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Resumo

O presente estudo visa analisar a relagao da rotagdo de cargos/funcdes (RCF) e os seus
efeitos no desempenho profissional (associado a gestdo do desempenho) e no
desenvolvimento da carreira (associado a gestdo da carreira) dos militares e funcionarios
civis da For¢a Aérea Portuguesa (FA).

Considerando como ponto de partida a analise ao conceito de rotagdo de
cargos/fungdes estudado por Campion, Cheraskin e Stevens (1994), esta pesquisa pretende
avaliar de que forma as praticas de RCF influenciam favoravelmente o desempenho
profissional ou o desenvolvimento da carreira, ou, em Ultima circunstancia, se existe uma
complementaridade entre ambos. Para esse fim, os militares e funcionarios civis da FA foram
observados como a populagdo estatistica, tendo sido obtida uma amostra (n=617) de
participantes, representativa deste universo.

Para avaliar os construtos supracitados aplicou-se um inquérito por questionario,
seguindo-se como metodologia de investigacdo o raciocinio dedutivo, baseado numa
estratégia de pesquisa quantitativa e desenho de pesquisa de estudo de caso.

O estudo revelou um elevado significado para os militares e funcionarios civis da FA
da metodologia de RCF. Em observacdo aos resultados atingidos, verificou-se que a
regressdo linear produzida nas quatros dimensdes da RCF, nomeadamente o interesse na
pratica da RCF e conhecimentos administrativo, técnico e organizacional, influenciaram
sobretudo o desenvolvimento da carreira. Consequentemente, a RCF pode assumir-se como
uma abordagem construtiva no refor¢co do desenvolvimento da carreira, contribuindo para

aumentar a motivagao, a satisfagdo, o envolvimento € 0 compromisso.

Palavras-chave:
Rotacdo de Cargos/Fungdes, Desempenho Profissional, Gestdo de Desempenho,
Desenvolvimento da Carreira, Gestdo da Carreira, Forca Aérea Portuguesa, Militares e

Funcionarios Civis.

vil




% Os efeitos da rotagdo de cargos/fungdes no desempenho profissional e desenvolvimento da carreira

Abstract

The purpose of this survey is investigating the relationship between job rotation (JR)
and its effects on job performance (related to performance-based management) and career
advancement (related to career management), through a case study applied to military staff
and public officers of the Portuguese Air Force (PoAF).

Taking as its starting point the analysis of the JR concept studied by Campion,
Cheraskin e Stevens (1994), this research aims to evaluate how the practices of JR has more
influence over job performance or career management or appear, in the last case, to be
complementary to each other. To that end, all military staff and public officers of the PoAF
has been observed as the statistical population, having been obtained from a sample
representative of this universe (n=617).

In order to assess the constructs stated above, an inquiry was applicated by quiz,
followed by the deductive reasoning as a research methodology, based on a quantitative
research strategy and a case study research design.

This study revealed a great significance of JR for the military staff and public officers
of the PoAF. Regarding the findings attained, it was showed by the multiple regression
results all four different dimensions of JR namely interest, administrative knowledge,
technical knowledge and business knowledge, mainly influence career development.
Consequently, JR may be a constructive approach to enhance the career development

contributing to expanded motivation, employee satisfaction, involvement, and commitment.

Keywords:
Job Rotation, Job Performance, Performance-based Management, Career Advancement,

Career Management, Portuguese Air Force, Military Staff and Public Officers.
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1. Introducao

A pratica da Rotagdo de Cargos/Fungdes (RCF) € considerada uma das caracteristicas
mais idiossincraticas da profissdo militar, sendo a sua aplicagdo um desafio que se coloca a
Gestdo de Recursos Humanos (GRH), mas também a qualquer organizagdo moderna.

O Estatuto dos Militares das Forgas Armadas (EMFAR), aprovado pelo Decreto-Lei
(DL) n.° 90/2015, de 25 de maio, do Ministério da Defesa Nacional, veio estabelecer no seu
prefacio como proposito fundamental assentar “na valoriza¢do da carreira militar € na
salvaguarda das suas especificidades”.

Em regra, o desenvolvimento da carreira militar assenta na progressao vertical por via
da transi¢ao por postos, nos termos do art.® 124.° do DL n.° 90/2015, de 22 de maio, e entre
diferentes colocacdes. O EMFAR, cfr. consagrado no seu art.® 125.°, prevé em alternativa a
possibilidade de adocao de um modelo horizontal de carreira, a prever em diploma proprio,
com o propodsito de proporcionar ao militar o exercicio de funcdes altamente especializadas
ou como forma de mitigacao dos congestionamentos de carreira (Gongalves, 2020, p. 5).

Relativamente ao exercicio das carreiras reguladas pela relagao de vinculo de trabalho
em fungdes publicas, encontra-se consagrada na Lei Geral do Trabalho em Fungdes Publicas
(LGTFP) , cuja redacao esté inscrita na Lei n.° 35/2014, de 20 de junho, da Assembleia da
Republica. A carreira do trabalhador em fungdes publicas, em conformidade com o
articulado no n.° 1 do art.® 82.° do normativo supradito, tem como orientagdao a colocacao
“no posto de trabalho mais adequado as suas aptidoes e qualificagdo profissional”, de acordo
com a categoria e carreira, em que o desenvolvimento da carreira (DC) se divide em gerais
ou especiais.

Neste contexto, a RCF pode ser interpretada como uma metodologia de GRH cuja
finalidade ¢ promover a evolugdo de competéncias e contribuir para o crescimento €
desenvolvimento profissional. Esta pratica, além de empreender no sentido de influenciar a
motivacao dos individuos, incide essencialmente na expansao da sua capacidade de atuagao
dentro da organizacdo, tornando-os em generalistas ao invés de especialistas,
proporcionando-lhes, concomitantemente, oportunidades de avaliacdo de desempenho
latitudinarias (Chiavenato, 2014, p. 352) e o DC.

Noutra abordagem, com o DC militar, estabelecida legalmente no EMFAR,
escalpeliza-se que a medida que surge a progressdo, por via da promogao, € a aquisi¢do de

experiéncia ao longo dos anos, com influéncia na especializacdo em tarefas e atividades de
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natureza mais generalista, acarretam a aplicagdo desse conhecimento adquirido a varios
niveis da organiza¢do, com impacto na maior RCF de crescente complexidade.

Para os demais trabalhadores do Estado, o DC encontra-se consagrado da LGTFP, nos
termos dos n.”* 2 e 3 do art.® 84.° da Lei n.° 35/2014, de 20 de junho, estando nela reconhecido
o direito ao pleno desenvolvimento da respetiva carreira profissional, baseado num regime
geral e especial.

Face a esta abordagem associada a natureza das carreiras em fungdes publicas,
pretende-se a luz de um método disponibilizado as organizacdes para a GRH elaborar uma
analise da RCF e a influéncia gerada no desempenho profissional (DP) e no DC.

Ao nivel da RCF dar-se-4 relevo ao interesse manifestado pelos colaboradores na
adocdo desta pratica e nos conhecimentos administrativo, técnico e organizacional
transversalmente adquiridos no exercicio das diversas funcdes nas respetivas carreiras.

No estudo ao DP, a énfase sera colocada na analise dos efeitos produzidos pela pratica
do método de RCF no desempenho da tarefa, no foco nos aspetos negativos do trabalho e no
desempenho global dos colaboradores.

Relativamente a anélise ao DC, a investigagdo pretenderd analisar a relacao existente
entre a RCF e o papel da chefia no desenho da carreira, e avaliar se os efeitos ocasionados
das praticas de Gestdo da Carreira (GC) instituidas para os Recursos Humanos (RH)
decorrem da aplicagdo do modelo de RCF na Organizagao.

Assim, a finalidade primordial da pesquisa visa analisar a aplicabilidade do método de
RCF em enquadramento militar, no desiderato de avaliar a sua influéncia no DP e os efeitos
contemporaneos enquanto projeto de DC militar ou publica numa Organizagao militar.

Desta forma, a presente investigagdo tem por objeto de estudo os efeitos da RCF no
DP e DC, sendo delimitada, como preconizado por Santos e Lima (2019, p. 42), pelos
dominios:

— Temporal, a atualidade (presente ano de 2020);

— Espacial, aos militares e funcionarios civis da For¢a Aérea (FA);

— De contetdo, a RCF, ao DP ¢ ao DC.

A presente investigagdo tem como objetivo geral (OG): Avaliar a influéncia da RCF
no DP e DC dos militares e funcionarios civis da FA, e os objetivos especificos (OE) sdo os
seguintes:

— OEl: Analisar os efeitos da RCF na FA;

— OE2: Analisar os efeitos do DP na FA;
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— OE3: Analisar os efeitos da GC na FA.

Dirigido ao OG susodito e de forma a orientar o estudo estabeleceu-se a seguinte
questdo central (QC): “Em que medida a RCF tem influéncia no DP e DC dos militares e
funcionarios civis da FA?”

Relativamente a organizagdo do estudo, esta estruturado em cinco capitulos. O
primeiro, relativo a presente introducdo. O segundo reservado a exposicdo do
enquadramento concetual e tedrico, assim como do modelo de andlise. O terceiro, dirigido
para a descricao da metodologia e do método. O quarto, orientado para a analise dos dados,
discussdo dos resultados e resposta as questdes derivadas (QD) e QC. O quinto e ultimo
capitulo, direcionado a estruturacdo das conclusdes, contributos para o conhecimento,
limitagdes, sugestdes para estudos futuros e recomendagdes essencialmente de fundamento

pratico.
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2.  Enquadramento tedrico e concetual
2.1 KEstado da arte e conceitos estruturantes
2.1.1 Rotagdo de cargos/fungdes

A rotagdo no trabalho (job rotation) ¢ um dos métodos utilizados por muitas empresas
no sentido de ampliar o aproveitamento e a aprendizagem dos seus colaboradores, dando-
lhes a oportunidade de passar por todos os setores da organizacdo, com a finalidade de
conhecer as atividades, processos e especificidades de cada area (Al-Nashmi & Almoayad,
2015, p. 47).

Segundo a abordagem do desenvolvimento de pessoas, a RCF, enquanto técnica de
evolucdo de habilidades pessoais, ¢ entendida como o movimento de colaboradores entre
varias posi¢des na organizacdo com o intuito de expandir competéncias, conhecimentos e
capacidades (Chiavenato, 2014, p. 352), assim como, um meio para adquirir um
conhecimento geral dos objetivos e da atividade da organizacdo (Noe & Ford, 1992, cit. por
Subramaniam, Shamsudin, & Zin, 2013, p. 136).

Ainda neste ambito, a RCF permite aumentar a exposi¢do das pessoas as operagdes da
organizacao, transformando especialistas em generalistas, e incrementa as experiéncias
individuais e o estimulo para o desenvolvimento de novas ideias (Al-Nashmi & Almoayad,
2015, p. 48).

Chiavenato (2014, p. 352) refere que a RCF pode ser aplicada de forma horizontal ou
vertical. A rotagdo horizontal implica uma transferéncia lateral de curto prazo com vista a
absor¢dao de conhecimentos e experiéncias da mesma complexidade. A rotacdo vertical
consubstancia-se numa promog¢ao provisional para uma posi¢ao mais complexa.

Para Aboko, Songotuah e Abdul-Ganiyu (2016, cit. por Yakubu & Majeed, 2018, p.
32), a RCF envolve a mudanca de colaboradores de uma posi¢do para outra com o propodsito
de sustentar e melhorar a satisfacdo, motivacao e desempenho. No seu estudo, alguns fatores
sdo identificados no planeamento da frequéncia da rotacao, de que sao exemplo, o estado da
aprendizagem e a familiaridade, mas também o DP, salientando o importante contributo do
processo de rotacdo para a expansao das experiéncias profissionais dos colaboradores.

Enquanto fator de rotag@o entre cargos/fungdes, o DP pode servir de mecanismo para
o aumento das competéncias de um colaborador que apresenta uma reduzida produtividade.
De modo inverso, um colaborador com excecionais capacidades pode entrar no processo de
RCF com o intuito de dar apoio no desenvolvimento de areas com menor produtividade. A

possibilidade de proporcionar formagdo ¢ igualmente considerado um fator de rotacdo,
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normalmente usado para efeito de desenvolvimento individual e de incremento de
conhecimentos e experiéncias dos colaboradores, surgindo também como meio para
combater as situagdes de stress e simultaneamente promover o crescimento cognitivo, a
criatividade e a inovagdo. A RCF confere ainda um aumento na motivacao pela influéncia
na reduc¢do do tédio decorrente das atividades rotineiras e através da aplicagdo da experiéncia
dos colaboradores em novas atividades com consequéncia na melhoria do desempenho
(Ramos, 2018).

Campion, Cheraskin e Stevens (1994, p. 1519), em resultado das suas pesquisas,
recorreram a varios autores para atestar a importancia da RCF no DC em cinco grandes areas
de intervengdo: (1) Perspetiva individual da carreira; (i1) Incremento da experiéncia; (ii1)
Estabilidade laboral; (iv) Desempenho de novo cargo/fun¢do; e (v) Desenvolvimento de
gestores.

