérito por entrevistas

com a finalidade de retirar as principais conclusdes da investigacao.

4.1. Analise Quantitativa de Dados

O presente subcapitulo destina-se a analisar os dados recolhidos a partir do inquérito
por questionario langado através do google forms. No entanto, este subcapitulo tem como
objetivo avaliar de forma quantitativamente a satisfacdo dos Oficiais das FACV em relagao

ao sistema de recompensas usando a analise fatorial a partir da ferramenta JAMOVI.

E importante referir que a partir da analise quantitativa realizado no presente
trabalho, tornaréd possivel identificar padrdes, relagdes e as tendéncias que estdo presentes
nos dados que foram reunidos. Os resultados serdo analisados de forma cuidadosa com o
objetivo de obter informacdes valiosas para o trabalho e bem fundamentadas, auxiliando a

responder as perguntas da investigacao para alcangar o objetivo definido no trabalho.

Através da presente andlise, serdo apresentados varios insights paras futuras

investigagoes nesta aérea de estudo e contributos relevantes.

Por fim ¢ importante realcar das 193 respostas possiveis por partes dos Oficiais das
FACV que se encontram no ativo no ano de 2024, foram obtidas apenas 64 respostas do

publico-alvo.

4.1.1. Caracterizacio da amostra do questionario

Relativamente a combinagdo das variaveis de “Posto” com a varidavel “Sexo”, a
variavel do sexo masculino que apresenta a maior percentagem € o posto de Tenente com 24
militares e a variavel de sexo feminino que apresenta a maior percentagem € o posto de

Major/Capitdo-de-Patrulha com 3 militares.
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Grifico 2 - Caracterizacido da amostra por sexo e posto
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Fonte: Elaboracio Propria.

Relativamente, as habitagdes literarias dos participantes, maioritariamente
apresentam grau de licenciatura num total de 40 militares (62,5%), enquanto 15 militares
(23,4) possuem grau de Mestrado e os restantes 9 militares (14,1%) apresentam o grau

académica outra.

Por fim, ¢ relevante destacar que num total de 64 participantes no questionario, a
maioria pertence aos Quadros Permanentes (QP) num total de 57 militares (89,1%), sendo
que apenas 6 militares (9,1%) pertence ao Servigo Efetivo Normal (SEN) e 1 militar pertence

ao Regime de Contrato (RC).

4.2. Analise Descritiva

Terminando assim a caraterizagdo da amostra dos dados sociodemograficos dos
inqueridos, prossegue a analise descritiva dos dados que foram obtidos através do
questionario realizado aos oficiais de FACV. Para isso, foi calculada o alfa de Cronbach de
modo testar a fiabilidade do questionario, como também o teste de normalidade de Shapiro-

Wilk (W).

No que concerne, as 21 questdes aplicadas no questionério, apresenta um valor de
alfa Cronbach de 0,864. De acordo com Field, (2009), os valores para serem considerados a
uma determinada fiabilidade de escala tem de variar entre os 0,7 a 0,8. Desta forma, caso os

valores estejam entre 0,8 e 0,9 ¢ considerado moderado a elevado.

O resultado demostra que o Alfa Cronbach realizado no questiondrio ¢ consistente
(APENDICE A). Depois disso, foi realizado a teste de normalidade através da analise

estatisticas das varias variaveis e do teste de Shapiro-Wilk (W), que representa a normalidade
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dos dados observados. A analise estatistica descritiva foi feita a 21 questdes, sendo que cada
um dos parametros estatisticos medem aspetos diferentes. Relativamente a Média, o nimero
da média das respostas do questionario varia entre 2,38 (Q3) a 3,63 (Q21), demostrando que
os dados estdao a volta de 3,00 ou seja, que had neutralidade nas respostas na maioria das
questdes efetuada. Quanto a Mediana, em relagcdo as questdes a maior parte ¢ considerado
consistente coma média, sendo assim aumentando a centralidade dos dados. O Desvio-
Padrao, varia entre 0,745 (Q21) e 1,195 (Q2), explicando que as resposta das questoes
variam de forma moderada com 4 média. Os valores de desvio-padrao que apresentam
valores mais baixo s3o os que demostram respostas mais consistente entre os participantes,
e em sentido contrario os valores mais elevados indicam uma maior dispersao das respostas
entre os participantes. Em relagdo ao Maximo ¢ Minimo, os valores maximos variam entre
4 e 5 enquanto os valores minimos variam entre 1 e 2, demostrando que o valor engloba toda
a amplitude da escala. Relativamente a Assimetria, os valores encontram-se entre -0,91998
(Q21) e 0,50930 (Q3), explicando que exista uma ligeira assimetria negativa em varias
questdes, motivando que a distribui¢do das respostas tende a aumentar para valores mais
elevados. Por fim no Teste de Shapiro-Wilk (W), os valores de W variam se entre 0,799
(Q21) e 0,918 (Ql), sendo que a maioria dos valores demonstra um possivel desvio da
normalidade (p é inferior a 0,001) para todas as perguntas que foi efetuada (APENDICE B).

Conclui-se assim que as respostas ao inquérito ndo seguem uma distribui¢do normal.

4.3. Analise Fatorial

Segundo Brown (2006), a andlise fatorial € um conjunto de procedimentos que pode
ser utilizada com o objetivo de identificar a estrutura implica a matriz de dados,
determinando o numero de fatores e as respetivas varidveis que melhor esclarecem o

conjunto de varidveis identificados.

O intuito da realizacdo da andlise fatorial ¢ verificar os fatores subjacentes no
inquérito que foi realizado. Neste sentido, para validar o inquérito “satisfagdo Profissional”
realizou-se uma analise fatorial com base na correlagdo entre variaveis. Desta forma, foi

aplicado a teste de esfericidade de Bartlett e estatistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).

De acordo com o Favero et al. (2009), os valores de KMO para serem aprovados tém
de ser superiores a 0,6 e também na perspetiva de George e Mallery (2020), o valor de
significancia deve ser inferior a 0,05. Assim, com o resultado do teste obtido na Tabela 5 em

baixo foi validada a analise fatorial.
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Tabela 5 - Analise estatistica KMO e Teste de esfericidade de Bartlett

Variavel Estatistica Teste de esfericidade de Bartlett
KMO
Satisfacéo 0.720 1 gl p
profissional
601 210 <.001

Fonte: Elaboracio Propria com recurso ao Jamovi.

Com base nos resultados obtidos pelos testes de andlise estatistica KMO e teste de
esfericidade de Bartlett, pode-se confirmar que a andlise fatorial realizada cumpre as

condicdes estatisticos apropriados. De tal forma, justifica a aplicagdo da andlise fatorial

4.3.1. Extrac¢ao de Fatores

Para a extracdo dos fatores, foi aplicado o método de rotagdo Varimax, técnica
amplamente utilizada em andlise fatorial. O método varimax ¢ um método que se encontra
disponivel no software jamovi. Desta forma, a sua aplicabilidade, facilita a interpretacao das
dimensdes subjacentes ao conjunto de varidveis analisadas, tornando os fatores mais

especificos e interpretaveis.

Foram aplicados critérios especificos para avaliar e analisar o ajuste do modelo aos
dados. Os critérios utilizados foram Comparative Fit Index (CF1), Tucker-Lewis Index

(TLI), Root Mean Square Error of Approxmation (RMSEA).

Comparative Fit Index (CFI) e Tucker-Lewis Index (TLI), também conhecido como
Non-Normed Fit Index (NNFI), sdo indices estatisticos amplamente utilizados para avaliar o
ajuste do modelo estatisticos aos dados. Os valores de CFI varia entre 0 e 1, sendo que
valores proximos a 1 indicam o melhor ajuste do modelo aos dados. De mesma forma, o TLI
ou NNFI, com valores superiores 4 0,90 ¢ considerado um bom ajuste, e valores a partir de
0,5 sdo aceitaveis. Relativamente, ao Root Mean Square Error of Approxmation (RMSEA),
fornece insights importantes sobre a discrepancia entre os valores ajustado pelo modelo € os
valores observados nos dados. Valores inferiores a 0,05 sdo vistos como indicativos de um
bom ajuste, enquanto os valores acima de 0,10 apontam para um ajuste insatisfatorio do

modelo.

Adicionalmente, procedeu a extragdo dos fatores através do método de rotagao de

Varimax, em conformidade com o que foi referido por Field (2009), sendo a finalidade ¢
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maximizar a distribui¢ao de pesos entre os fatores. Esta forma de busca minimizar um grupo
de variaveis em cada fator, resultando num agrupamento de fatores mais de forma que torna

mais facil de compreender.