Em suma, ¢ possivel constatar que a RCF ¢ objeto de amplo tratamento em variada
literatura, tem aplicacdo pratica ao mundo empresarial e esta ligada a um leque alargado de
variaveis relacionadas, quer ao DP, quer ao DC.

2.1.2 Desempenho profissional e gestdo do desempenho

No enquadramento do desempenho, este pode ser considerado como a conduta,
atividades e acgdes praticadas através de diferentes métodos: individual, grupal ou
organizacional (Panatik, 2012, cit. por Yakubu & Majeed, 2018, p. 32). Neste campo, a
Gestao do Desempenho (GD) ¢ um elemento fundamental na medida em que permite
diagnosticar o potencial de desenvolvimento do colaborador ¢ melhorar o seu desempenho
futuro, possibilitando a identificacao dos pontos fortes e fracos do desempenho individual,
assim como as causas do desajustado desempenho (Rego et al., 2015, p. 494).

O desempenho pode entdo ser entendido como uma acao que pode ser comprovada e
mensurada (Souza, Mattos, Sardinha, & Alves, 2005, p. 68), ou seja, ¢ o nivel de elasticidade
que qualquer entidade tem sobre algo, com vista a obtengdo de resultados (Sonnentag &
Frese, 2002, p. 7). O conceito advoga que a implementacdo das tarefas visa um objetivo
comum entre areas distintas de uma Organizagao.

A abordagem ao DP ¢ um conceito central nesta investigacao, sendo fundamental que
cada profissional avalie continuamente a sua atitude e postura, garantindo desse modo a
integragdo de equipas e o aumento da produtividade. Assim, os colaboradores devem dirigir

o foco e a motivagdo para a concretizacdo das suas obrigagdes no ambiente de trabalho, em
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que o resultado desse comportamento sera o alcance de um elevado desempenho (Gomes &
Borba, 2011, p. 250).

Diversos fatores podem afetar o DP do colaborador. Segundo Akbari e Maniei (2017,
p. 22), os incentivos atribuidos como a motivagdo e a satisfagdo profissional poderdo
provocar um impacto no aumento do DP e influenciar a performance da organizacao.

Para uma organizacao atingir o sucesso, ¢ importante o desenvolvimento de medidas
de compensacdo aos colaboradores, que servem de incentivo a motivagdo e¢ na melhoria do
desempenho (Sequesseque, 2019, p. 21). A ligagdo entre os interesses individuais e os da
Organizagdo ¢ um objetivo fulcral da politica de recompensa, cuja a¢do visa a procura de
beneficios reciprocos para ambas as partes (Aktinson, Kaplan, Matsumura, & Young, 2012),
sendo a progressao da carreira vista como uma das grandes possibilidades para o crescimento
do DP (Dutra, 2002).

No entanto, para um DP eficiente concorrem identicamente outras interagoes, tais
como o(a) cargo/fungao assumido(a), as qualificagdes, o ambiente de trabalho, os valores
organizacionais e os desejos e necessidades de reconhecimento pessoal. Portanto, revela-se
evidente a importancia do papel dos gestores nesta determinagao de vontade de melhoria do
desempenho e no aumento da produtividade (Akbari & Maniei, 2017, p. 22). Por sua vez, a
dedicagdo e esforco individual estdo intimamente interligados com as competéncias e
capacidades de cada pessoa e na percecao do papel a ser desempenhado (Chiavenato, 2010).

Cada vez mais, existe um interesse crescente por parte das organizagdes em apostar no
desenvolvimento e aperfeigoamento de técnicas que as conduzam a alcancar metas, com o
intuito de compreender o que move os colaboradores para a obtencdo de um melhor
desempenho (Sequesseque, 2019, p. 22). Portanto, concretizar a GD pressupde um processo
de tomada de decisdo sustentado em factos, em que se torna imprescindivel escolher a forma
como sera feita a observacao deste fendmeno ¢ as ferramentas mais adequadas para aquilo
que se pretende verificar, mediante a observag¢do das principais caracteristicas. Segundo
Fetzner, Oltramari e Olea (2010, p. 978), concorrem para a GD a execu¢do de acdes de
planificagdo, a concretizagdo do devido acompanhamento ¢ a materializagdo da sua
avaliagao.

A GD compreende varios niveis de analise (corporativos, divisionais, coletivos e
individuais), pois a sua acdo ird possibilitar que seja admissivel efetuar a medi¢do dos
contributos individual e coletivo para o cumprimento dos objetivos estratégicos da

Organiza¢ao (Branddo & Guimardes, 2011, p. 12). Quando se define um padrio de
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desempenho, a Organizagdo deve estar provida da capacidade de mostrar o desempenho que
replique esse padrdo, designadamente, um processo destinado a estimular o valor, a
exceléncia e as competéncias dos colaboradores e, especialmente, o contributo destes para a
missdo da Organizagao.

De acordo com Camara, Guerra e Rodrigues (2001, p. 404), a GD tem a fungdo de
identificar o potencial dos colaboradores, por forma a permitir a melhoria do desempenho ¢
da qualidade das relagdes entre colaboradores e superiores hierarquicos, conferindo aos
colaboradores a oportunidade de assumirem responsabilidades relevantes orientadas para os
objetivos pessoais € da Organizacao.

2.1.3 Desenvolvimento e gestdo de carreiras

A carreira ¢ entendida como um conjunto sucessivo de afetacdes e postos de trabalho,
enquanto a GC tem por finalidade fazer o acompanhamento do passado, do presente ¢ do
futuro das afetagdes de um colaborador na organizacao (Peretti, 2001).

Nos ultimos anos verifica-se que a teoria e a investigacao na tematica da GC alteraram
a sua orientacdo para modelos individualistas e flexiveis, em detrimentos dos modelos
organizacionais, cujo paradoxo conduziu a uma mudanc¢a no modo como os individuos
perspetivam as organizacdes € a sua carreira (Ascensao, 2009, p. 50).

A atual abordagem sobre a carreira remete para uma tendéncia em que as
responsabilidades entre individuos e organizagdes devem ser partilhadas. Portanto, para as
organizacdes ¢ importante a aquisi¢ao € o desenvolvimento de competéncias relevantes para
as suas necessidades estratégicas (Rego et al., 2015, p. 496), sendo que, na otica dos
individuos, a carreira passa a ser da sua inteira responsabilidade, devendo para tal existir um
estimulo proveniente da Organizagdo (Correia & Passos, 2015).

Deste modo, a GC assume a aspiracdo das organizagdes em conciliarem de forma
equilibrada as necessidades de carreira dos colaboradores e os seus objetivos estratégicos,
desenvolvendo praticas de GC através da adogdo de um programa alargado e global, onde
se identificam as caracteristicas, competéncias ¢ processo formativo dos individuos em
articulagdo com as necessidades presentes e futuras da Organizacdo (Leal, 2013, p. 12), e
atuando como instrumento de gestdo das expetativas, objetivos, desenvolvimento de
competéncias e empenhamento organizacional.

Implicito ao conceito de carreira estd o de desenvolvimento profissional dos
colaboradores, na medida em que uma organizagdo ¢ composta por variadas fung¢des, mais

ou menos interligadas, em que os RH tém de corresponder as necessidades organizacionais.
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Segundo Sekiou (1993, cit. por Antoénio, Marques & Alves, 2000, p. 2), a carreira ¢ um
conjunto de atividades prosseguidas pelos individuos para guiar e orientar, interna e
externamente, o seu percurso profissional numa organizagao, com o intuito de atingir o maior
nivel de competéncias ¢ de resultados hierarquicos (progressdo na carreira), sociais e
politicos.

Assim, a politica de RH definida para a Organiza¢do deve estar articulada com o
desenvolvimento da carreira, devendo ser desenhada de modo a contribuir para o sucesso
profissional, numa perspetiva de integracdo vertical (progressdo e promog¢do na carreira,
sustentada num sistema de niveis hierarquicos), e suportar outras atividades, numa
perspetiva de integracao horizontal (polivaléncia e rotagdo de postos de trabalho, mudangas
ao nivel do contetido do trabalho e dos processos) (Sousa, Gomes, Sanches, & Duarte, 2000).

Guerin & Wills (1992, cit. por Ascensdo, 2009, p. 58; Leal, 2013, p. 17; Serra, 2017,
p. 33), definiram uma categorizagdo em seis grupos para as praticas de GC, abordando
aspetos relacionados com o apoio aos colaboradores no desenho de planos de
desenvolvimento e iniciativas de crescimento de carreira, programas de formacao, gestao do
stress, foruns de discussao e acoes de monitorizagao de carreira.

A RCF pode influenciar o DC, sendo explicado a partir de diversas perspetivas. Em
primeiro, a RCF ¢ um método eficaz para estimular o DC, através do contributo que pode
proporcionar na evolucao das capacidades e competéncias dos colaboradores, assim como
na identificacdo de necessidades especificas de formacgdo no local de trabalho (Bolton &
Gold, 2004, cit. por Subramaniam et al., 2013, p. 138).

Em segundo, o DC ocorre de uma forma que ¢ considerada lenta, normalmente
baseado num processo de avaliacdo informal e de longa duragdo dos colaboradores
(Tremblay & Rolland, 2000, cit. por Subramaniam et al., 2013, p. 138).

Em terceiro, a RCF proporciona informac¢do que a Organizagdo pode utilizar para
melhorar a alocacao dos seus colaboradores as tarefas, situagao que indiretamente reflete
oportunidades de DC (Orpen, 1994, cit. por Subramaniam et al., 2013, p. 139), e aprender
novos aspetos sobre as competéncias dos seus colaboradores (Subramaniam et al., 2013, p.
139).

Finalmente, a literatura que aborda o tema da flexibilidade funcional sugere que a RCF
¢ um elemento central dentro do quadro da discussdo sobre a flexibilidade do colaborador,
estando associada a diferentes modelos de organizagdo do trabalho, tais como a ampliagao

do trabalho, a RCF e os grupos de trabalhos semiautonomos (Friedrich, Kabst, Weber &
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Rodehuth, 1998, cit. por Subramaniam et al., 2013, p. 139). Os seus estudos sugerem que a

assuncdo de novos desafios

cargos/fungdes proporcionam

competéncias.

2.2 Modelo de analise

A presente investigagdo

constante da Figura 1.

e o exercicio independente e responsdvel de novos

ao colaborador um incremento dos conhecimentos e

segue as diretrizes estabelecidas no Modelo de Analise

Objetivo Geral

Avaliar a influéncia da rotagdo de cargos/funcdes no desempenho profissional e desenvolvimento da carreira dos
mulitares e funcionarios civis da FA.

Questio Central

Em que medida a rotacdo de cargos/func¢des tem influéncia no desempenho

Objetivas profissional e desenvolvimento da carreira?
Especificos Questaes Conceito/ Dimensaes Indicadores Técnicas de
Derivadas constructos i Recolha de Dados
QD1 Interesse na pratica do método | Q1. Q2. Q3. Q4
OE1 De que for::aea a
Analisar os rotagac Rotacio de Conhecimento administrativo Q5. Q6. Q7. Q8. Q9
} = cargos/fungdes
efeitos da rotacdo ) cargos/
) influencia os - ) ..
de cargos/ militares e fun¢des Conhecimento técnico Q10.Q11.Q12. Q13
fun¢des na FA. £ L
Uncionarios
civis na FA? Conhecimento organizacional Q14. Q15,Q16. Q17
QD2 Q18.Q19. Q20. Q21.
OE2 De que forma o Desempenho na tarefa 22.Q23.Q24
Analisar os desempenho
efeitos do profissional Desempenho ) . N Inquérito por
s Jos 25.Q26.Q27 S
desempenho influencia os profissional Foco nos aspetos negativos Q25.Q26.Q questionario
profissional na militares e
FA funcionarios 5 5
civis na FA? Desempenho global Q28. Q29. Q30. Q31
QD3
De que forma o Papel da chefia na construgdo Q33. Q34. Q35. Q36.
OE3 desenvolvimento da carreira Q38. Q41.Q44. Q45
Analisar os . L
- da carreira Gestéo de
efeitos da gestdo . . .
influencia os carreiras
de carreiwra na - ) )
FA. m1117tare.'sre Praticas de gestido de carreiras | Q32. Q37. Q39 Q40.
funcionarios pela orgamizagiao/RH Q42.Q43. Q46

civis na FA?

Figura 1 — Quadro Modelo de Analise
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3.  Metodologia e método

3.1 Metodologia

O método cientifico, de acordo com Freixo (2011, cit. por Santos & Lima, 2019, p.
23), caracteriza-se pelo processo de aquisi¢do de conhecimentos, onde sdo introduzidos
procedimentos crediveis de recolha, classificagdo, analise e de interpretagdo de dados.

Metodologicamente, este estudo é orientado por um raciocinio do tipo dedutivo, na
medida em que “[...] parte da lei geral para o particular” (Santos & Lima, 2019, p. 21),
assente numa estratégia de investigacdo quantitativa e num desenho de pesquisa de tipo
estudo de caso.