Com o término desta fase, seguimos para analisar os resultados da extracdo dos
fatores e de seguida a sua andlise, tendo em vista a validacdo das hipoteses que foi definida

no decorrer do presente trabalho. (Consulte a APENDICE C, Tabela 14).

4.3.1.1. Extracio dos Fatores de Satisfacao Profissional

Para testar e aprovar a estrutura fatorial dos fatores, foi feito os calculos dos indices
de ajuste do inquérito por questionario e comparados com os valores concretos do
questionario original que possui os seguintes indices de ajustamento: CFI=0,860;

TLI=0,833; SRM0=0,063 e por fim o RMSEA=0,057.

Tendo em conta os dados do questiondrio original e comparando com os resultados

obtidos apresentados na Tabela 6, observa-se que estdo muito proximo dos valores sugeridos.

Tabela 6 - Valores para analise dos indices de ajuste do questionario Satisfacio Profissional.

Parametros Valor Valores Sugeridos

CFl (Comparative fit 0,821 Os valores entre 0.80 e 0,90 sdo ajustamento
index) aceitavel e maiores que 0,90 é bom ajustamento
TLI (Tucker Lewis 0,790 Os valores entre 0,80 e 0,90 é ajustamento aceitavel
Index) e superior a 0,90 é bom ajustamento. Sendo que

este valor é considerado razoavel.
SRMR (Standardized 0,0887  Os valores inferiores a 0,10 € considerado bom

Root mean square ajustamento

residual)

RMSEA (Root mean 0,0872 Os valores superiores a 0,10 ndo é aceitavel e
square error of inferior a 0,05 é bom ajustamento

approximation)

Fonte: Adaptado de Ferrao (2019).

Os indices estatisticos apresentados pela estrutura fatorial dos fatores de Satisfagao
Profissional sdo confiaveis e validos, sendo assim realizarmos a extracdo dos fatores com

rotacdo Varimax.

Usamos como parametro de corte das cargas fatoriais o valor de 0,5. Isso significa
que apenas consideramos significativas as cargas fatoriais maiores que 0,5 para determinar
a associagdo das variaveis aos fatores. Segundo a literatura, cargas fatoriais sdo correlagdes

entre cada variavel observada e o fator latente, indicando a magnitude e a direcao da
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associacdo (Hair et al., 2009). As cargas fatoriais ajudam a identificar quais varidveis sdo

mais relevantes para cada fator especifico.

Prosseguimos com a analise fatorial onde através do (APENDICE C da Tabela 14),
observaram as percentagens dos respetivos cargas das varidveis em estudo: relativamente as
perguntas do questionario, os itens Q11, Q12, QI13, Q14, Q15 e Q18 apresentam as
percentagens 50,8%; 58,8%; 61,7%; 97,9%; 52,6% e 56% para o fator 1, denomina por
“Ambiente no trabalho e Cultura Organizacional. O fator 2 possui os itens das Q1, Q2, Q3,
Q4 e Q5 com as seguintes percentagens 65,2%; 70,9%:; 65,3%; 83% e 69,6% representando
a “Remuneragdo e Beneficio”. O fator 3 apresenta os itens das Q19, Q20 e Q21 com as
percentagens 83,4%; 55,6% e 66,6%, denominado “Equilibrio entre o trabalho e Vida
pessoal” por fim o fator 4 com os itens Q6 e Q7 representam a percentagem entre 69,8% e

64,5%, denominado “Oportunidades de desenvolvimento profissional”.

4.3.1.2. Analise dos Resultados

Com a exclusdo das variaveis que apresentaram valores abaixo do limite de 0,5 para
cargas fatoriais, resultou- se num conjunto de 16 varidveis. As variaveis finais sdo os
seguintes (Q1, Q2, Q3, Q4, Q5, Q6, Q7,Q11,Q12,Q13, Q14, Q15, Q18, Q19, Q20 e Q21).
Essas variaveis resultaram num conjunto de 4 fatores. O teste de KMO feito aos 16 variaveis
apresentou um valor de 0,739, sendo superior a 0,5 ¢ o teste de esfericidade de Bartlett feito
apresentou também um valor inferior 4 0,05, o que indica a aplicabilidade da analise fatorial.
A Tabela 7 demostra as variaveis que cumpriram os requisitos das cargas. A variancia total
apresentada ¢ de aproximadamente 50%, o fator 1 (15,69%), o fator 2 (13,98%), o fator 3
(10,73%) e o fator 4 (9,09%).

Tabela 7 - Varidveis com as suas Respetivas Cargas

0,652
0,709

0,653
0,83

0,696

0,698
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Fonte: Elaboracio Prépria com recurso ao Jamovi.

0,508
0,584
0,617
0,976
0,526

0,56

0,834

0,556

0,666

0,645

De forma testar as hipdteses levantadas ao longo da realizagdo do RSL, recorremos

ao apoio do software jamovi para obter a analise descritiva e a matriz de correlacdo dos

respetivos fatores. A Tabela 8 apresenta a andlise descritiva referente as variaveis dos

respetivos fatores que foram calculadas.

Tabela 8 — Analise estatisticas dos respetivos Fatores

2,97
2,38
2,75
2,42
2,704

316
3,08
3,12

3,17

N W N W w

N W N W W

1,141
1,195
1,106
1,024
0,922
1,07

0,979
0,965
0,97

0,767
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Q12 3,25 3 3 0,943
Q13 3,33 3 4 1,024
Q14 3,28 3 3 0,881
Q15 3,47 4 4 0,835
Q18 3,36 3 3 0,861
Ambiente no 3,31 0,89
trabalho e
cultura
organizacional
Q19 3,5 4 4 0,854
Q20 3,05 3 3 0,898
Q21 3,63 4 4 0,745
Equilibrio entre 3,39 0,83
trabalho e vida
pessoal

Fonte: Elaboracio propria com dados do Jamovi.

Tendo em conta que foi utilizado a escala de Likert (1 a 5) para as respostas, ¢ notorio
observar que o “Equilibrio entre trabalho e Vida pessoal” apresenta a maior média (3,39)
entre os fatores em estudo e um desvio-padrdo de 0,83. Sendo que, o variavel Q21, é o que

mais contribui para a média apresentada.

Analisando o “Ambiente de trabalho e Cultura Organizacional” observa-se uma
média de (3,31) e um desvio padrao de 0,89. A varidvel que mais contribui para a média € a
Q15. Posteriormente, verifica-se que as “Oportunidades de desenvolvimento Profissional
possuem uma média de (3,12) e o desvio-padrao de 0,97, sendo representado por apenas

duas variaveis, com a variavel Q6 sendo a que mais contribui para a média.

Por fim, analisamos a “Remuneracao e Beneficios que possui a menor média entre
os fatores, que ¢ de (2,7), e um desvio-padrao de 1,07. A Q2 ¢ a que mais contribui para a

média apresentada.

Considerando a Tabela 9 abaixo que indica a média dos respetivos fatores,

observamos que a satisfacdo se encontra de uma forma geral moderada.
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Tabela 9 - Analise estatistica

Fonte: Elaboracao Propria.

4.3.1.2.1. Coeficiente Correlacoes

Para Pallant (2011), o método estatistico mais adequado e mais aplicado para analisar
a relacdo entre variaveis em estudo ¢é a correlagdo de Pearson. O valor varia entre -1 a 1,
sendo que os valores positivos indicam uma relagdo positiva, enquanto os valores negativos
indicam uma relagdo negativa entre as varidveis em estudo. Desta forma, quanto mais

préximo de -1 ou 1, maior serd a relacdo apresentada entre eles.

Foi aplicado a matriz de correlagdo, com o intuito de analisar a correlagdo entre os
fatores. Através dos célculos dos valores das cargas que os fatores apresentaram com o
respetivo resposta obtidos de cada um dos individuos numa escala de Likert de (1 a 5). Desta
forma, conseguiu saber a colaborag@o de cada um dos fatores em relagdo a resposta por parte
dos oficiais e a correlagdo que existe entre os 4 fatores. A Tabela 10 representa a correlagdo

entre os fatores.

Tabela 10 - correlacdes entre os Fatores

0.359**
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F4 - 0.435*** 0.118 0.074 —
Oportunidades
de
Desenvolviment
o Profissional
A correlacao é significativa no nivel * p <.05; ** p <.01; *** p <.001

Fonte: Elaboraciio Prépria com recurso ao Jamovi.

A matriz de correlagdo apresentado na tabela 8, demostra que existe uma relacao
positiva, baixa e significativa entre o fator 2 e o fator 1 (r=0,258). Posteriormente, verifica
uma relagdo positiva muito baixo entre o fator 3 e o fator 1 (r=0,133). Ao contrario do
anterior observa-se uma correlacao positiva, moderada e significativa entre o fator 4 e o fator
1 (r=0,435). Quanto ao fator 3 ¢ o fator 2 (r=0,359) apresentam uma correlagdo positiva,
baixa e significativa. Verifica-se uma relagdo positiva e muito baixa entre o fator 4 e o fator

2 (r=0,118), o mesmo se verifica entre o fator 4 e o fator 3 (r=0,074).

Relativamente a HI: “Existe uma associacio positiva entre ambiente de
trabalho/cultura organizacional e a remuneracio/beneficios” apos aplicacao do teste de
correlacdo de Pearson aos fatores, verificou-se que exista uma correlagdo fraca, positiva, e
significativa entre as variaveis que fazem parte dos fatores. Comprovando a hipotese 1 que

foi levantada no inicio da investigacao.

Relativamente a H2: “Existe uma relacio positiva entre o ambiente de
trabalho/cultura organizacional e a oportunidades de desenvolvimento profissional”
apos verificado a tabela de correlagdo de Pearson (r), notou-se uma correlagdo moderada,
positiva e significativa entre as variaveis que constituem os fatores. Comprovando-se a

hipotese 2.

Relativamente a4 H3:  “Existe uma  associacio  positiva entre
remuneracio/beneficios e equilibrio entre trabalho e vida pessoal” analisando os fatores
da tabela de correlagdo de Pearson, verifica-se uma correlagdo fraca, positiva, e significativa

entre os fatores permitindo Comprovando a hipotese 3.

4.4. Discussao de Resultados da Analise Quantitativa

Os resultados obtidos sobre os quatro fatores em estudo permitem afirmar que os
Oficiais das Forcas Armadas Cabo Verde (FACV) demonstram um nivel geral de satisfacao,
embora essa satisfagdo apresente variacdes conforme os diferentes aspetos analisados. Os

dados indicam que o fator “Ambiente no Trabalho e Cultura Organizacional” exerce um
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impacto positivo significativo na satisfacdo dos funciondrios, destacando-se a variavel

comunicagdo como a principal responsavel por essa satisfagao.

Esta descoberta esta em conformidade com a literatura existente, particularmente com
os estudos de Purcell et al. (2009), que argumentam que um ambiente de trabalho positivo e
inclusivo contribui substancialmente para o aumento da satisfacdo dos colaboradores.
Segundo Purcell e colegas, a qualidade da comunicacao dentro das organizacdes ¢ crucial
para promover um ambiente onde os funciondrios se sintam valorizados e compreendidos, o

que, por sua vez, eleva os niveis gerais de satisfacao.

Adicionalmente, ¢ importante notar que, embora a satisfagdo global dos Oficiais das
FACYV seja positiva, a variabilidade na satisfacdo sugere que outros fatores especificos
também podem influenciar as perce¢des individuais. Essa heterogeneidade nas respostas
indica a necessidade de uma abordagem multifacetada na gestdo da satisfagdo dos
funcionarios, considerando tanto os fatores organizacionais amplos quanto as necessidades

individuais dos oficiais.

Estudos adicionais, como os de Herzberg et al. (1959), reforcam a importancia de
fatores motivacionais, como reconhecimento, responsabilidade e oportunidades de
crescimento, na promocao da satisfacdo no ambiente de trabalho. Tais fatores, aliados a um
bom ambiente organizacional, podem potencializar a satisfacdo dos colaboradores de
maneira mais ampla e eficaz. Além disso, a Teoria das Expectativas de Vroom (1964) destaca
que a perce¢do de recompensas justas e proporcionais ao esforco despendido ¢ fundamental

para a satisfagdo e motivagao dos funcionarios.

Relativamente ao fator “Remuneragdao ¢ Beneficios”, os resultados encontrados
demonstram que este fator tem um impacto significativo na satisfagdo dos Oficiais. Os dados
indicam que sdo necessarias mudangas neste fator para melhorar a satisfagdo dos Oficiais. A
variavel responsavel pela menor satisfacao € a justica da remuneracao em relacao ao trabalho
desempenhado (Q2). Este resultado corrobora com o estudo apresentado por Bustaman et al.
(2014), que demonstra que a recompensa justa apresenta grande relevancia na reten¢ao dos

colaboradores.

Quanto ao fator “Equilibrio entre o Trabalho e Vida Pessoal”, este apresenta um
indice de satisfagdo elevado, considerando a média apresentada. O resultado demonstrado ¢
significativo, visto que o fator esta ligado ao bem-estar dos Oficiais e a satisfacdo geral. A

literatura também apoia esta conclusao, destacando a importancia do equilibrio entre vida
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profissional e pessoal como um determinante crucial para a satisfagdo e bem-estar dos

funcionarios.

Relativamente ao fator “Oportunidades de Desenvolvimento Profissional”, ha um
entendimento moderada por parte dos Oficiais quanto as oportunidades claras para
promocdo. Esses resultados demonstram que as oportunidades de desenvolvimento
profissional sdo vistas de forma positiva, mas ainda ha espago para melhorias. Este resultado

confirma o estudo realizado por Nesimkasi (2020) sobre as oportunidades de promogao.

Resumidamente, os resultados encontrados neste estudo demonstram a relevancia dos
fatores “Equilibrio entre o Trabalho ¢ a Vida Pessoal” e “Ambiente de Trabalho/Cultura
Organizacional” na satisfagdo dos colaboradores na instituicdo em que estdo inseridos. A
presente andlise realizada pode trazer visdes de extrema importancia para as organizagoes,
no sentido de melhorar a satisfacdo dos funcionarios. Nesse sentido, devem ser identificadas
as areas de possiveis melhorias ¢ implementadas medidas eficazes. A implementagao dessas
medidas nao s6 pode aumentar a satisfacdo dos funcionarios, mas também contribuir para a

retencao de talentos e a melhoria da eficiéncia organizacional a longo prazo.

4.5. Analise Qualitativa de Dados
O presente subcapitulo destina-se a fornecer analise dos resultados obtidos nas
respostas das entrevistas. O objetivo da entrevista ¢ fornecer insights valiosos para a

investigagdo e sobretudo ajudar as responder as perguntas de investigagoes.

4.5.1. Satisfacido dos Oficiais em relagio ao sistema de recompensas.
De modo dar resposta a pergunta de investigacao foram selecionadas duas questoes

do guido de entrevistas.

Segundo o E1 e E3, consideram quando se trata da parte financeira consideram bom,
tendo apresentado melhorias com o novo estatuto aprovado, ja em relagdo as recompensas o
E3 ndo observa a mesma forma, quando se trata em atribuicao “louvores e medalhas”. O E2
por sua vez destaca que o sistema de compensa¢ao e recompensas das Forcas Armadas como

moderno e robusto.

O ES5, considera que “as recompensas existentes nas For¢as Armadas traduzem na
satisfacdo no que diz respeito ao reconhecimento...”, e refor¢a que € vista de forma positiva.
J4, o entrevistado 3 e 4, realcam que a uma subjetividade em relacdo ao sistema de

recompensas.
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4.5.2. Fatores responsaveis pela (in)satisfacao dos Oficiais das FACV.
De modo dar resposta a pergunta de investigacdo 2, foram selecionadas quatro

questdes da entrevista.

No que tange aos fatores responsavel pela satisfagdo ou insatisfagdo, segundo o E1
“considera os beneficios ndo sdo tdo maus em comparacao com a realidade social”. O mesmo

entrevistado refor¢a que deve ser explorado as aéreas de saude, seguro de vida e habitagao”.

Ja o entrevistado 3 considera que “a parte financeira ndo ¢ motivo de queixa, visto
que houve uma revisao do novo estatuto” e vai de encontro com linha do pensamento do
entrevistado 5. J4, o E4 afirma que “ha uma insatisfagdo em relacdo as promogdes por
escolha, considerando como subjetivo e injusto”. Desta forma, o Entrevistado 1 destaca a
carreira dos médicos que comparando com o pessoal das armas, quando se trata das
promogdes estdo muito aquém. Sendo assim, foi mencionado pelo E3 ... que militares

reclamem pela avaliagdo de mérito porque acreditem que sdo subjetivos".