3.2 Método

3.2.1 Participantes e procedimento

Participantes. Em linha com o definido por Huot (2002, cit. por Santos & Lima, 2019,
p. 72), a dimensao da amostra (“n’) constituida superou o quantitativo de referéncia para o
universo da populacao (“N”) de 6.614 efetivos (Figura 2), cujos dados foram extraidos a 27
de novembro de 2020 pela Direcao de Pessoal da FA. A presente investigagdo contou com
o contributo de 619 respondentes, distribuidos entre 590 militares da FA de diversas
categorias e 29 funcionarios civis de varias carreiras do quadro de pessoal da FA (Figura 3).
Fazendo uma caracterizacao geral aos respondentes, constata-se que a maioria sao do género
masculino (75,61%), das Categorias de Oficial (49,76%) e Sargento (42,00%), com
incidéncia, respetivamente, para os Postos de Capitdo e Oficial Subalterno (31,83%) e de
SAJ/ISAR/2SAR/FUR (37,16%), e com tempo de servigo entre ]15-20 anos] (17,29%) e
]20-25 anos] (20,03%). Quanto ao grau de escolaridade situa-se preponderantemente ao
nivel do 12.° ano (curso equivalente) (38,93%) e nos respondentes com idade compreendida

entre ]130-35 anos] (19,55%) e ]35-40 anos] (21,65%).

= MCR - Médulo de Consubta Ripida

Ee

Bem-vindo
6614 77 1221 2648
2028 422 919 6094

Figura 2 — Dados do efetivo da FA (Mddulo de Consulta Rapida)
Fonte: Diregao de Pessoal da FA (2020).
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Variavel n %
Categoria
Oficial 308 49.76
Sargento 260 42.00
Praca 22 3.55
Funcionario Civil 29 4.68
Posto/Carreira
Oficial Superior 111 17.93
Capitio e Oficial Subalterno 197 31.83
SMOR/SCH 30 4.85
SAT/1SAR/2SAR'FUR 230 37.16
CADJ/1CAB/2CAB/SOLD 22 3.55
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP Outra 29 4.68
Género
Feminino 151 24.39
Masculino 468 75.61
Tempo de servico
<12 meses 6 0.97
11:5 anos] 42 6.79
15:10 anos] 42 6.79
]10:15 anos] 86 13.89
]15:20 anos] 107 17.29
120:25 anos] 124 20.03
125:30 anos] 87 14.05
130:35 anos] 62  10.02
=35 anos 03 10.18
Nivel de escolaridade
<9.° ano/curso equivalente 3 0.48
10.°/11.° anos 13 2.10
12.° ano/curso equivalente 241 38.93
Bacharelato 41 6.62
Licenciatura 162 26.17
Pés-Graduacio 45 7.27
Mestrado 110 17.77
Doutoramento 4 0.65
Idade
<25 anos 18 291
125:30 anos] 59 9.53
130:35 anos] 74 11.95
]30:35 anos] 121 19.55
140:45 anos] 134 21.65
145:50 anos] 94 15.19
150:55 anos] 82 13.25
>55 anos 37 5.08

Figura 3 — Tabela Anilise descritiva da amostra

Procedimento. Na sequéncia da devida autorizagdo superior, o inquérito por
questionario, elaborado na plataforma Google Forms (Apéndice A), foi disponibilizado a
populagdo alvo por via eletronica pela Direcdo de Comunicagdes e Sistemas de Informacao
para os enderegos eletronicos institucionais da FA, entre novembro e dezembro de 2020.
Garantiu-se a salvaguarda do anonimato e a reserva da confidencialidade das respostas ao

questionario, destinadas exclusivamente ao tratamento estatistico, tendo sido essa
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informac¢do comunicada aos destinatarios, assim como a finalidade do estudo e a auséncia
de respostas certas ou erradas.
3.2.2 Instrumento de recolha de dados
Foi aplicado um questionario (Apéndice A), composto por quatro partes. A primeira
identifica os dados sociodemograficos dos respondentes. A segunda incide no método da
RCF (job rotation). A terceira relaciona-se com a tematica do DP (job performance). Por
fim, a quarta enquadra a GC.

Rota¢do de cargos/fungdes (job rotation). Foi aplicada a versdo traduzida e adaptada

por Subramaniam et al. (2013, pp. 142-143) do inquérito de RCF — Factor Analyses on Job
Rotation — de Campion et al. (1994, p. 1528), constituido por 17 itens (Figura 4), distribuidos
por 4 subescalas, avaliados numa escala de Likert de cinco pontos (“1”-Discordo totalmente

a “5”—Concordo totalmente). Incluiu-se a opgao “0”-Nao sabe ndo responde.

Dimensao/ -
Subescala S

Q1_Geralmente estou de acordo com a rotagdo de cargo/funcdo para formacgdo e
desenvolvimento profissional

Interesse na
pratica da
rotacio de Q3_Estana interessado na rotagao de cargo/fungido no futuro se houver um plano de
cargos/funcaes gestido de sucessdo de recursos humanos.
Q4 Estarna interessado no futuro na rotacdo de cargo/funcio se envolver um plano de
formacéo.

Q2_Estou interessado na rotagdo de cargo/fungdo num futuro préoximo.

Q5_Melhorei as capacidades de planeamento e orgamizacgio.

Q6_Melhore1 as competéncias interpessoais.

Conhecimento

T - Q7_Melhore1 as competéncias de lideranga.
administrativo =

Q8_Aumente1 o autoaperfeicoamento.

Q9 Melhore1 as capacidades cognitivas.

Q10_Aumenter o conhecimento sobre as politicas, procedimentos e praticas da
Organizagio.

Conhecimento  QIl1_Aumente: as qualificagdes técnicas.
técnico

Q12_Melhorei o conhecimento sobre a estrutura organica.

Q13_Aumentei a rede de contactos.

Q14_Melhore1 o conhecimento sobre assuntos gerais/correntes.

Conhecimento  Q15_Melhorei o conhecimento sobre a missdo da Organizagio.

organizacional Q16_Melhorei o conhecimento sobre o ambiente externo a Organizacio.

Q17 _Compreendo o objetivo da Organizacio.

Figura 4 —Tabela Inquérito de Rotacido de Cargos/Funcdes
Fonte: Adaptado de Subramaniam et al. (2013) a partir de Campion et al. (1994, p. 1528).

Desempenho profissional (job performance). Foi aplicada a versdo traduzida e

adaptada por Sequesseque (2019, p. 66) do inquérito de DP — Individual Work Performance
Questionnaire (IWPQ) — de Koopmans et al. (2014), constituido por 14 itens (Figura 5),
12
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distribuidos por 3 subescalas, avaliados numa escala de Likert de cinco pontos (2 subescalas:

“1”-Discordo totalmente a “5”—Concordo totalmente; € 1 subescala: “1”—Necessita de

significativas melhorias a “5”—Excelente). Incluiu-se a opgao “0”—Nao sabe nao responde.

Dimensao/
uestaes
Subescala Q @
Q18_Eu nem sempre consigo planear bem as minhas tarefas de modo a termina-las a
tempo.
Q19 _Eu realizo bem o meu trabalho com o minimo de tempo e esforco.
Q20_Eu procuro melhorar a forma de fazer o meu trabalho.
Desempenho - —— —
na tarefa Q21_Eu procuro realizar, em primeiro lugar. as tarefas mais importantes.
Q22_Eu procuro propor novas formas de resolver problemas de trabalho.
Q23_Eu protesto sobre aspetos menos importantes do trabalho.
Q24 _Eu torno alguns problemas de trabalho maiores do que eram.
Q25_Eu tento dar mais atengdo a aspetos negativos do trabalho em vez de aspetos
Eacolans POSItIVOS.
aspetos Q26_Eu procuro falar com colegas sobre aspetos negativos do meu trabalho.
negativos Q27 _Eu procuro conversar com pessoas fora da organizagdo sobre aspetos negativos
do meu trabalho.
Q28_Quantidade do meu trabalho.
i :
Desempenho Q29_Qualidade do meu trabalho.
global Q30_Exatidio/Rigor do meu trabalho.

Q31_Servigo prestado a outros servicos e clientes.

Figura 5 — Tabela Inquérito de Desempenho Profissional

Fonte: Adaptado de Sequesseque (2019, p. 66) a partir de Koopmans et al. (2014).

Gestao de carreiras. Foi aplicada a versao desenvolvida por Ascensao (2009, p. 168)

do inquérito de gestao de carreiras, constituido por 15 itens (Figura 6), distribuidos por 2

subescalas, avaliados numa escala de Likert de cinco pontos (“1”—Discordo totalmente a

“5”—Concordo totalmente). Incluiu-se a opgao “0”-Nao sabe nao responde.
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Dimensao/
Subescala

Questaes (Q)

Papel da chefia
na construcio
da carreira

Q33_A minha chefia proporciona-me a possibilidade de frequentar a formagdo que
necessito.

Q34 _Participo na construgio do meu plano individual de carreira.

Q35_0 feedback que a minha chefia me da. permite-me desenvolver as munhas
competéncias.

Q36_Quando necessito. é dado aconselhamento da carreira imparcial (1sto é.. tendo em
conta os meus objetivos e ndo tanto os interesses da Orgamizagio).

Q38_A nunha chefia deu-me a conhecer as pessoas certas para me ajudarem a
desenvolver a minha carreira.

Q41 _Tenho opormunidade de discutir a minha carreira e pedir aconselhamento a minha
chefia.

Q44 A minha chefia tem um papel relevante na gestdo da minha carreira.

Q45_As conversas de desenvolvimento permitem a identificacdo de mais valias e
necessidades de desenvolvimento. tendo em vista a progressio da carreira.

Praticas de
gestio de
carreiras pela
organizacio/
RH

Q32 Nesta Organizagdo ¢ dada a formagdo necessaria para desenvolver as minhas
competéncias.

Q37_A Organizagdo permite a troca de ideias que facilitam a minha progressio na
carreira.

Q39_As sessoes de esclarecimento existentes. ajudam os colaboradores a prepararem-
se para novos desafios de carreira (1sto é, assumir novas func¢des, reforma. ...).

Q40_E-me disponibilizada informagdo util acerca da gestdo e progressdo de carreira
(1sto €, livros; folhetos informativos; atendimento para esclarecimento de duvidas).

Q42 _Antes de assumir uma nova funcdo ou responsabilidade. a organizacdo prepara o
colaborador para esse desafio.

Q43_A rotagdo de pessoas por diferentes fungdes permite enriquecer a sua carreira.

Q46_0O plano de carreira nesta orgamizacdo € adaptado as caracteristicas de cada
colaborador.

Figura 6 — Tabela Inquérito de Gestao de Carreiras
Fonte: Adaptado a partir de Ascenséo (2009, p. 168).

3.2.3 Técnicas de tratamento dos dados

Para produgao da analise qualitativa aos dados recorreu-se ao Statistical Package for

the Social Sciences (IBM SPSS Statistics 22). Assim, o tratamento da informacao consistiu

em analise de variaveis no ambito da estatistica descritiva (média/desvio padrao), analise

fatorial exploratoria (AFE), calculo de coeficientes de correlacao (7 de Pearson), consisténcia

interna dos instrumentos (Alfa de Cronbach), andlises para comparacdo das médias

(ANOVA, Kruskal-Wallis e Mann-Whitney) e rela¢do entre varidveis (Regressdao Linear).
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4.  Analise dos dados e discussiao dos resultados

4.1 A rotacgiao de cargos/funcoes dos militares e funcionarios civis da FA

4.1.1 Andlise da qualidade psicométrica da escala

O procedimento de tratamento estatistico iniciou-se com a estimag¢do do alfa (a) de
Cronbach, medida desenvolvida por L. J. Cronbach, em 1951, também definida como
consisténcia interna de escala, sendo o o' caracterizado como o coeficiente médio das
estimativas de consisténcia interna que resultariam se fossem concretizadas todas as divisoes
possiveis da escala (Cronbach, 1951, cit. por Maroco & Garcia-Marques, 2006, p. 73).
Assim, de acordo com este autor, a sua significancia confere que quanto maior for a
correlacdo entre os itens maior sera a homogeneidade dos itens e, por conseguinte, maior ¢
a consisténcia da medi¢ao da dimensao ou constructo tedrico observados. O seu valor varia
numa escala numérica de 0 a 1 e pode ser classificado segundo alguns dos cenarios de

investigacao das ciéncias sociais representados na Figura 7.

Autor Condigao a considerado aceitavel
Davis, 1964, p. 24 Previsdo individual Acima de 0.75
Previsdo para grupos de 25-50 individuos Acima de 0.5
Kaplan & Sacuzzo, 1982, p. 106 Investigagdo fundamental 0.7-0.8
Investigacdo aplicada 0.95
Murphy & Davidsholder, 1988, p. 89 Fiabilidade inaceitavel <0.6
Fiabilidade baixa 0.7
Fiabilidade moderada a elevada 0.8-0.9
Fiabilidade Elevada >09
Nunnally, 1978, p. 245-246 Investigagdo preliminar 0.7
Investigagdo fundamental 0.8
Investigagdo aplicada 0.9-0.95

Figura 7 — Critérios de recomendacio de Fiabilidade estimada pelo a de Cronbach
(adaptado de Peterson, 1994)
Fonte: Maroco e Garcia-Marques (2006, p. 73).

Da observacao da Figura 8, constata-se que todos os fatores (4F) configuram indices
de consisténcia que garantem uma fiabilidade de moderada a elevada (Figura 7), utilizando

para o efeito a abordagem de Murphy & Davidsholder (1988, p. 89).

Fator/Dimensio Alfa de Cronbach
Interesse na pratica da rotacfo de cargos/fungdes 0,821
Conhecimento admimstrativo 0,940
Conhecimento técnico 0,900
Conhecimento organizacional 0916

Figura 8 — Tabela Coeficientes de fiabilidade para os 4F da RCF

! Cortina (1993, cit. por Maroco && Garcia-Marques, 2006, p. 73) descreve o alfa de Cronbach como uma
medida estavel de fiabilidade.
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Na continuidade desenvolveu-se a AFE, caracterizada como “um conjunto de técnicas
multivariadas que tem como objetivo encontrar a estrutura subjacente em uma matriz de
dados e determinar o nimero e a natureza das varidveis latentes (fatores) que melhor
representam um conjunto de variaveis observadas” (Brown, 2006, cit. por Damasio, 2012,
p. 214). Segundo Hongyu (2018, p. 89) a aplicagdo da AFE justifica-se em pesquisas com
numero reduzido de respondentes, permitindo que a analise fatorial produza uma validacao
as variaveis selecionadas. Para tal, sdo utilizados dois métodos de avaliagdo: (i) o critério de
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)?; e (ii) o Teste de Esfericidade de Bartlett®, que salientam uma
tendéncia geral para que os resultados destes testes sejam uniformes, mediante aceitacao ou
negacao da possibilidade de fatoragao da matriz de dados (Dziuban & Shirkey, 1974, cit. por
Hongyu, 2018, p. 8§9-90).

No estudo a RCF realizou-se a AFE (Figura 9), com rotacao varimax (Kaiser, 1958,
pp. 187-200), tendo sido extraido um valor KMO de 0,958, classificado como Excelente
(Hutcheson & Sofronou, 1999; Pereira, 1999, cit. por Hongyu, 2018, p. 90) ou Muito Boa
(Kaiser, 1974, pp. 31-36), e o teste de esfericidade de Bartlett significativo
[*(136)=8996,229;p<0,001), com uma variancia total explicada dos 4F de 77,6%, indicando

adequada intercorrelacao entre os fatores analisados.

2 0 KMO ¢ determinado através do quadrado das correlagdes totais dividido pelo quadrado das correlagdes
parciais (Dziuban & Shirkey, 1974, cit. por Hongyu, 2018, p. 89), variando entre o valor 0 e 1. Como regra
para interpretacdo: valores KMO<O0,5 sao considerados inaceitaveis; valores 0,5<KMO<0,7 sdo considerados
mediocres; valores 0,7<KMO<0,8 sdo considerados bons; valores 0,8<KMO<0,9 sido considerados 6timos; ¢
valores KMO>0,9 sdo considerados excelentes (Hutcheson & Sofronou, 1999; Pereira, 1999, cit. por Hongyu,
2018, p. 90).

3 O teste de esfericidade de Bartlett avalia em que medida a matriz de covariincia é idéntica, isto €, sem a
existéncia de correlagdes entre si (Field, 2005, cit. por Hongyu, 2018, p. 90), bem como a significancia geral
das correlagdes numa matriz de dados (Hair et al., 2009, cit. por Hongyu, 2018, p. 90).
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Fator
1 2 3 4
(Tly Q15 Melhorel o conhecimento sobre a missio da Orgamzagio. 0.831
Qle_Melhore: o conhecomento sobre o ambiente externo a Orgamizacae. 0816
Q12 Melhore: o conhecimento sobre a estrutura organica. 0,802
014 Melhore: o conhecimento sobre assuntos gerais/cormrentes. 0,788
Q13 _Awmente a rede de contactos. 0,756
Q10_Aumenter o conhecimento sobre as polificas, procedimentos e 0.696
praticas da Orgamzacio. ’
Q17_Compreendo o objetive da Organizacio. 0,643
Q1] _Awmenter az gquahficagdes tecmicas. 0,631
T2y Q7_Melhorel as competéncias de hderanga. 0,788
Q6_Melhorel as competéncias mterpessoals. 0,753
Q5 _Melhores as capacidades de planeamento & organizagio. 0,742
Q8 _Aumentel o autoaperfeigoamento. 0,727
09 Melhore: as capacidades cognitivas. 0,721
F3) Q4_E=tana interessado no futuro na rotagio de cargo/fungdo se envolver 0,850
um plano de formagio. ’
Q3_Estana mteressado na rotacic de cargo/fungio no future se houver 0.864

um plano de gestio de sucessdo de recursos bumanos.

32 Estou interessade na rotagdo de carge/funcdo num future proxmme. 0,647
Q1 _Geralmente estou de acordo com a rotacdo de cargo/funcio para

formacdo e desenvolvimento profissional.

(F4) 0,850

Conhecimento crganizacional
Conhecimento téenico
Conhecimento admmistrative
Interesse na pratica da RCF
% variincia explicada: 32,9% (F1), 23.8% (F2), 13,5% (F3) e 7,1% (F4).
Nota: O sistema de cores ntilizado identifica os ftens que integram o respetivo fator no modelo original
Figura 9 — Tabela Analise Fatorial Exploratoria (fixando 4 fatores) da RCF

Dado a rotagcdo verificada no teste aos 4F ter como consequéncia a excelente
adequabilidade dos parametros relacionados a esta AFE, a estrutura original sera mantida ao
longo dos restantes ensaios, em virtude da rotacdo nao resultar numa unido de itens de
diferentes fatores, salvo nos fatores conhecimento organizacional® e conhecimento técnico’,
redundando esta ocorréncia numa latente correspondéncia associada a ambos. Concorre
igualmente para esta decisdo os bons resultados de fiabilidade gerados dos testes de
consisténcia interna. Verifica-se ainda que o fator conhecimento administrativo® manteve
integralmente a estrutura original e o fator interesse na pratica da RCF, nao obstante a

reparticao ocorrida com a AFE, ndo inclui qualquer outro item de fator distinto.

4 O conhecimento organizacional (business knowledge) é entendido como a percecio que o colaborador tem
da missao e objetivos da Organizagdo, bem como do ambiente interno e externo em que opera.

5 O conhecimento técnico (technical knowledge) encontra-se relacionado com a perce¢do do colaborador
quanto as qualificagdes técnicas individuais desenvolvidas e o conhecimento adquirido quanto as politicas,
procedimentos e praticas adotados pela Organizagio.

® O conhecimento administrativo (administrative knowledge) estd ligado a percecdo exteriorizada pelo
colaborador sobre as suas capacidades de gestdo, lideranca e de aprendizagem desenvolvidas, bem como ao
nivel do conhecimento cognitivo e melhorias pessoais sentidas.
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4.1.2 Estatistica descritiva e correlagdes das variaveis em estudo
Em resultado da andlise psicométrica produzida anteriormente, salienta-se que todos
os fatores apresentaram um nivel de consisténcia adequado, permitindo que se possa
continuar a inferir observagdes sobre a globalidade dos fatores.
Considerando como pontos relevantes o “3—Nao Concordo Nem Discordo” e “4—
Concordo Parcialmente”, dos resultados constantes da Figura 10, deduz-se que todos os
fatores observados seguem uma tendéncia de concordancia [conhecimento administrativo

(Mgdia=3,45;DPadrao=1,19) < conhecimento técnico (M¢dia=3,74;DPadazo=1,19)].

M__DP 1 2 3 4 5 6 7 3 9
1. Categona B
2. Posto/Carreira 0,928
3. Género 0,264 0,223
4. Tempo de servigo 0,099 0,004 -0,155"
5. Nivel de escolaridade 0,607 -0,6227 0,027 -0,344"
6. Idade 0,130 0005 -0084" 09187 -0310"
/. Interesse na 362 1,03 -0039 -0078 0,101' -0,025 0135 0,019
pratica RCF
. 8 Comhecimento 4 .o .9 063 -0100° -0021 0078 0023 0070 0473
& adnu.mstra_m-o
& fécili‘;h“‘mm 3,74 1,13 -0117% -0153" 0016 0055 0075 0071 0436 0823

10. Conhecimento
organizacional
Nota: * p<0,05; ** p<0,01; *** p=<0,001.

348 1,19 -0071 -0,128" 0,007 0,062 0,054 0082° 04357 0,805 08537

Figura 10 — Tabela Estatistica descritiva e correlagdes das varidveis em estudo na RCF
Adicionalmente, da analise da mesma Tabela, verifica-se ao nivel da correlacio’ as
consideragdes seguintes:
- Correlagao positiva de associagdo linear forte (Martins, 2014, p. 2):
. Categoria e Posto/Carreira (»=0,928;p<0,01);
. Tempo de Servigo e Idade (+=0,918;p<0,01);
o Conhecimento Administrativo e:
v" Conhecimento Técnico (r=0,823;p<0,01);
v" Conhecimento Organizacional (=0,805;p<0,01).
- Correlagdo negativa de associagdo linear moderada (Martins, 2014, p. 2):
° Categoria e Nivel de Escolaridade (=-0,607;p<0,01);
. Posto/Carreira e Nivel de Escolaridade (=-0,622;p<0,01).
- Correlagdo positiva de associagao linear fraca (Martins, 2014, p. 2):

J Interesse na pratica da RCF e:

7 A Correlagdo entre duas varidveis do tipo quantitativo descreve a associagdo entre essas variaveis (Martins,
2014, p. 1). O coeficiente de correlagdo () varia entre -1 e 1, sendo que quanto maior for o seu valor maior
sera o grau de associagdo linear entre as variaveis. Um valor de r positivo significa uma associagdo linear
positiva e um valor de r negativo significa uma associacao linear negativa.
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v" Conhecimento Administrativo (+=0,473;p<0,01);
v' Conhecimento Técnico (+=0,436;p<0,01);
v" Conhecimento Organizacional (r=0,435;p<0,01).
4.1.3 Diferenca de médias (ANOV A/Kruskal-Wallis/Mann-Whitney)

Nesta sec¢ao continuam a ser analisados os dados relativos a todos os fatores elencados

anteriormente.

Nesse sentido, cfr. dados constantes da Figura 11, constata-se a existéncia de

diferencas de médias® estatisticamente significativas seguintes:

Interesse na pratica da RCF (F=4,138;p<0,01), entre Funcionario Civil
(Media=3,87;DPadr20=0,88) Vs (Versus) Sargento (Megia=3,45;DPadric=1,16)
(teste de Tukey p<0,01);

Conhecimento Administrativo (F=1,862;p<0,135), entre Oficial
(Mgdia=3,56;DPadao=1,13) Vs Sargento (Megia=3,33;DPaaao=1,26) (teste de
Tukey p<0,05);

Conhecimento Técnico (F=4,762;p<0,01), entre Oficial
(Me¢dia=3,92;DPadao=1,05) Vs Funcionario Civil (Mg¢dia=3,64;DPadrao=1,28),
Praga (M¢dia=3,58;DPadra0=0,94) e Sargento (M¢dia=3,57;DPadrao=1,20) (teste de
Tukey p<0,01);

Conhecimento Organizacional (F=3,620;p<0,05), entre Oficial
(Media=3,63;DPadiao=1,15) Vs Sargento (Madia=3,30;DPaaizo=1,22) (teste de
Tukey p<0,093).