Os entrevistados 2, 3, 4 e 5 apontam que a nivel da progressdo na carreira tem sido
decorrido de forma normalmente e de um modo geral satisfatorio para os oficiais das forgas

armadas de Cabo Verde.

4.5.3. Possiveis medidas tomadas para diminuir a insatisfacdo ou aumentar satisfacio
dos Oficiais
De forma dar resposta a pergunta de investigagdo 3, foram selecionadas trés questoes

da entrevista.

Com base nas informagdes recolhidas, o El realca “as regras da atribuicao de
medalha sdo irreais causando insatisfagdo no seio dos militares...” ainda considera que as
recompensas devem ser baseadas de acordo com a performance individual de cada um dos
militares, ou seja, justiga e transparéncia. Também segundo o E1 e E2, consideram que uma
das medidas a ser tomadas ¢ em relacdo ao regulamento de avaliagdo de mérito e
desempenho das Forgas Armadas. Visto que, o E4 refere “Tem sido tentado melhorar o

regulamento de avaliagdo do desempenho de forma timida...”

Além disso outras medidas que deviam ser tomadas segundo o E4 sdo valorizagdo no

trabalho, projecdo na carreira e participagdo na tomada de decisdo.
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Em resumo, o fator associado ao regulamento de avaliagdo de mérito e desempenho
¢ visto como fator prioritario com vista a satisfagdo ou mitigar as insatisfacdes dos oficiais

das forcas armadas de Cabo Verde.

4.6. Discussdo de Resultados da Analise Qualitativa
Relativamente aos resultados obtidos em relagdo aos sistemas de compensagdo e

recompensas demonstram a sua relevancia quando se trata na satisfagdo dos militares.

No que tange as medidas adotadas pelas forcas armadas de Cabo Verde, verificou que
em relacdo ao sistema de compensacdo e recompensas apresentaram melhorias com a
aprovacao do novo estatuto dos militares, principalmente na parte financeira, notou-se
grande evolucdo. Relativamente as recompensas, mas em concreto aos louvores e medalhas
que se encontram regulamentadas no artigo 32* do RDM e do artigo 12° do Decreto-Lei
66/2005, considerando como ponto negativo dentro da institui¢do. Além disso, realcam que
uma das medidas a serem tomadas ¢ a revisdo do regulamento de avaliagdo de mérito e
desempenho das FA, de modo haver justica e transparéncia quanto a aplicagdo das

recompensas na organizacao e para melhorar a satisfacdo dos Oficiais.

Relativamente a promogao por escolha ¢ um dos fatores que apresenta insatisfagao,
sendo que pedem transparéncia e justi¢a, corrobora com estudo de Chiang e Birtch (2011),
onde concluiram a relevancia da promogao para a satisfacao dos colaboradores. No entanto,
realcam a necessidade em explorar os beneficios como na aérea da (satde, seguro de vida e

habitagdo), de modo conseguir reter e atrair os colaboradores (Bustamam et al.,2014).

Conforme Hasanudin et al. (2018), A critica a subjetividade das recompensas mostra
micrébmetro desejo de maior justica, o que pode fortalecer os lacos emocionais e o

envolvimento com a organizacéo.

Os entrevistados afirmam que ha uma necessidade de recompensas mais justa e
transparente, pode ser vista para um ambiente de trabalho, que s&o crucias para a satisfagcdo

dos oficiais conforme indica (Janakiraman et al., 2011).

Com base nas informac6es recolhidas, fica claro que o sistema de compensacgéo e
recompensas apresentam um forte impacto na satisfacdo dos Oficiais das Forgas Armadas
de Cabo Verde.

Conclui-se com o Novo Estatuto 2020, houve algumas melhorias para as Forcas

Armadas de Cabo Verde, contudo, ha ainda alguns aspetos a serem trabalhadas por forma a
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melhorar a satisfacdo ou mitigar a insatisfacdo destes, fatos que foram sustentados pelas

entrevistas realizadas.
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CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente capitulo, destina-se a apresentar as principais conclusdes encontradas ao
longo desta pesquisa, obtidas através da revisdo sistematica de literatura, e através de uma
abordagem mista, utilizando tanto a analise qualitativa quanto quantitativa, procurou-se uma
visdo abrangente e detalhada sobre os diferentes fatores que influenciam a satisfagdo

Profissional dos militares (Oficiais) das Forgas Armadas de Cabo Verde.

A revisao sistematica permitiu fazer uma enquadramento tedrica sobre a tematica em
estudo. A analise quantitativa dos questionarios nos permitiu verificar as relagdes existentes
entre as variaveis sobre a satisfacdo profissional. Através da analise fatorial, correlagao de
Pearson e analises descritivas. A analise qualitativa, através das entrevistas permitiu tirar

insights valiosos e identificagcdo de temas para investigagdes futuras.

A partir desta analise, o objetivo é dar respostas as questdes de investigacdo
levantadas no decorrer do estudo, ¢ também, expor as limitagdes encontrados durante a

investigacao.

Iniciando pela PD1: “Qual é o grau de satisfacdo dos Oficiais quanto as praticas
do sistema de recompensas?” tendo por base a andlise dos resultados obtidos evidenciam
que a satisfacdo dos oficiais ¢ afetada por diversos multi-relacionadas. A “remuneragdo e
beneficios”, “ambiente no trabalho e cultura organizacional”, “equilibrio entre trabalho e
vida pessoal” e “oportunidades de desenvolvimento profissional” exercem uma funcao
importante e significativo na perce¢do da satisfagdo dos oficiais. Os resultados demostram
uma divergéncia na perce¢do das recompensas financeiras “remuneracdo”, sendo para na
analise quantitativa a perce¢do ¢ menor e na analise qualitativa a perce¢ao € maior, ou seja,
os Oficiais subalternos estdo menos satisfeito em comparagdo com os oficiais superiores em

relagdo a este fator em estudo.

Relativamente a PD2: “Quais sao os fatores que contribuem para a satisfacio e
insatisfacao dos Oficiais?” Com base nos resultados, ¢ possivel afirmar que os fatores que
contribuem para a satisfacdo dos Oficiais das FACV sdo: “ambiente no trabalho e cultura
organizacional”, “equilibrio entre trabalho e vida pessoal”, ‘“oportunidades de
desenvolvimento na carreira” e “beneficios” esses contribuiam de forma positivo. Os fatores

que contribuiam para insatisfacdo sdo: “remuneragdo”, “promocodes por escolha” e “louvores

e medalhas” os que contribuiam de forma negativa na percecao dos oficiais.
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No que concerne a PD3: “Que medidas deveriam ser adotadas para diminuir a
insatisfacio ou aumentar a satisfacio dos oficiais em relacio aos sistemas de
recompensas?” A satisfacdo dos Oficiais ¢ de extrema importancia para a organizacao,
contudo os resultados indicam que & algumas medidas que devem ser aplicadas. Uma das
medidas ¢ a revisdo do sistema de avaliacdo de mérito e de desempenho, visto que ¢ um
processo importante para recompensar os Oficiais. A outra medida ¢ a transparéncia e justica
quando se trata das promogdes por escolha, ¢ a atribui¢ao de medalha e louvores, visto que

a sua atribui¢ao ¢ uma raridade.

Desta forma, ¢ possivel responder a Pergunta de Partida “Qual é o impacto do
sistema de compensacio e recompensas na satisfacio dos oficiais das Forcas Armadas
de Cabo Verde?” os resultados demonstram que o sistema de compensagdo e recompensas
apresentam impacto significativo na satisfagdo dos Oficiais. Esses sdo os fatores que

impactam a satisfacao dos Oficiais das FACV.

“O ambiente no trabalho e cultura organizacional”, “o equilibrio entre o trabalho e
vida pessoal” e a “oportunidade de desenvolvimento profissional” sdo os que contribuem de

forma positiva para a satisfacdo dos Oficiais de FACV.

Relativamente as remuneragdes e beneficios os Oficiais apresentam uma percecao
divergente. Sendo os Oficiais subalternos estdo insatisfeitos em relacdo a este fator, enquanto
os oficiais superiores sdo de opinido oposta, ou seja, apresentam um indice de satisfacdo em

relagdo ao fator em causa.

No entanto, a transparéncia nas promogdes por escolha, e a raridade das atribuicdes
das medalhas e louvores sdo areas que precisam de ser melhoradas. A revisdo ou
implementag¢do de um sistema de avaliacdo de mérito e desempenho mais claro e objetivo
pode ajudar a mitigar a insatisfacdo e a promover um ambiente de trabalho mais justo e

motivador.