8 Para o calculo foi utilizada a medida de analise da varidncia (ANOVA), que permite testar a confiabilidade
da diferenca entre médias para mais do que dois grupos de observacdes (Tabachnick & Fidell, 2007, p. 70). A
homocedasticidade (homogeneidade de varidncias) ou varidncia constante ¢, na maioria das ocasides, um
requisito essencial para ANOVA, podendo o nivel de significancia ser determinado pelo teste de
homogeneidade de Levene (Riboldi, Barbian, Kolowski, Selau, & Torman, 2014, p. 335).
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ANOVA Homocedasticidade  Posr-hoc
Fator Grupo n M DP T B Levene - Tukey
Oficial 308 373 092 4138 **0 006 7.007 *E3+() 000
. Sargento 260 345 116 _p
Interesse RCF Praca 9 368 0.86 FC=8
Funcionariocivil 29 3,87 0,88
Oficial 308 356 1,13 1,862 0,135 3511 *0,015
Conhecimento  Sargento 260 | 333 126 0>S
administrativo  Praca 22 345 095 )
Funcionario civil 29 339 127
Oficial 308 392 1.05 4762 *40,003 4948 *#0,002
Conhecimento  Sargento 260 | 357 120 - .
técnico Praca 22 358 0,94 O>S.P.FC
Funcionariocivil 29 364 128
Oficial 308 363 1,15 3.620 #0013 2147 0,093
Conhecimento  Sargento 260 | 330 122 08
organizacional Praca 22 351 094

Funcionario civil 29 355 1,29
* p=0,05; ** p=0,01; *** p=0,001.
Figura 11 — Tabela Diferencas de médias na RCF por Categoria

Da observagdo da Figura 12, verifica-se a existéncia de diferencas entre médias’

estatisticamente significativas seguintes:

— Interesse na pratica da RCF (F=2,811;p<0,05), entre
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra  (Media=3,87;DPadar20=0,88) e Oficial
Superior (Media=3,83;DPadra0=0,81) Vs SMOR/SCH (Megia=3,38;DPadrao=1,03)
(teste de Tukey p<0,01);

- Conhecimento Administrativo (F=2,578;p<0,05), entre Oficial Superior
(Media=3,80;DPadizo=1,11) Vs SMOR/SCH (M¢dia=3,20;DPadrao=1,47) (teste de
Tukey p<0,05);

- Conhecimento  Técnico  (F=4,283;p<0,01), entre Oficial  Superior
(Media=4,14;DPad0=0,94) Vs SMOR/SCH (M¢dia=3,46;DPadrao=1,56) (teste de
Tukey p<0,01);

- Conhecimento Organizacional (F=5,455;p<0,01), entre Oficial Superior
(Media=3,98;DPagrzo=1,01) Vs SMOR/SCH (M¢dia=3,21;DPadzo=1,36) (teste de
Tukey p<0,01).

® Ibidem, p. 19.
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ANOVA Homocedasticidade  Post-loc
Fator Grupo n M DP F P Levene » Tukev

Oficial Superior 111 3,83 0,81 2811 *0,016 4848  *#¥¥0,000

Capitio e Oficial Subalterno 197 3638 097 FC,OSup
Inferesse RCF SMOR/SCH 30 (338 103 >

SAT/1SAR/2ZSAR/FUR 230 346 1,18 SMOER/

CADJ/1CAB/ 2CAB/SOLD 22 368 0386 SCH

TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 387 0,88

Oficial Superior 111 3,80 1,11 2578 *0,025 2,702 *0,020

Capitao e Oficial Subalterno 197 343 112 OSup
Conhecimento SMOR/SCH 30 320 147 =
administrativo  SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 334 123 SMOR/

CADJ/1CAB/ 2CAB/SOLD 22 345 095 SCH

TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 339 127

Oficial Superior 111 414 094 4283 #**0001 4775 50,000

Capitdo e Oficial Subalterno 197 379 109 OSup
Conhecimento SMOR/SCH 30 346 156 =
técnico SAT/1SAR/2SAR/FUR 230 3,58 1,15 SMOR/

CADJ/1CAB/ 2CAB/SOLD 22 358 0954 SCH

TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 364 128

Oficial Superior 111 1398 1,01 5455 **%0000 2432 *0,034

Capitio e Oficial Subalterno 197 343 117 OSup
Conhecimento SMOR/SCH 30 1321 136 =
orgamzacional SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 332 1,20 SMOR/

CADI/1CAB/ 2CAB/SOLD 22 351 0954 SCH

TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 355 129

* p<0.05; ** p=<0.01; ¥** p<0.001.

Figura 12 — Tabela Diferencas de médias na RCF por Posto/Carreira

Da observacio da Figura 13, nota-se a existéncia de diferencas entre médias!®

estatisticamente significativas (U=29742,0;p<0,01) apenas no fator interesse na prdtica de

RCF, com o género Feminino (Mg¢dia=3,80;DPadrac=1,01) a apresentar um valor superior ao

Masculino (Media=3,56;DPadrao=1,04).

Fator Grupo n M DP ﬂé"""'%”"“"u
Ferminino 151 380 1,01 297420 #0003

Interesse RCF Masculino 468 | 356 1.04

. - - - Feminino 151 341 1,12 325665 0146
Conhecimento administrativo Masculino 468 346 121
Conhecimento técn; Feminino 151 3,78 1.10 351445 0,920

OnlecImento fecmeo Masculino 468 373 114

. - . Ferminino 151 350 1,23 341555 0,535
Conhecimento organizacional Masculino 468 348 117

* p=0,05; ** p=0,01; *** p=<0.001.

Figura 13 — Tabela Diferencas de médias na RCF por Género

19 Inicialmente desenvolvido por F. Wilcoxon, em 1945, para comparagdo de tendéncias centrais de duas
amostras independentes de igual dimensdo, o teste de Mann-Whitney (Wilcoxon rank-sum test) foi difundido,
a partir de 1947, por H. B. Mann e D. R. Whitney como um teste ndo paramétrico utilizado para se proceder a
comparacao de amostras de tamanhos diferentes. De acordo com Nachar (2008, pp. 13-14), o teste de Mann-
Whitney ¢ indicado para comparar dois grupos diferentes, quando ndo estejam reunidos os requisitos para a
aplicagdo do teste ¢ de Student, de modo a confirmar se fazem ou nao parte da populagio.
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Relativamente ao Tempo de Servico, de acordo com a Figura 14, observa-se a

existéncia de diferencgas entre médias!! estatisticamente significativas seguintes:

Interesse na pratica da RCF (X?=4,525;p<0,807), entre “<I2 meses”
(Mgdia=4,00;DPaga0=0,72) Vs “]10; 15 anos]” (Msdia=3,49;DPagric=1,11) € “>35
anos” (Madia=3,51;DPadrz0=1,03) (teste de Tukey p<0,576);

Conhecimento  Administrativo  (X?>=18,001;p<0,05), entre ‘“>35 anos”
(Media=3,74;DPadgrzo=1,22) Vs “<12 meses” (Media=2,40;DPadrz0=1,89) (teste de
Tukey p<0,054);

Conhecimento ~ Técnico  (X?=11,340;p<0,183), entre “>35  anos”
(Media=3,90;DPagrio=1,23) € “]5;10 anos]” (Media=3,89;DPdri0=0,88) Vs “<12
meses” (Media=2,71;DPadara0=2,17) (teste de Tukey p<0,065);

Conhecimento Organizacional (X?=13,269;p<0,103), entre “]20;25 anos]”
(Media=3,63;DPadgrzo=1,19) Vs “<12 meses” (Medgia=2,71;DPadarz0=2,20) (teste de
Tukey p<0,052).

1O teste de Kruskal-Wallis caracteriza-se por uma extensio do teste de Mann-Whitney aplicavel a duas ou
mais amostras independentes (Souza P. A., 2012, p. 9).
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Kruskall-Wallis Post-hoc
Fato Grupo n M DP 2 2 Tukey
< 12 meses 6 400 072 4525 0807
11; 5 anos] 42 3.67 1.06
15: 10 anos] 42 378 098 <12 meses
]10;15anos] 8 | 349 111
Interesse RCF 115; 20 anos] 107 363 0098 >
]20; 25anos] 124 361 1,08 = 35 anos;
]125: 30 anos] 87 371 099 110; 15 anos]
]30:35anos] 62 361 105
> 35 anos 63 | 351 103
< 12 meses 6 | 240 189 18001 *0,021
11; 5 anos] 42 371 1.19
15; 10 anos] 42 3.68 .92 - 35 anos
. ]10; 15anos] 8 340 1,10 - :
Conmhecimento 315754 000 107 332 117 >
administrative 100" 55 a0 124 351 123 :
» o E 3 : < 12 meses
125:30anos] 87 350 1,15
130;35anos] 62 337 129
> 35 anos 63 374 122
< 12 meses 6 | 271 217 11340 0,183
11; 5 anos] 42 357 1725
15; 10 anos] 42 389 0,88 > 35 anos;
. ]10: 15anos] 8  3.73 1.07 5- 10 anos
E"ﬂ?““‘em“ 11520 anos] 107 3.66 1.09 ] S ]
]20; 25anos] 124 383 1,14
]25:30anos] &7 376 1.02 = 12 meses
]30:35anos] 62 369 125
> 35 anos 63 390 123
< 12 meses 6 | 271 220 13269 0,103
11; 5 anos] 42 343 1.26
15; 10 anos] 42 3,51 099 ]20: 25 anos]
Conhecimento 110; 15 anos] 86 341 1,06 >
organizacional 115; 20 anos] 107 332 1.29
120; 25anos] 124 363 1,19 = 12 meses
125:30anos] &7 357 1.10
130:35anos] 62 331 126

* p=0.05; ** p=0,01; *** p=10,001.
Figura 14 — Tabela Diferencas de médias na RCF por Tempo de Servico

Da andlise da Figura 15, respeitante ao Nivel de Escolaridade, averigua-se a existéncia
de diferencas entre médias'? estatisticamente significativas seguintes:
- Interesse na pratica da RCF (X?=15,605;p<0,05), entre “Doutoramento”
(Media=4,00;DPa4r20=0,82) e “Pds-Graduacdo” (Media=3,91;DPaara6=0,90) Vs
“<9.° ano/curso equivalente” (Mgdia=2,75;DPad20=0,66) (teste de Tukey
p<0,081);

12 Ibidem, p. 22.
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Conhecimento Administrativo (X?>=17,839;p<0,05), entre “Pés-Graduagio”
(Mgdia=3,79;DPadgrioc=1,01) Vs “Doutoramento” (Media=2,65;DPadrzo=1,94) (teste
de Tukey p<0,312);

Conhecimento ~ Técnico  (X?>=18,276;p<0,183), entre  “Bacharelato”
(Me¢dia=4,02;DPadzo=1,29) Vs “Doutoramento” (Msdia=2,94;DPadrao=1,98) (teste
de Tukey p<0,322);

Conhecimento Organizacional (X?=12,887;p<0,075), entre “Bacharelato”
(Media=3,80;DPadrzo=1,29) Vs “Doutoramento” (Media=2,75;DPadrao=1,86), “<9.°
ano/curso  equivalente”  (Megdia=3,08;DPagrz0=0,76) e “10.°/11.° anos”

(Mgdia=3,21;DPadrao=1,02) (teste de Tukey p<0,428).

S Post-hoc
Fator Grupo n M DFP Kruskall-Wallis Tukey
X2 P

< 9.° ano/curso equivalente 3 275 066 15605 *0029

10.%/11 ° anos 13 315 111 Doutoramento:

12.° ano/curso equivalente 241 345 1,17 Pos-

. Bacharelato 41 388 0386 Graduacio

Interesse RCE 1/ cenciatura 162 371 089 >

Pos-Graduacio 45 391 0,90 <9 ° ano/curso

Mestrado 110 371 097 equivalente

Doutoramento 4 400 082

< 9.° ano/curso equivalente 3 340 060 17,839 #0013

10.%/11.° anos 13 300 118

12.° ano/curso equivalente 241 335 127 Pos-
Conhecimento Bacharelato 41 374 133 Graduacio
admimstrativo Licenciatura 162 359 1,05 =

Pos-Graduacio 45 379 1,01 Doutoramento

Mestrado 110 330 114

Doutoramento 4 265 194

< 9.° ano/curso equivalente 3 367 038 18276 *0,011

10.%/11.° anos 13 344 124

12.° ano/curso equivalente 241 358 119 Bacharelato
Conhecimento  Bacharelato 41 402 129 .
técnico Licenciatura 162 391 099 Do ‘ro;'mlen o

P6s-Graduacio 45 392 098 :

Mestrado 110 376 112

Doutoramento 4 294 198

< 9° ano/curso equivalente 3 308 076 12,887 0,075

10.°/11 ° anos 13 321 1,02 Bacharelato

12.° ano/curso equivalente 241 336 1725 =
Conhecimento Bacharelato 41 380 129 Doutoramento;
orgamzacional Licenciatura 162 359 1,10 < 9.2 ano/curso

Pos-Graduacio 45 366 112 equivalente;

Mestrado 110 349 113 10511 ° anos

Doutoramento 4 275 186

* p=0.05; ** p=0.01; *** p=0,001.

Figura 15 — Tabela Diferencas de médias na RCF por Nivel de Escolaridade
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Da analise da Figura 16, alusiva a Idade, observa-se a existéncia de diferencas entre

médias'? estatisticamente significativas seguintes:

Interesse na pratica da RCF (X?=5,661;p<0,580), entre “]40;45 anos]”
(Media=3,74;DPadgrzo=1,03) Vs “<25 anos” (Media=3,50;DPaara0=1,03) (teste de
Tukey p<0,942);
Conhecimento  Administrativo  (X?>=15,669;p<0,05), entre ‘“>55 anos”
(Mgdia=3,83;DPadgrio=1,40) Vs “]25;30 anos]” (Media=3,24;DPadrzo=1,27) (teste de
Tukey p<0,182);
Conhecimento ~ Técnico  (X?>=18,276;p<0,183), entre  “>55  anos”
(Media=3,90;DPadrao=1,36) Vs “]25;30 anos]” (Media=3,48;DPadrzo=1,33) (teste de
Tukey p<0,563);
Conhecimento  Organizacional (X?>=12,887;p<0,075), entre ‘“>55 anos”
(Media=3,86;DPadqrzo=1,26) Vs “]25;30 anos]” (Media=3,17;DPaarzo=1,33) (teste de
Tukey p<0,364).