Sendo assim foi possivel identificar eixos, para investiga¢des futuras, visto que o
sistema de compensagdo e recompensas apresentam impacto significativo nos militares,
recomenda-se estudos longitudinais que possam acompanhar as mudancas na satisfagao dos
Oficiais ao longo do tempo, particularmente, apds implementagdo de novas politicas ou
mudancas organizacionais. Também estudos comparativos com outras Forcas Armadas dos
diferentes paises poderiam proporcionar uma visdo mais vasta e contextualizada sobre os

fatores que influenciam a satisfacdo dos militares.
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Além disso, a investigacdo de outros fatores que ndo foram abordados neste estudo,
como o impacto da lideranca e das condigdes fisicas de trabalho, pode enriquecer ainda mais

a compreensao sobre a satisfagdo dos Oficiais das FACV.

Para concluir, este estudo, destaca-se a complexidade e a multifacetada natureza da
satisfacdo profissional dos Oficiais das FACV. Ao reconhecer e abordar os diversos fatores
que influenciam a satisfagdo, as FACV, podem desenvolver estratégias mais eficazes para
melhorar o bem-estar a motivagao dos Oficiais. A implementacao de medidas baseadas nos
resultados deste estudo pode ndo apenas aumentar a satisfacdo dos militares, mas também

contribuir para a eficiéncia e a eficacia das operagdes militares em Cabo Verde.

Desta forma, a principal limitacdo encontrada durante a investigacdo foi o nimero
limitado de respostas ao inquérito por questiondrio, o que fez com este estudo seja um estudo

exploratoria.
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APENDICES



APENDICE A - ESTATISTICA DESCRITIVA

Na perspetiva de Field (2009), aborda que em termos estatisticos, existe duas

maneiras de analisar a fiabilidade dos questionarios: podem ser feitas de em conjunto como

pode ser feita de forma individual. Primeiramente foi analisada a fiabilidade do questionario

em conjunto de acordo com a tabela em baixo indicado:

Tabela 11 - Alpha de Cronbach

Estatisticas de Fiabilidade

ne de itens

a de Cronbach

21

0.864

Fonte: Elaboracio Propria com recurso ao Jamovi.

De seguida foi feita a andlise de fiabilidade individualmente a todas as

questdes. Os valores que se encontram em baixo na tabela n “X indicam a consisténcia interna

de cada uma das perguntas de questiondrio que foi realizado. Os valores discriminados

variam entre 0.852 que ¢ o valor minimo e os 0,863 que ¢ o valor maximo.

Com base na andlise de consisténcia interna realizada do questionario “Satisfagdo

Profissional” a partir da analise do coeficiente alfa de Cronbach. Na perspetiva de Murphy

e Davidsholfer (1988, p.89), a interpretacdo dos valores de alfa Cronbach podem ser feitas

de seguinte maneira: caso o valor for inferior ou igual a 0,6 ¢ considera inaceitavel; se o

valor for igual a 0,7 é considerado baixo; se o valor tiver entre 0,8 e 0,9 ¢ considerado

moderado a elevado; e caso o valor for superior a 0,9 ¢ considerado excelente.

Tabela 12 - Alpha de Cronbach Individualmente

o de Cronbach
Q1 0.855 Moderado/Elevado
Q2 0.853 Moderado/Elevado
Q3 0.859 Moderado/Elevado
Q4 0.852 Moderado/Elevado
Q5 0.857 Moderado/Elevado
Q6 0.859 Moderado/Elevado
Q7 0.858 Moderado/Elevado
Q8 0.862 Moderado/Elevado
Q9 0.858 Moderado/Elevado
Q10 0.863 Moderado/Elevado
Q11 0.857 Moderado/Elevado

il



Q12
Q13
Q14
Q15
Q16
Q17
Q18
Q19
Q20
Q21

0.856
0.858
0.857
0.852
0.859
0.858
0.854
0.862
0.861
0.860

Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado
Moderado/Elevado

Fonte: Elaboraciio Prépria com recurso ao Jamovi.

il



APENDICE B - AVALIACAO DA ESTATISTICA DESCRITIVA

DOS DADOS

Com o término da recolha de dados, que obteve um resultado da amostra num total

de 64 oficiais da FACV que se encontra no ativo. No entanto, primeiramente foi realizado a

fiabilidade do questionario. No presente apéndice foi feita a analise estatistica descritiva com

o intuito de verificar se as condi¢cOoes de normalidade. A realizacdo de analise de dados

descritivas ¢ extremamente importante de modo a avaliar a distribui¢ao dos dados que foram

recolhidos e para aplicagdo de determinadas técnicas estatisticas.

Tabela 13 - Estatistica Descritiva Satisfacdo Profissional

Média Mediana Desvio- Minimo Maximo Assimetria
padréo

Q1 3.00 3.00 1.141 1 5 -0.06620
Q2 2.97 3.00 1.195 1 5 0.00417
Q3 2.38 2.00 1.106 1 5 0.50930
Q4 2.75 3.00 1.024 1 5 -0.20629
Q5 2.42 2.00 0.922 1 4 0.04895
Q6 3.16 3.00 0.979 1 5 -0.01001
Q7 3.08 3.00 0.965 1 5 -0.26965
Q8 3.13 3.00 0.787 1 5 -0.02523
Q9 3.61 4.00 0.828 2 5 -0.18792
Q10 2.97 3.00 1.007 1 5 -0.32058
Q11 3.17 3.00 0.767 1 5 -0.52407
Q12 3.25 3.00 0.943 1 5 -0.29327
Q13 3.33 3.00 1.024 1 5 -0.52340
Q14 3.28 3.00 0.881 1 5 -0.01711
Q15 3.47 4.00 0.835 2 5 -0.23572
Q16 3.25 3.00 0.943 1 5 -0.52789
Q17 3.31 3.00 0.814 1 5 -0.45843
Q18 3.36 3.00 0.861 1 5 -0.47074
Q19 3.50 4.00 0.854 1 5 -0.55149
Q20 3.05 3.00 0.898 1 5 -0.36501
Q21 3.63 4.00 0.745 1 5 -0.91998

Fonte: Elaboracio Préopria com recurso a Jamovi.

W

0.918
0.917
0.884
0.895
0.880
0.906
0.900
0.866
0.866
0.872
0.836
0.892
0.890
0.864
0.858
0.874
0.856
0.870
0.861
0.876
0.799

<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
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APENDICE C - FATORES DO QUESTIONARIO

Validade da analise fatorial

Nesta sec¢ao foi realizado a analise fatorial exploratdria do inquérito por questionario
da Parte II sobre a satisfagdo profissional. Nesta andlise fatorial foi aplicado a rotacao
VARIMX, sendo que a rota¢ao varimax tenta maximizar a dispersao do peso que se encontra
dentro dos fatores. De acordo o Field (2009), o a agrupamento dos variaveis torna-se mais
facil a sua interpretacdo. A aplicacdo da rotagdo fornece uma ajuda extremamente importante

porque procura minimizar a dificuldade na interpretacao dos dados que foram fornecidos.

Para além, da aplicagdo da andlise fatorial exploratorio, foi conduzida também uma
analise fatorial exploratério da Parte II do inquérito por questiondrio. A analise fatorial
confirmatoria ¢ uma técnica que ¢ considerado preponderante com o objetivo de confirmar
e testar a estrutura fatorial proposta. No entanto, ¢ possivel afirmar que a partir da analise
fatorial exploratdria torna-se viavel analisar a consisténcia do resultado que foram obtidos
no presente estudo em comparagdo com estudos feitos anteriores, sendo assim oferecendo

um contributo importante no que tange a validade das medidas que foram usados.