13 Ibidem, p. 22.
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45; 50 anos] 94 35 110
50; 55 anos] 82 340 116

> 55 anos 37 386 126
* p<0,05; ** p=0,01; *** p=0.001.

Kruskall-Wallis Post-hoc
Fator Grupo n M DFP 2 P Tukey
=25 anos 18 350 103 5,661 0,580
]25:30 anos] 59 362 120
]30:35anos] 74 355 097 )
Iteresse RCE ]30:35an0s] 121 355 106 JH0; ‘ﬁ anos]
: J40; 45 anos] 134 | 3,74 103 P
]45: 50 anos] 94 3,70 1.00 ==
]50; 55anos] 82 355 099
> 55 anos 37 3.59 1,05
=25 anos 18 343 1,13 15,669 *0,028
125; 30 anos] 50 [ 324 127
]30:35anos] 74 339 114 - 55 anos
. . - - 30; 35 anos 121 338 1,20 T
Conhecimento administrativo % 10- 45 anos% 134 358 108 .
]45;50anos] 94 345 120 125: 30 anos]
150; 55 anos] 82 340 120
> 55 anos 37 3,83 1,40
= 25 anos 18 376 1,10 10,175 0,179
]25:30anos] 5o 348133
]30;35anos] 74 3,61 119 - 55 a0
Conhecimento técnico 130: 35 anos] 121373 1,05 o >
J40; 45 anos] 134 387 1.04 125 30 anos]
]45:50 anos] 94 380 1.00 =
]50; 55anos] 82 374 123
> 55 anos 37 3.90 1,36
=25 anos 18 367 118 18,226 *0,011
]25:30an0s] 59 307 133
]30:35an0s] 74 336 1,16 -~ 55 amos
Conhecimento organizacional 130; 35 anos] 121 342 1,24 N
=° 140; 45 anos] 134 362 1,11 —
] 125; 30 anos]
]

Figura 16 — Tabela Diferencas de médias na RCF por Idade

4.1.4 Sintese conclusiva e resposta a QD1

Da analise anterior, focada no estudo e tratamento estatistico do método de RCF
através das percegdes recolhidas dos militares e funcionarios civis da FA, operacionalizou-
se uma ferramenta de medicdo do interesse na pratica da RCF e dos conhecimentos
adquiridos com o método (Campion et al., 1994, pp. 1522-1523; Subramaniam et al., 2013,
p. 141). Assim, colocada a QD1, De que forma a RCF influencia os militares e funciondrios
civis na FA?, conclui-se que a RCF apresenta para todos os seus fatores uma avaliacdo entre
boa e excelente consisténcia de fiabilidade, tendo sido utilizada para os itens uma escala
numérica de valor entre “l1-Discordo Totalmente” e “5—Concordo Totalmente”, com a
possibilidade de resposta “0-Nao sabe Nao responde”, sendo arrogado o intervalo [2;4
pontos] como referencial, em que os valores inferiores sdo considerados “abaixo dos pares”
e os superiores “acima dos pares”. Todos os fatores analisados ficaram enquadrados no
intervalo de referéncia, com Mggix>3, sendo o maior valor atribuido ao conhecimento técnico

(percecdo associada as qualificagdes técnicas adquiridas individualmente e praticas da
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Organizagao) e o menor valor ao conhecimento administrativo (perce¢do sobre capacidades
de gestdo, lideranga, aprendizagem e conhecimento cognitivo).

Em termos da correlagdo, observa-se uma elevada associa¢do positiva entre todos os
fatores relacionados ao conhecimento (Administrativo, Técnico e Organizacional) e
associacao moderada entre estes e o Interesse na pratica da RCF.

Numa andlise pormenorizada e individual aos fatores, a influéncia da RCF nos

militares e funcionarios civis da FA encontra-se sintetizada na Figura 17.

. . Posto/Categoria/ | Tempo de Nivel de
S Efeito | Genero Carreira Servico Escolaridade Idade
.. e . Doutoramento; ]
(+) |Femuinino |Funcionario civil |<12 meses . -7 ]40:45 anos]
Interesse na Pos-Graduacao
prdtica da RCF . Sargento ]10;15 anos]; |<9.° ano/curso
r_ > > N Bt <25 anos
() |Masculino (SMOR/SCH) >35 anos equivalente =25 anos
Oficial . . <
(+) o . =35 anos Pés-Graduacdo |=55 anos
Conhecimento (Ofic1al Superior) ¢
Administrativo Sargento
(- - <12 - -
(-) (SMOR/SCH) <12 meses Doutoramento | ]25;30 anos]
Oficial =35 anos; -
Técnico Sargento
(- : <12 - -
(-) (SMOR/SCH) <12 meses Doutoramento | ]25:30 anos]
Oficial
(&) . : 20:25 anos] |Bacharelato =55 anos
Conhecimento (Oficial Superior) ] ]
Organizacional Sar
2 gento <12 . .
(-) (SMOR/SCH) <12 meses Doutoramento | ]25:30 anos]

Figura 17 — Quadro Analise de influéncia da RCF

4.2 O desempenho profissional dos militares e funcionarios civis da FA

4.2.1

Analise da qualidade psicométrica da escala

Da analise a Figura 18, observa-se que os 3F apresentam indices de consisténcia de
fiabilidade inaceitavel (0<0,6) e baixa (0,6<0<0,8) (Figura 7), mediante a abordagem
seguida por Murphy & Davidsholder (1988, p. 89). Assim, os fatores desempenho na tarefa'*
e foco nos aspetos negativos'> devem ser considerados como inaceitaveis. Esta situacdo pode

estar associada a uma codificacdo errada ou da mistura de itens de dimensoes diferentes

14 Visa avaliar o modo como os colaboradores observam a sua performance e proficiéncia na realizagdo das
tarefas genéricas e técnicas associadas ao trabalho (Campbell, 1990, cit. por Koopmans et al., 2013, p. 7), isto
¢, a quantidade e qualidade do trabalho, aptidoes pessoais e conhecimento profissionais.

5 Tem como finalidade abordar a forma como a adogdo de comportamentos inadequados podem causar
prejuizo a Organizagdo (Rotundo & Sackett, 2002, cit. por Koopmans et al., 2013, p. 7).
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(Maroco & Garcia-Marques, 2006, p. 74). Ja as consideragdes sobre o fator desempenho

global'® devem ser instruidas com algumas reservas.

Fator/Dimensio Alfa de Cronbach
Desempenho na tarefa 0,412
Foco nos aspetos negativos 0,596
Desempenho global 0,774

Figura 18 — Tabela Coeficientes de fiabilidade para os 3F do DP

No exame ao DP realizou-se a AFE (Figura 19), com rotacdo varimax (Kaiser, 1958,
pp. 187-200), tendo sido extraido um valor KMO!” de 0,738, classificado como Boa
(Hutcheson & Sofronou, 1999; Pereira, 1999, cit. por Hongyu, 2018, p. 90) ou Razoavel
(Kaiser, 1974, pp. 31-36), e o teste de esfericidade de Bartlett'® significativo
[*(91)=1884,145,p<0,001), com uma variancia total explicada dos 3F de 48,7%.

No entanto, a rotagdo originada no teste aos 3F nesta AFE apenas manteve na nova
estrutura desenhada os itens da estrutura original associados ao fator desempenho global.
Doravante, com a geragao deste resultado, apenas serdo produzidas inferéncias sobre este
fator, tendo igualmente convergido para esta decisdo os fracos resultados de fiabilidade

gerados dos testes de consisténcia interna.

16 Analisa a forma como os colaboradores em termos gerais percecionam a quantidade e qualidade do seu
trabalho, assim como o grau de rigor e exatiddo como o executam.

17 Ibidem, p. 16.
18 Ibidem, p. 16.
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Fator
1 2 3
(F1) Q29 Qualidade do meu trabalho. 0.869
Q30 _Exatidio/Rigor do meu trabalho. 0.839
Q28 Quantidade do meu trabalho. 0.702
Q31_Servigo prestado a outros servigos e clientes. 0.573
Q19 Eurealizo bem o meu trabalho com o minimo de tempo e esforco. 0.480
(F2) Q25 Eu tento dar mais atencio a aspetos negativos do trabalho em vez de 0.714
aspetos positivos.
Q24_FEu torno alguns problemas de trabalho maiores do que eram. 0.692
Q27_Eu procuro conversar com pessoas fora da organizacio sobre aspetos 0.677
negativos do meu trabalho. ’
Q26 _Eu procuro falar com colegas sobre aspetos negativos do meu trabalho. 0,597
Q23 Eu protesto sobre aspetos menos importantes do trabalho. 0,589
Q18 _Eu nem sempre consigo planear bem as munhas tarefas de modo a 0.330
termina-las a tempo. ’
(F3) Q22_Eu procuro propor novas formas de resolver problemas de trabalho. 0.804
Q20_Eu procuro melhorar a forma de fazer o meu trabalho. 0,780
Q21 Eu procuro realizar, em primeiro lugar, as tarefas mais importantes. 0.693

Desempenho global
Focos nos aspetos negativos

Desempenho na tarefa
% varidncia explicada: 21.3% (F1), 16,0% (F2) e 11 4% (F3).

Nota: O sistema de cores utilizado identifica os itens que integram o respefivo fator no modelo original

Figura 19 — Tabela Analise Fatorial Exploratoria (fixando 3 fatores) do DP

4.2.2 Estatistica descritiva e correlagdes das variaveis em estudo

Da interpretagdo dos dados constantes do capitulo anterior, adiante apenas serao

concebidas consideragdes sobre o fator desempenho global. Deste modo, da andlise da

Figura 20, observa-se que a média deste fator estd ao nivel do valor “4-Bom”

(Media=3,96;DPadrio=0,66).

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Categona
2. Posto/Carreira 0,928™
3. Género 0,264™ 0,223
4. Tempo de servigo 0,099° 0,004 -0.155"
5. Nivel de escolaridade 06077 -0,622" 0,027 -0344"
6. Idade 0,130 -0,005 -0,084" 0918" -0310"
J-Desempenhiona 335 047 0001 0003 0022 0006 0029 0015
tarefa
& B8 Foconosaspetos ;34 092 0110™ 0068 -0098° -0143" 0088 -0,170" 0348"
negam-os
ziﬁimpe“h" 396 0.66 0116" -0.097° -0079° 0172° -0085° 0163 0162" -0.044

Nota: * p=<0.05; ** p<i0,01; *** p<i0,001.

Figura 20 — Tabela Estatistica descritiva e correlagdes das variaveis em estudo no DP

Em termos de correlagdo'®, ndo existe qualquer consideracio materialmente relevante

a ser concretizada, mormente o facto de os resultados sombreados a cinzento estarem

explicados no subcapitulo 4.1.2.

9 Ibidem, p. 18.
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4.2.3 Diferenga de médias (ANOV A/Kruskal-Wallis/Mann-Whitney)
Da analise da Figura 21, observa-se a existéncia de diferencas entre médias*
estatisticamente significativas no fator desempenho global, entre Funciondrio Civil

(Media=4,28;DPadzo=0,58) Vs Praca (Msdia=3,68;DPaaia0=0,74) (teste de Tukey p<0,464).

Fator Grupo n M DP ANOVA Hm'nncedasticidade Posi-hoc
F r Levene P Tukey

Oficial 308 337 043 08206 0,480 1,205 0,307 FC.OS

Desempenho Sargento 260 336 051 7

na tarefa Praca 22 324 044 P
Funcionario Civil 29 344 048

Foco nos Oficial 308 242 086 4750 ##0,003 2,704 *0,045

aspetos ’ Sargento 260 228 097 -

e Praca 22 261 0385 i

egalivos  punciondrio Civil 20 183 1.02 FC
Oficial 308 388 065 6321 ¥¥FQ,000 1,099 0,349 FC

Desempenho Sargento 260 403 0.65 -

global Praca 22 3,68 0,74 P

Funcionario Civil 29 428 058
* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0.001.

Figura 21 — Tabela Diferencas de médias no DP por Categoria

Da analise da Figura 22, refere-se a existéncia de diferencas entre médias®!
estatisticamente significativas no fator desempenho global, entre “TECSUP/ASSISTEC/
ASSISTOP/Outra” (Media=4,28;DPadri0=0,58) Vs “CADJ/1CAB/2CAB/SOLD”
(Mgdia=3,68;DPadac=0,74) (teste de Tukey p<0,084).

ANOVA Homocedasticidade Post-foc
Fator Grupo n M DP F B Levene B Tukey
Oficial Superior 111 337 040 0536 0,749 1,116 0,351
Capitio e Oficial Subalterno 197 337 044
Desempenho SMOR/SCH 30 332 051
na tarefa SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 3,36 0,51
CADI/1CAB/2CAB/SOLD 22 324 0,44
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 3.44 0.48
Oficial Superior 111 227 0,86 4441 *¥0,001 2,259 *0,047
Foco 1108 Capitﬁo_ e Oficial Subalterno 197 250 0,34
SMOR/SCH 30 2.00 0,81
aspetos SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 232 099
negativos CADJ/1CAB/2CAB/SOLD 22 261 085
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 1.83 1.02
Oficial Superior 111 3,99 0,67 4989 *#¥0000 2,203 0,052 FC
Capitio e Oficial Subalterno 197 3381 062 >
Desempenho SMOR/SCH 30 3.96 1,00 CADJ/
global SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 4,04 0,59 1CAB/
CADI/1CAB/2CAB/SOLD 22 3.68 0,74 2CAB/
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 4,28 0,58 SOLD

* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0.001.