Tabela 14 - Fatores do questionario Satisfacio Profissional

Fatores
Itens 1 2 3 4 Singularidade
Q1 0.652 = 0.350 0.44237
Q2 0.709 0.376 0.34204
Q3 0.653 0.54778
Q4 0.830 0.22973
Q5 0.696 0.47674
Q6 0.698 0.47179
Q7 0.434 0.645 0.39197
Q8 0.324 0.405 0.72912
Q9 0.303 = 0.340 0.71146
Q10 0.86796
Q11 0.508 0.353 0.60466
Q12 0.584 0.412 0.48489
Q13 0.617 0.415 0.43962
Q14 0.979 0.00500
Q15 0.526 = 0.335 0.51648
Q16 0.487 0.67195



Fator
Fator 1

Fator 2

Fator 3

Fator 4

Q17
Q18
Q19
Q20
Q21

0.472
0.560

Indicador
Q1
Q2
Q3
Q4
Q5
Q6
Q7

Q11
Q12
Q13
Q14
Q15
Q18
Q19
Q20
Q21

0.303
0.834
0.556
0.666

Tabela 15 - Analise fatorial confirmatoria

Estimativas
0.861
0.965
0.718
0.824
0.593
0.467
0.978
0.474
0.694
0.756
0.628
0.507
0.499
0.684
0.539
0.542

ANALISE FATORIAL CONFIRMATORIA

Erro-padrdo
0.1299
0.1348
0.1293
0.1163
0.1131
0.1411
0.1921
0.0919
0.1081
0.1178
0.1028
0.1027
0.1078
0.1083
0.1149
0.0939

0.71634
0.52471
0.27530
0.63484
0.52327

Fonte: Elaboraciio Prépria com recurso ao Jamovi.

4
6.63
7.16
5.55
7.09
5.24
3.31
5.09
5.16
6.42
6.42
6.11
4.93
4.63
6.31
4.69
5.78

Fonte: Elaboracio propria com recurso ao jamovi.

p
<.001

<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
<.001
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APENDICE D - INQUERITO POR QUESTINARIO

Este inquérito por questionario € realizado no ambito da Trabalho de Investigacao
Aplicada que confere o grau de Mestre em Ciéncias Militares na especialidade de
Administragdo Militar, intitulado ao tema “Impacto do sistema de compensacdo e
recompensas para a satisfacao dos Oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde”.

O presente questionario destina-se aos Oficias das For¢as Armadas de Cabo Verde
que se encontram no ativo. O intuito € perceber e analisar o grau de satisfacao dos Oficiais
em relagdo ao sistema de recompensas e também em relagdo a nivel profissional e pessoal.
Entretanto a sua resposta ¢ extremamente importante para o sucesso do estudo.

O presente questionario ¢ anénimo e confidencial e o seu preenchimento tem uma
duragdo de 5 minutos.

Obrigado pela sua contribuigao!

Parte I
Sec¢do 1- Dados Sociodemograficos
1. Sexo:
Masculino
Feminino
2. Idade:
Inferior a 24 anos___
Entre 25-29
Entre 30-34
Entre 35-39
Entre 40-44
Entre 45-49
Mais de 50 anos
3. Posto:
Major-General
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Brigadeiro-General/Comodoro

Coronel/Capitdo-do-Mar

Tenente-Coronel/Capitdo-de-Navio

Major/Capitdo-de-Patrulha
Capitdo/Capitdo-Tenente
Primeiro-Tenente
Tenente

Subtenente

4. Tempo de servigo:

Menos de 2 anos

Entre 2 - 4 anos____

Entre 4 - 6 anos____

Entre 6 - 8 anos_

Entre 8 - 10 anos

Entre 10 - 20 anos

Mais de 20 anos

5. Habilita¢oes Literarias:
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

Outra_

6. Arma/servico/Especialidade:

7. Prestacao de servico:

Quadro Permanente (QP)
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Regime Contrato (RC)
Servigo Efetivo Normal (SEN)
Regime Voluntariado (RV)

Parte II — Satisfacdo Profissional

Selecione o numero de (1 a 5), que corresponde a sua opinido

1 2 3 5
Discordo Nem
Discordo | concordo/Nem | Concordo | Concordo Totalmente
Totalmente .
Discordo

1. Estou satisfeito com minha
remuneracao atual.

2. Sinto que a remuneracdo que recebo é
justa pelo trabalho que faco.

3. Os aumentos salariais acontecem em
um ritmo satisfatorio.

4. Os beneficios oferecidos pela
organizacdo atendem as minhas necessidades.

5. Comparado a outras organizagdes
similares, nossos beneficios sdo competitivos.

6. Ha oportunidades de promocao claras
e acessiveis no meu local de trabalho.

7. Os critérios para promoc¢do na
organizacao sdo justos e transparentes.

8. Sinto que minha progressdo na
carreira aqui € tdo rapida quanto seria em outras
instituicoes.

9. Acredito que ha espaco para avancar
significativamente na minha carreira dentro
desta organizacéo.

10. Recebo orientagdo adequada sobre
como progredir na minha carreira aqui

11. A diversidade é valorizada e
promovida em nossa organizagao.

12. Sinto que h& um senso de
pertencimento e camaradagem entre 0s
membros da equipa.
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13. A lideranga demonstra um
compromisso genuino com a equidade e
inclusdo no local de trabalho.

14. A organizacdo promove ativamente
um ambiente de trabalho positivo.

15. A comunicacdo dentro da minha
unidade/organizacao € clara e eficiente.

16. Sinto que minha opinido ¢é
considerada em decisbes que afetam meu
trabalho e minha unidade.

17. As decisbes importantes séo
comunicadas de maneira oportuna e
transparente.

18. As oportunidades de feedback sdo
eficazes para expressar preocupacdes ou
sugestbes sobre questbes relacionadas ao
trabalho.

19. Sinto que ha um bom equilibrio entre
minha vida profissional e pessoal.

20. A organizacdo oferece opcoes
flexiveis de trabalho que permitem um melhor
equilibrio entre minha vida profissional e
pessoal.

21. Sinto-me capaz de gerenciar minhas
responsabilidades profissionais e pessoais de
forma equilibrada nesta organizacéo.

Fonte: Versao adaptada por Malheiro (2009) de Paul E. Spector (1997, p. 3).




APENDICE E - GUIA DE ENTREVISTA

Identificacido do entrevistado:

Nome:
Cargo/Funcio:
Posto:

Data:

Questoes

A presente entrevista enquadra-se no ambito da elaboracdo de uma Dissertacao,
que confere o grau de Mestre em Ciéncias Militares, na especialidade de Administra¢ao
Militar, subordinado ao tema “O impacto do sistema de compensacdo e recompensas para
a satisfacao dos oficiais das For¢as Armadas de Cabo Verde”.

Esta entrevista esta direcionada para os Oficiais das For¢as Armadas de Cabo Verde
que desempenha ou desempenham fung¢des na drea de Gestdo de Recursos Humanos. No

entanto o seu contributo sera muito importante para o sucesso da Investigacao.

1. O que pode dizer sobre o sistema de recompensas € compensagdo praticadas pelas
For¢as Armadas de Cabo Verde?
R:
2. Que medidas prevé que sejam tomadas para a (in)satisfagdo dos oficiais de Cabo
Verde?
R:
3. Tem conhecimento de algumas medidas a serem tomadas para melhorar a satisfa¢ao
dos oficiais ou para mitigar a insatisfacao?
R:
4. Os beneficios que recebem sao tdo bons como das outras entidades? Se nao, Porqué?
R:
5. Em relagdo as promocgdes, considera-se satisfeito com as oportunidades de
promog¢ao? Se ndo, Porqué?

R:
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Como tem sido o nivel de progressao na carreira dos Oficiais das FACV?

R:
Na sua opinido, qual ¢ o impacto do sistema de compensagdao € recompensas na
satisfacao dos oficiais das FACV?

R:
Para concluir, tem algo que gostaria de acrescentar a esta entrevista que ndo foi
abordado?

R:

Muito obrigado pela sua colaboracio!
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APENDICE F - PERGUNTAS DE ENTREVISTAS

Pergunta de
Partida

Questodes de entrevistas

Qual é o impacto do
sistema de
compensacéo e
recompensas para a
satisfacdo dos
Oficiais das Forcas
Armadas de Cabo
Verde?

1- O que pode dizer sobre o sistema de recompensas e
compensacéo praticadas pelas Forcas Armadas de Cabo Verde?

2- Que medidas prevé que sejam tomadas para a (in)satisfacao
dos oficiais de Cabo Verde?

3- Tem conhecimento de algumas medidas a serem tomadas
para melhorar a satisfagdo dos oficiais ou para mitigar a
insatisfacdo?

4- Os beneficios que recebem sao tdo bons como das outras
entidades? Se ndo, Porqué?

5- Em relacdo as promocdes, considera-se satisfeito com as
oportunidades de promoc¢ao? Se ndo, Porqué?

6- Como tem sido o nivel de progressao na carreira dos Oficiais
das FACV?

7- Na sua opinido, qual é o impacto do sistema de compensacgéo
e recompensas na satisfacdo dos oficiais das FACV?