Figura 22 — Tabela Diferencas de médias no DP por Posto/Carreira

20 Ibidem, p. 19.
2 Ibidem, p. 19.
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Do conspecto da Figura 23, constata-se a existéncia de diferengas entre médias*

estatisticamente significativas (U=32204,0;p<0,094) no fator desempenho global, com o

género Masculino (Megia=4,05;DPa4r20=0,56) a exibir um valor superior ao Feminino

(Media=3,93;DPadra0=0,68).

Fator Grupo n M DP UMHHH-%HHWP
Feminino 151 338 048 337355 0.400
Desempenho na tarefa Masculino 468 336 046
Foc tos asbetos neaativos Feminino 151  2.18 096 30565.0 #0.012
S aspelos heg Masculino 468 239 090
Feminino 151 393 068 322045 0.094
Desempenho global Masculino 468 405 056

* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0,001.

Figura 23 — Tabela Diferencas de médias no DP por Género

Relativamente ao Tempo de Servico, de acordo com a Figura 24, observa-se a

existéncia de diferencas entre médias>® estatisticamente significativas no fator desempenho
global (X*=41,326;p<0,0001), entre “]10;15 anos]” (Media=4,22;DPadric=0,48) Vs “]15;20
anos]” (Media=3,81;DPadr20=0,84) (teste de Tukey p<0,248).

2 Ibidem, p. 21.
3 Ibidem, p. 22.
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Kruskall-Wallis Post-hoc
Fator Grupo n M DP X2 » Tukev
< 12 meses 6 331 0,29 10,582 0,227
11; 5 anos] 42 331 0,61
15 10 anos] 42 329 044
]10;15anos] 8 343 041
Desempenho na tarefa 115; 20 anos] 107 337 044
J20:25anos] 124 336 048
125; 30 anos] 87 342 046
130; 35 anos] 62 3,24 0,48
> 35 anos 63 339 045
< 12 meses 6 2,39 0,85 20,003 *0,010
11; 5 anos] 42 2,52 0,87
15 10 anos] 42 254 0,74
110; 15 anos] 86 248 0,91
Foco nos aspetos negativos ~ ]15; 20 anos] 107 251 0382
J20:25anos] 124 224 103
125; 30 anos] 87 2,20 0,97
130; 35 anos] 62 2,16 0,96
> 35 anos 63 218 0384
< 12 meses 6 383 026 41365 #0000
11; 5 anos] 42 382 065

15; 10 anos] 42 38 084 125 30 anos]

]10; 15an0s] 8 385 054

Desempenho global 115-20anos] 107 B STNNOT4 | 3:}
]20;25anos] 124 393 059 ]15; 20 anos]
]25;30an0s] 87 | 422 048
]30;35anos] 62 401 085

* p=0,05; ** p<0,01; *** p=0.001.
Figura 24 — Tabela Diferengas de médias no DP por Tempo de Servigo
Quanto ao Nivel de Escolaridade, cfr. constante da Figura 25, salienta-se a existéncia
de diferencas entre médias>* estatisticamente significativas no fator desempenho global
(X?=27,679;p<0,0001), entre “Bacharelato” (Mcdia=4,19;DPadr20=0,78) Vs “<9.° ano/curso
equivalente” (Mgdia=3,33;DPadrac=0,95) (teste de Tukey p<0,187).

24 Ibidem, p. 22.
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Kruskall-Wallis Post-hoc
Fator Grupo n M DP e 2 Tukev
< 9.° ano/curso equivalente 3 329 049 7,494 0,379
102/11.° anos 13 323 0.56
12.° ano/curso equivalente 241 334 0,51
Desempenho na Bacharelato 41 349 0734
tarefa Licenciatura 162 337 045
Pos-Graduagio 45 332 040
Mestrado 110 336 045
Doutoramento 4 3,68 0,55
< 9.° ano/curso equivalente 3 211 077 13,061 0,071
102/11.° anos 13 1.92 1,10
12.° ano/curso equivalente 241 225 096
Foco nos aspetos ~ Bacharelato 41 263 0381
negativos Licenciatura 162 233 091
Pos-Graduagio 45 236 077
Mestrado 110 247 0389
Doutoramento 4 2.58 1.34
< 9.° ano/curso equivalente 3 333 095 27679 FEEQ 000
102/11.° anos _ 13 402 0,58 Bacharelato
12° ano/curso equivalente 241 402 065 ‘
Desempenho Bacharelato 41 419 078 _ 9 o
global Licenciatura 162 384 0,63 ==
P6s-Graduagio 45 403 063 Ano/curso
Mestrado 110 386 065 equivalente
Doutoramento 4 400 020

* p<0.05; ** p=0,01; *** p=0.001.

Figura 25 — Tabela Diferencas de médias no DP por Nivel de Escolaridade

No referente a Idade, da anélise a Figura 26, observa-se a existéncia de diferencas entre

médias?’ estatisticamente significativas no fator desempenho global (X*=27,679;p<0,0001),
entre “>55 anos” (Media=4,26;DPadr20=0,51) Vs “<25 anos” (Mgdia=3,61;DPadr20=0,63),
“130;35 anos]” (Msdia=3,61;DPadra0=0,66) e “]25;30 anos]” (Msdia=3,63;DPadra0=0,60) (teste
de Tukey p<0,264).

% Ibidem, p. 22.
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Kruskall-Wallis Posr-hoc
Fator Grupo n M DP 3 P Tukev
< 25 anos 18 348 049 3,247 0,311
125; 30 anos] 59 327 054
130; 35 anos] 74 335 038
30:; 35 anos 121 344 047
Desempenho na farefa }40; 45 anos% 134 335 042
145; 50 anos] 94 338 050
150; 55 anos] 82 329 050
> 55 anos 37 3,37 047
<25 anos 18 2,80 094 22797 **(), 002
125; 30 anos] 59 245 076
130; 35 anos] 74 251 094
Foco nos aspetos negativos }:g ig :Egg Ej 5’53% gg;
145; 50 anos] 94 216 092
150; 55 anos] 82 2,15 098
=55 anos 37 212 0796
< 25 anos 18 3,81 0.63 34 369 440 000
125; 30 anos] 59 3,83 060 - 55 anos
130; 35 anos] 74 381 066 C
Desempenho global 130; 35 anos] 121 351 0,56 <X 25 anos;

140: 45 anos) 134 393 071
145; 50 anos] 94 410 068
150; 55 anos] a2 401 070
> 55 anos 37 426 051
* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0,001.

130: 35 anos];
125; 30 anos]

Figura 26 — Tabela Diferencas de médias no DP por Idade

4.2.4 Sintese conclusiva e resposta a QD2

Da analise anterior, que se focou no estudo e tratamento estatistico das percecdes
pessoais, operacionalizada através da medi¢do do DP dos militares e funciondrios civis da
FA.

Perante os dados de fiabilidade, os fatores desempenho na tarefa e foco nos aspetos
negativos foram excluidos devido a fraca consisténcia resultante da variavel medida.

Portanto, colocada a QD2, De que forma o DP influencia os militares e funcionarios
civis na FA?, constatou-se que apenas o fator desempenho global contribuiu com uma
fiabilidade considerada de hoa consisténcia, tendo sido objeto de tratamento estatistico para
a extrapolacao de dados. Assim, neste fator foi utilizada uma escala numérica de valor entre
“l1-Necessita de significativas melhorias” e “5—Excelente”, com a possibilidade de resposta
“0—Nao sabe Nao responde”, e assumido o intervalo [2;4 pontos] como referencial, em que
os valores inferiores sdo considerados “abaixo dos pares” e os superiores “acima dos pares”.
Este fator apresentou um valor médio aproximado de 4, que traduz uma perce¢do dos
participantes ao nivel de bom da quantidade, qualidade, exatiddo e rigor como globalmente
desempenham o seu trabalho.

Da analise ao fator estudado, a influéncia do DP nos militares e funcionarios civis da

FA encontra-se concisamente apresentada na Figura 27.
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. Posto/Categoria/ | Tempo de Nivel de
: Efeito | Geénero : q - Idade
Fator Carreira Servico Escolaridade

(+) |Masculino |Funciondrio civil |]25:30 anos] |Bacharelato >55 anos

Desempenho oo <25 anos:

. =9.° ano/curso |7, ’
Global (-) |Feminmo |Praca 115:20 anos] | . 125:30 anos]:

; equivalente s

130:35 anos)

Figura 27 — Quadro Analise de influéncia do DP

4.3 O desenvolvimento da carreira dos militares e funcionarios civis da FA

4.3.1 Analise da qualidade psicométrica da escala
Da interpretacdo da Figura 28, atesta-se que os 2F formam indices de consisténcia

interna que garantem uma fiabilidade de andlise moderada (0,8<a<0,9) (Figura 7), em

conformidade com a abordagem de Murphy & Davidsholder (1988, p. 89).

Dimensio Alfa de Cronbach
Papel da chefia na construgdo da carreira 0.830
0.810

Praticas de gestdo de carreiras pela Organizacio RH

Figura 28 — Tabela Coeficientes de fiabilidade para os 2F da GC
Na observacao a GC realizou-se a AFE (Figura 29), com rotacdo varimax (Kaiser,

1958, pp. 187-200), tendo sido extraido um valor KMO? de 0,916, classificado como
Excelente (Hutcheson & Sofronou, 1999; Pereira, 1999, cit. por Hongyu, 2018, p. 90) ou
Muito Boa (Kaiser, 1974, pp. 31-36), e o teste de esfericidade de Bartlett?’ significativo

[*(105)=3745,952,p<0,001), com uma variancia total explicada dos 2F de 49,6%.

26 [bidem, p. 16.
27 Ibidem, p. 16.
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(F1) 0.767
0.760
0.756
0.721
0.720
0.701
0.686
0.596
0.554
(F2) 0.676
0.667
0.586
0.569
0.499
0.402

Praticas de gestdo de carreiras pela Organizacio/RH

Papel da chefia na construcfo da carreira

% wvaridncia explicada: 41 4% (F1) e 8.2% (F2).

Nota: O sistema de cores utilizado 1dentifica os 1tens que integram o respetivo fator no modelo original

Figura 29 — Tabela Analise Fatorial Exploratoria (fixando 2 fatores) da GC

De referir que a AFE gerou uma reorganizagdo aos 15 itens dos fatores em analise,
tendo a nova estrutura sido carregada com 9 itens no F1 e 6 itens no F2, alterando a estrutura
inicial de 7 e 8 itens distribuidos pelos fatores identificados. Todavia, considerando que a
estrutura inicial demonstrou um nivel moderado de consisténcia interna (0,8<0<0,9), sera
mantida por este facto a estrutura inicial ao longo deste capitulo.

4.3.2 Estatistica descritiva e correlagdes das variaveis em estudo

Perante a andlise psicométrica anteriormente produzida, em que ambos os fatores
apresentaram um grau de consisténcia comodo, esta permite a edificacdo de um juizo valido
sobre os fatores em aprego.

Considerando como pontos relevantes o “2-Discordo Parcialmente” e “3—Nao
Concordo Nem Discordo”, dos resultados constantes da Figura 30, infere-se que ambos os

fatores observados seguem uma tendéncia de discordancia [Prdticas de GC pela
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Organizagdo/RH*® (Media=2,12;DPadrio=0,78) < Papel da chefia na construcdo da carreira®
(Média=2,62 ;DPadr§o=0, 8 8)] .

M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. Categoria
2. Posto/Carreira 0,928
3. Género 0,264 0,223
4. Tempo de servico 0,099° 0004 -0155"
5. Nivel de escolaridade -0,607" -0,622" -0,027 -0,344"
6. Idade 0,130 0,005 -0,084" 0918" -0310"

7. Papel da chefia na
construgdo da carreira
8 Praticas de GCpela 5 26 0024 0027 0015 0030 0009 0035 0730
Orgamzacdo/RH

Nota: * p<0,05; ** p=0.01; *** p=0,001.

2,62 0,88 0,043 0,022  -0,004 -0,002° 0024 -0,1057
GC

Figura 30 — Tabela Estatistica descritiva e correlacdes das variaveis em estudo na GC

Complementarmente, da observacdo da mesma Tabela, verifica-se uma correlagao
positiva de associagdo linear moderada (Martins, 2014, p. 2) entre os fatores analisados
(=0,730;p<0,01).