8- Para concluir, tem algo que gostaria de acrescentar a esta
entrevista que néo foi abordado?
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Perguntas do Guido

Entrevistados

CitacGes dos Entrevistados

Ideias centrais

1- O que pode dizer sobre o sistema
de recompensas e compensacgao
praticadas pelas For¢cas Armadas de
Cabo Verde?

"... diria que o sistema de compensacdo nas FACV
melhorou significativamente com a aprovagdo

Melhoria no quadro salarial com o novo

E1 do Novo Estatuto das Forgas Armadas..." estatuto, mas realca ~ que é preciso
"..campo das recompensas muito temos que |organizacdo, transparéncia nas recompensas
trabalhar ainda para promover uma melhor|e em outros beneficios
organizagio..."

0 sistema de recompensas e compensagao prat_lcadas SR das FACV é moderno, robusto e baseado

E2 pelas forcas armadas de cabo verde € um sistema -

- no mérito.
moderno, robusto e baseado no mérito
... a parte financeira, temos um quadro remunerativo
muito bom e atrativo." | Componente financeira das forgas armadas

E3 "Relativamente a parte que é expressa em louvores e | bastante justa e atrativo.
medalhas ndo é tao justa, visto que o sistema de|Os louvores e as medalhas sdo subjetivos a
avaliacdo é subjetiva e muitas vezes depende do |sua atribuicao.

Comandante..."
"O sistema de compensagédo e recompensas é bastante

E4 subjetiva e diferem de regides por regiGes bem como | Subjetiva.
dos Ramos."

""as recompensas das Forcas Armadas de Cabo Verde
encontram-se plasmadas no Regulamento Disciplina
E5 Militar." As recompensas das Forgas armadas de

"...As recompensas existentes nas Forgas Armadas
traduzem na satisfacdo no que diz respeito ao
reconhecimento..."

acordo com o regulamento.
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Perguntas do Guido

Entrevistados

CitacGes dos Entrevistados

Ideias centrais

2- Que medidas prevé que sejam
tomadas para a (in)satisfagdo dos
oficiais de Cabo Verde?

".... Ha campos que podem ainda ser explorados em
que a0 mesmo ndo sendo as Forcas Armadas capazes
de assegurar por razdes orcamentais do estado...""...
SR, precisamos reorganizar todo este panorama que
inicia e sobretudo, em adapta-lo numa logica de dia-

Melhorar o sistema de recompensas
sobretudo quando se trata na atribuicéo
das medalhas. Baseando no desempenho

a-dia."" as regras da atribuicdo da medalha séo irreais | individual de forma mitigar a
a nossa realidade ... causando insatisfacdo no seio dos | insatisfacéo em relacdo as
militares...""... € a questdo de justica e transparéncia | recompensas.Justica e transparéncia.
... fazer com que as recompensas estdo de acordo com
desempenho individual..."
"...Os Oficiais encontram todos satisfeitos, por isso
E2 ndo € preciso que sejam tomadas nenhum tipo de [ Ndo ha necessidades de medidas
medidas.”
"...ndo0 existe insatisfacdo relativamente a parte
financeira..., mas sim relativamente a avaliacdo de -
.y ’ aG .. | Regulamento de mérito e do desempenho
E3 mérito dos militares. das EA
"A medida que deve ser tomada é rever o regulamento '
de mérito e do desempenho das FA..."
N - i . valorizagdo  do  trabalho, justa
A valorizagdo dos trabalhos realizados, justa ¢ n ]
< . " compensagéo,
E4 compensagdo e uma correta projecdo na carreira e L . S
R A projecdo na carreira e participagdo na
espaco na participacdo na tomada de decisdo. o
tomada de deciséo.
£S5 "Ndo conheco nenhuma insatisfacdo em relacdo a|Ha4 uma satisfacdo em relacdo as

recompensa ou compensagao..."

recompensas € com pensa(;éo.
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Perguntas do Guido Entrevistados CitacGes dos Entrevistados Ideias centrais

"..., mas no campo do sistema de recompensas de que
no campo de compensacao é o novo regulamento de
avaliacdo de mérito." [Um novo regulamento de mérito, que seja

El "O regulamento ainda ndo esta a ser utilizada vai | justo e transparente.
minimizar as questdes de subjetividade na atribuigéo
de avaliagoes..."
N&o existe insatisfacdo, ndo ha como mitiga-lo...fruto <

E2 Prevencéo.

disso ¢ a aprovagao do novo estatuto em 2020..."

3- Tem conhecimento de algumas
medidas a serem tomadas para
melhorar a satisfacdo dos oficiais ou E3
para mitigar a insatisfagdo?

"E rever o regulamento de avaliacio de mérito e de
desempenho previsto no Plano de Atividade do
Comando Pessoal."

regulamento de avaliagdo de mérito e
desempenho.

"Tem sido tentado melhorar o regulamento de

avaliacio do desempenho de forma timida..." Avaliago do desempenho, a capacitagao dos

E4 " o . ~ w |quadros através de formacBes e a melhoria
A capacitagdo dos quadros através de formagGes". salarial
"A melhoria do quadro salarial”. '

E5 "N4o tenho conhecimento de nenhuma medida..."
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Perguntas do Guido

Entrevistados

CitacGes dos Entrevistados

Ideias centrais

4- Os beneficios que recebem séo tdo
bons como das outras entidades? Se
nédo, Porqué?

"...os beneficios que recebemos diria que ndo sdo tdo
maus pela realidade social que temos."

Beneficios razoavel, mas espaca para

El " , ; .
.... Ha margens sempre para explorar melhorias | melhorias.
significativas".
E2 "As regalias constam no estatuto dos militares e sdo [ Regalais conforme o estatuto e a realidade de
inerentes a exigéncia de posto, cargos e fungodes..." |CV.
"... a parte financeira ndo tem motivo de queixa
relativamente as outras entidades..."
E3 ..., mas em comparac¢ao com a outra entidade legado | Comparando com a PN estamos muito longe.
a seguranca, exemplo policia Nacional podemos estar
muito aquém da PN... "
E4 "Acredito que sim"
"A tabela numeraria foi atualizado e os beneficios sdo
ES Correspondente.

bons como das outras entidades".
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Perguntas do Guido Entrevistados CitacGes dos Entrevistados Ideias centrais

"...analisando todas as esferas dentro da carreira
militar diria que ndo...sem dlvida é uma vertente que
temos de trabalhar no sentido de transformar o0 nosso
quadro organico..."
El "...por exemplo se fomos ver a carreira dos médicos e [ Equidade e reducdo de disparidades.
comparando com o pessoal das armas, vamos concluir
que nao séo iguais".
... justica e reajuste do quadro organico de acordo com
as exigéncias atuais..."

"As oportunidades sdo iguais para todos de acordo | As promogdes de acordo com o estatuto dos

E2 " .
5 Em relacio as promogcdes com a classe e constam no estatuto militares..." militares.
considera-se  satisfeito com as
. 50 u ~
gpcr)rtuArl)ldades de promogao? Se ndo, "As promocOes decorrem dentro do quadro legal
orque: estabelecido". N . :
" . ~ . PromocOes baseada em critérios legais da
. os  militares sdo  avaliados  pelo
E3 SO FACV, contudo reclamem por causa da
desempenho...como mencionei acima podem ter

o o~ ... | subjetividade da avaliacdo do mérito.
militares que reclamem pela avaliacdo de meérito ) ¢

porque acreditem que sdo subjetivos..."

. considero a promog¢do por escolha um pouco
E4 injusto e subjetivo, pois o ordenamento da lista ndo
condiz com a real performance de cada um..."

Insatisfacdo em relacdo as promocgGes por
escolha, injustica e subjetividade

"As promocdes estdo devidamente regulamentadas no

E5 estatuto dos militares das FACV..."

Estatuto dos Militares das FACV.
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Perguntas do Guido

Entrevistados

CitacGes dos Entrevistados

Ideias centrais

6- Como tem sido o nivel de
progressdo na carreira dos Oficiais
das FACV?

"Tem sido muitas vezes complicado e inconstante...
grande problema que deparemos nas nossas FA é que
dependemos da cooperacdo para formar novos

N&o ha consisténcia progressdo na carreira

El - ~ .o . . ~
Oficiais e para cursos de progressdo na carreira..." [ devido a dependéncia com as cooperagdes.
"...uma vez temos muitas e outras vezes poucas ¢ isso
causa implicacdes na carreira..."
" a progressdo na carreira tem decorrido normalmente,
E2 com respeitos pelas leis, em especial estatuto dos [ Normalmente.
militares".
" as promogdes tem decorrido normalmente, desde
E3 gue os militares cumprem os requisitos previamente [ Normalmente.
estabelecido no estatuto".
"Tem sido satisfatorio, mas € preciso melhorar muito e -
L N Desempenho satisfatOria e adaptar a projecao
E4 na projecdo em funcdo do background do .
oy N de acordo com background do individuo.
individuo...
"A progressdo na carreira de oficiais das FACV, tem e
E5 prog Normalmente e satisfatdrio.

decorrido normalmente e a nivel satisfatéria".
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Perguntas do Guido

Entrevistados

CitacGes dos Entrevistados

Ideias centrais

7- Na sua opinido, qual é o impacto
do sistema de compensacdo e
recompensas na satisfacdo dos
oficiais das FACV?

El

"...bem resolvido terd uma mudanca no desempenho
dos oficiais... a0 promover bem-estar, a motivacgdo e,
por conseguinte, a salde mental nos oficiais..."
... vai ser o network que impacta diretamente na saude
de instituicdo..."

Impacto positivo no desempenho dos oficiais,
motivacdo e bem-estar.

E2

"A recompensa desempenha um papel importante na
motivacdo e satisfacdo dos militares, embora ndo seja
0 Unico meio para o efeito".

Apresenta importante papel.

E3

"Acredito que o impacto é bastante bom, sendo que
guando atinge o poste de tenente-Coronel e Coronel,
acredito que é o topo da carreira para oficiais, ha mais
regalias nesses postos e a satisfagdo e motivacéo é
maior..."

Positivo e principalmente quando atinge o
topo da hierarquia.

E4

"Tem impacto relevante porque influencia
diretamente o fator motivacional e consequente
producgdo no trabalho e cumprimento da misséo™.

Motivacdo, producdo no trabalho e

cumprimento da miss&o.

ES

"O impacto é extremamente positivo".

Positivo.
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Perguntas do Guido

Entrevistados

CitacGes dos Entrevistados

Ideias centrais

8- Para concluir, tem algo que
gostaria de acrescentar a esta
entrevista que ndo foi abordado?

El

n

¢ o momento de desenvolvemos planos
estratégicos ao longo prazo no que refere ao sistema
de recompensas e compensacao..."
"SC devemos explorar areas como plano de salde,
seguro de vida, habitacdo, educacdo e lazer".
"SR, harmonizar todas as recompensas existentes e
agrupd-lo num s6 sistema, dotando maior
transparéncia e equidade possivel".

Futuramente plano estratégico de sistema de
recompensas e compensagao.

E2

""creio que o aquilatado cumpre”.

E3

"... como oficial podemos desempenhar funcoes
acima do nosso posto e somos recompensados por isso
e a motivacao é sempre maior".

Valorizacao.

E4

"Uma vez motivado e satisfeito no trabalho, oficial
estard em condicdes de realizar plenamente sua
atividade profissional... Quando ha desmotivagdo e
insatisfacdo, se da o contrario..."

Motivacao, desempenho e lideranga.

ES

"Sistema de avaliacdo de mérito e desempenho das
FA"

Sistema de mérito e

desempenho.

avaliacdo de
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APENDICE G - PEDIDO DE COLABORACAO
Exmo. O Sr. Chefe do Estado-Maior das Forcas Armadas de Cabo Verde

Contra-Almirante, Antonio Duarte Monteiro
Exceléncia,

Sou Aspirante Patrick Semedo Lopes Moniz, militar das Forcas Armadas de Cabo
Verde (FACV), atualmente em formacdo na Academia Militar em Portugal, vem
respeitosamente, expor e requerer a V. Exa o seguinte pedido:

Encontro-me a frequentar o 5° ano curricular do curso de Mestrado na especialidade
de Administragéo, neste &mbito estou a realizar uma Dissertagdo de Mestrado subordinada
ao tema “O impacto do sistema de compensacao e recompensas na satisfacdo dos Oficias
das Forg¢as Armadas de Cabo Verde”. Estudo de caso: Oficiais das Forgas Armadas de Cabo
Verde”. O objetivo € analisar qual o impacto do sistema de recompensas/compensacdo para
a satisfacdo dos oficiais das FACV.

Um sistema de compensacdo e recompensas eficaz é um fator-chave de sucesso para
atrair e reter talentos, motivar os funcionarios e melhorar o desempenho geral e 0 seu
comprometimento com as metas e objetivos de uma organizagdo. No caso das forcas
armadas, um sistema de compensacgédo e recompensas bem projetado pode ajudar a incentivar
e motivar os seus membros, em especial seus oficiais, a cumprir suas responsabilidades e a
manter altos niveis de disciplina e desempenho. De facto, um bom sistema de compensacao
pode ter um impacto significativo na eficacia e eficiéncia da organizacdo, além de ser uma
importante ferramenta na gestéo de recursos humanos.

Face ao acima exposto, solicito respeitosamente a V. Exa, a colaboracdo das FACV
para este estudo. Precisarei de acesso as informacGes importantes sobre a tematica
referenciada em cima, e a oportunidade de realizar entrevistas/questionarios com os oficiais
e pessoal envolvido neste departamento. Compreendo a sensibilidade dessas informacdes e
garanto que todos os dados seréo tratados com rigor e confidencialidade, e que o trabalho de
pesquisa seré estritamente para fins académicos. A colaboracao das FACV seré fundamental
para 0 sucesso desta pesquisa e contribuira para um melhor entendimento do impacto do
sistema de recompensas/compensacédo para a satisfacdo dos Oficiais.

Agradeco antecipadamente pela vossa atencéo a este pedido e aguardo ansiosamente

uma resposta positiva. Apresento os meus melhores cumprimentos.

Asp Of AdMil Patrick Moniz
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APENDICE H - CARTA DE APRESENTACAO E PEDIDO DE
ENTREVISTA

Exceléncia,

Sou o Aspirante Patrick Semedo Lopes Moniz, da Republica de Cabo Verde, estou a
frequentar o ultimo ano do ciclo de estudos conferente do Grau de Mestre em Ciéncias
Militares na especialidade de Administragao Militar, na Academia Militar de Portugal, no
dominio da Cooperagao Técnico — Militar entre Cabo Verde e Portugal. No ambito do
tirocinio para Oficiais na Academia Militar, encontro-me a realizar um Dissertagcdo de
Mestrado. Este trabalho encontra-se subordinado ao tema “O impacto do sistema de
compensaciao e recompensas na satisfacio dos Oficiais. Estudo de Caso: Oficiais das
Forcas Armadas de Cabo Verde”, sobre a orientacdo do Professor Doutor Flavio Ivo

Riedlinger de Magalhaes.

Face ao exposto, a participacdo de V. Ex. ¢ crucial. Logo, venho por intermédio do
presente email solicitar a V. Ex.* que se digne conceder-me a entrevista ou, autorizacao para
lhe enviar o Guido da Entrevista. Requereremos ainda da autorizagdo da V. Ex.?, para a
publica¢do do mesmo no trabalho final.

A entrevista em causa tem objetivos unicamente académicos e de analise no contexto

e, servira de suporte para atingir os objetivos desta investigacao.

Antecipadamente, muito obrigado pela amabilidade com que acolheu a minha

solicitagdo académica. Grato pela sua colaboracgao.

Atenciosamente,

Asp AdMil Patrick Moniz
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APENDICE I - DECLARACAO DE CONSENTIMENTO

Tomei conhecimento que, o aspirante de Administragdo Militar Patrick Moniz se
encontra a realizar um Dissertacdo de Mestrado, em Ciéncias Militares, subordinado ao tema
“O impacto do sistema de compensacio e recompensas na satisfacio dos Oficiais.
Estudo de Caso: Oficiais das Forcas Armadas de Cabo Verde”, sob a orientagao do

professor doutor Professor Doutor Flavio Ivo Riedlinger de Magalhaes.

Concordo em participar na entrevista realizado pelo Aspirante Patrick Moniz, por
intermédio de um guido, onde consta um conjunto de perguntas sobre a tematica em analise.

Declaro que nao irei usufruir de qualquer compensagao proveniente da entrevista.
Aceito participar na entrevista proposta.
Assinatura:

Data:
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ANEXO I - ORGANOGRAMA DAS FACV

CEMFA

Gabinete do
CEMFA

Orgdos de
Consulta

EMFA

Guarda Nacional

Guarda Costeira

Comando Pessoal

Fonte: https://www.defesa.eov.cv/index.php/organograma.

Comando
Logistica

Figura 6 - Organograma das FACV

XXVvi


https://www.defesa.gov.cv/index.php/organograma