4.3.3 Diferenca de médias (ANOV A/Kruskal-Wallis/Mann-Whitney)

Da analise a Figura 31, constata-se a existéncia de diferencas de médias®
estatisticamente significativas seguintes:

- Papel da chefia na constru¢ao da carreira (F=1,481;p<0,219), entre Praga
(Me¢dia=2,98;DPadao=0,75) Vs Sargento (Media=2,59;DPadr20=0,91) e Oficial
(Mgdia=2,61;DPadao=0,84) (teste de Tukey p<0,151);

- Praticas de GC pela Organizagdo/RH (F=2,980;p<0,05), entre Praga
(Media=2,52;DPadiao=0,80) Vs Sargento (Media=2,05;DPaqr20=0,77) e Oficial
(Media=2,14;DP.dia0=0,76) (teste de Tukey p<0,093).

28 Percecdo sobre oportunidades de participagdo em agdes de formagdo promovidas pela Organizacdo e
disponibilizac¢do de informacgao relativa a carreira, que permita ao colaborador definir um rumo ligado as suas
competéncias, motivagdes e aspiragdes.

2 Percegdo sobre iniciativas da chefia dirigidas ao desenvolvimento de competéncias, na discussdo aberta sobre
o percurso de carreira € na construcdo da rede profissional e social.

30 Ibidem, p. 19.
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: ANOVA Homocedasticidade  Posr-loc
Fator Grupo n M DP F 7 Levene 2 Tukey

Papel da chefia na (I)ﬁ.mal 208 261 084 1481 07219 2,368 0,070 P
comstrucso da Sargento 260 | 259 091 -
carreira Praca 22 298 0,75 oS

’ Funciondrio Civil 29 273 104 ’

R 1 2 ® 3 5 ®

Préiticas de GC Qﬁf‘ml 208 214 076 2980 0,031 3,825 0,010 P
pela Organizagiio/ Sargento _760 205 077 -
RH amza Praca 22 2,52 0,80 oS

Funcionario Civil 29 224 105

®

p=0,05; ** p=20,01; *** p=10,001.

Figura 31 — Tabela Diferencas de médias na GC por Categoria

Da observacio da Figura 32, verifica-se a existéncia de diferencas entre médias®!

estatisticamente significativas seguintes:

Papel da chefia na construgdo da carreira (F=1,263;p<0,278), entre
“CADJ/1CAB/2CAB/SOLD”  (M¢dia=2,98;DPadrz0=0,75) Vs “SMOR/SCH”
(Me¢dia=2,51;DPadao=0,70) (teste de Tukey p<0,113);

Praticas de GC pela Organizacdo/RH  (F=3,645;p<0,01), entre
“CADJ/1CAB/2CAB/SOLD” (M¢dia=2,52;DPada0=0,80) Vs “Capitdo e Oficial
Subalterno” (Media=2,04;DP,4:20=0,69), “SAJ/1ISAR/2SAR/FUR”
(Media=2,04;DPadia0=0,79) e “SMOR/SCH” (M¢dia=2,06;DPaqr20=0,64) (teste de
Tukey p<0,056).

Fator Grupo n M DP FANO‘ i} E:ﬁ:(::dasnu:ade P;ﬂkgzc
Oficial Superior 111 269 085 1263 0278 2151 0,058
Papel da Capitdo e Oficial Subalterno 197 256 084 capy
chefiana ~ SMOR/SCH 30 125177070 e o
construgio  SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 260 094
dacarreira CADJ/1CAB/2CAB/SOLD 22 298 075 SMOR/SCH
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Outra 29 273 104
Oficial Superior 111 232 083 3645 **0,003 3,892  **0,002 CADY/
Praticas de  Capitdo e Oficial Subalterno 197 = 2,04 0,69 e __}éf’sf}'m
GC pela SMOR/SCH 30 206 064
Organizagio SAJ/1SAR/2SAR/FUR 230 | 204 079 Capitio/0S;
/RH CADJ/1CAB/2CAB/SOLD 22252 080 ity
TECSUP/ASSISTEC/ASSISTOP/Quira 20 224 105 SMOR/SCH

* p=0,05; ** p=<0.01; *** p=<0.001.

Figura 32 — Tabela Diferencas de médias na GC por Posto/Carreira

Da observagdo da Figura 33, quanto ao Género, ndo se confirma a existéncia de

diferencas de médias*? estatisticamente significativas entre os fatores.

3V Ibidem, p. 19.

32 Ibidem, p. 2

1.
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Fator Grupo n M DP jéﬂ" n-%”"?
Feminino 151 2.61 0,91 35007.0 0,864
Masculino 468 262 0,87

Feminino 151 2,10 0.3 349550 0.842
Masculino 468 213 0,77

Papel da chefia na construgio da carreira

Praticas de GC pela Orgamizacio/RH
* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0.001.

Figura 33 — Tabela Diferencas de médias na GC por Género

Relativamente ao Tempo de Servico, de acordo com a Figura 34, observa-se a
existéncia de diferencgas entre médias* estatisticamente significativas seguintes:
- Papel da chefia na construcio da carreira (X’=14,679;p<0,066), entre “<12
meses” (Media=3,19;DPadra0=0,93) Vs “]30;35 anos]” (Media=2,43;DPada0=0,95)
(teste de Tukey p<0,078);
- Priticas de GC pela Organizagio/RH (X?=21,613;p<0,05), entre “]1;5 anos]”
(Mgdia=3,74;DPadrao=1,22) Vs “]15; 20 anos]” (Msgia=2,01;DPadric=0,73), “]20;25
anos]” (Media=2,03;DPadr20=0,78), “]25;30 anos]” (Msdia=2,04;DPadqr20=0,71) e
“130;35 anos]” (Media=2,07;DPadr20=0,86) (teste de Tukey p<0,350).

Kruskall-Wallis

Fator Grupo n M DP G Post-hoc Tukey
< 12 meses 6 3,19 093 14,679 0,066
11; 5 anos] 42 288 085
15: 10 anos] 42 283 077
110; 15 anos] 86 262 094 = 12 meses;
f;ﬁj;‘i“g;fiﬁmq ]15:20anos] 107 259 0,83 >
STUEE 1 ]20,25anos] 124 253 088 130- 35 anos]
]25:30anos] 87 261 092
130:35anos] 62 [[2.43 0,95
> 35 anos 63 266 081
< 12 meses 6 236 088 21613 **0.006
11; 5 anos] 42 246 073 11 5 anos]
15 10 anos] 42 221 079 S

110; 15 anos] 86 210 078
115; 20 anos] 107 | 201 073
120; 25 anos] 124 203 0,78
125; 30 anos] 87 204 071
130; 35 anos] 62 207 0386
> 35 anos 63 236 085
* p=0,05; ** p<0.01; *** p=0,001.

Praticas de GC pela
Organizacio/RH

115; 20 anos]:
120; 25 anos]:
125; 30 anos];
130; 35 anos]

Figura 34 — Tabela Diferencas de médias na GC por Tempo de Servico

Da andlise da Figura 35, respeitante ao Nivel de Escolaridade, averigua-se a existéncia

de diferencas entre médias** estatisticamente significativas seguintes:

33 Ibidem, p. 22.
34 Ibidem, p. 22.
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Papel da chefia na constru¢io da carreira (X?=2,492;p<0,928), entre
“Doutoramento” (Mgdia=2,81;DPadrz0=0,92) Vs “<9.° ano/curso equivalente”
(Media=2,41;DPagrzo=1,01) (teste de Tukey p<0,965);

Priticas de GC pela Organizacio/RH (X?=5,115;p<0,646), entre
“Doutoramento” (Me¢dia=2,82;DPadr20=0,82) Vs “Pos-Graduagao”
(Media=1,99;DPa4120=0,56), “<9.° ano/curso equivalente”
(Media=2,00;DPa4r20=0,57) € “10.°/11.° anos” (Media=2,01;DPadra0=0,77) (teste de
Tukey p<0,199).

Kruskall-Wallis

Fator Grupo n M DP 5 B Posi-hoc Tukey

< 9° ano/curso equivalente 3 263 102 2492 0,928
10.°/11.° anos 13 241 101
12 ° ano/curso equivalente 241 266 092

Papel da chefia na Bacharelato 41 265 092 DOL““? nento
constmugio da carreira  Licenciatura 162 261 089 oo
. - 10./11 ° anos
Pés-Graduacio 45 247 0,69
Mestrado 110 260 082
Doutoramento 4 281 092
< 9.7 ano/curso equivalente 3 200 057 | 5115 0,646
10.%/11 ° anos 13 201 077 Doutoramento
12.° anofcurso equivalente 241 2,12 0,83 >
Praticas de GC pela Bacharelato 41 219 0,83 P6s-Graduacio;
Organizacio/RH Licenciatura 162 217 078 < 9° ano/curso
Pos-Graduacio 45 1.99 0,56 equivalente;
Mestrado 110 206 075 10°/11 ® anos
Doutoramento 4 282 082

* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0,001.

Figura 35 — Tabela Diferencas de médias na GC por Nivel de Escolaridade

Da analise da Figura 36, alusiva a Idade, observa-se a existéncia de diferencas entre

médias™ estatisticamente significativas seguintes:

Papel da chefia na construgdio da carreira (X?=27,181;p<0,0001), entre “<25
anos” (Media=3,16;DPadr20=0,91) Vs “]50;55 anos]” (Media=2,44;DPad:a0=0,89)
(teste de Tukey p<0,055);

Praticas de GC pela Organiza¢io/RH (X?>=35,733;p<0,0001), entre “<25 anos”
(Me¢dia=2,73;DPadiao=0,78) Vs “]30;35 anos]” (Media=1,97;DPada0=0,73) e
“145;50 anos]” (Media=2,00;DPad20=0,77) (teste de Tukey p<0,110).

35 Ibidem, p. 22.
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Kruskall-Wallis Post-hoc
Faton Grupo n M DP S P Tukey
=25 anos 18 316 091 27,181 **£0,000
125; 30 anos] 59 297 066
130; 35 anos] 74 253 088 <25 anos

Papel da chefia na 130; 35 anos] 121 255 089
construgdo da carreira 140; 45 anos] 134 265 089
]45; 50 anos] 94 249 089
150; 55 anos] 82 244 0389

~

150; 55 anos]

> 55 anos 37 279 083

=25 anos 18 273 078 35,733 *#£20,000

]25.30anos] 59 232 060

130: 35 anos] T4 207 080 < 25 anos
Praticas de GC pela 130; 35 anos] 121 197 073 =
Orgamzacio/RH 140; 45 anos] 134 212 079 130; 35 anos];

]45; 50 anos] 94 200 077 ]45; 50 anos]

150:55an0s] 82 2,06 081

> 55 anos 37 253 087

* p=0.05; ** p=0,01; *** p=0.001.
Figura 36 — Tabela Diferencas de médias na GC por Idade
4.3.4 Sintese conclusiva e resposta a QD3

Da pesquisa anterior, focalizada no estudo e tratamento estatistico das percecdes dos
participantes através da medicdo do construto da GC dos militares e funcionarios civis da
FA, cuja aplicagdo visava evidenciar a conciliacdo de objetivos entre a Organizagdo e os
colaboradores, nomeadamente na definicao de politicas internas e praticas que assentasse na
existéncia de uma base solida para o DC (Silva, Bispo, & Ayres, 2019, p. 45).

Assim, colocada a QD3, De que forma o DC influencia os militares e funciondrios
civis na FA?, conclui-se que a GC apresenta para os seus fatores uma avaliacao de boa
consisténcia de fiabilidade, tendo sido utilizada uma escala numérica para os itens de valor
entre “l-Discordo Totalmente” e “5—Concordo Totalmente”, com a possibilidade de
resposta “0—Nao sabe Nao responde”, sendo assumido o intervalo [2;4 pontos] como
referencial, em que os valores inferiores sao considerados “abaixo dos pares” e os superiores
“acima dos pares”. Ambos os fatores analisados ficaram enquadrados no intervalo de
referéncia, com Meqia<3, tendo o fator papel da chefia na constru¢do da carreira (perce¢ao
associada ao contributo da chefia no desenvolvimento de competéncias e carreira) obtido
um valor superior ao fator praticas de GC pela Organizagdo/RH (percegdo sobre praticas da
organiza¢do que conduzam ao reforco da satisfacdo, fidelizacao e valorizacao das pessoas).

Em termos de correlacdo, constata-se a existéncia de elevada associacao positiva entre
os dois fatores, ainda que os valores médios reduzidos ndo conduzam a uma interpretagao
favoravel deste vinculo.

Numa anélise pormenorizada e individual aos fatores, a influéncia da GC nos militares

e funcionarios civis da FA encontra-se sinteticamente descrita na Figura 37.
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construgdo da

(Capitdo e OS)

130:35 anos]

10.5/11.° anos

. . | Posto/Categoria/Carr | Tempo de Nivel de
foin Efeito | Genero eira Servico Escolaridade Idade
(+) Praca <12 meses Doutoramento |=25 anos
Papel da chefia na Oficial

150:55 anos]

(SAT1ISAR/Z2SAR/FUR)

carreira
Sargento
(SMOR/SCH)
(+) Praca 11:5 anos] Doutoramento |<25 anos
. o Oficial
Praticas de _GC’ _ (Capitdo e 0S) 115:20 anos]: |Pés-Graduagdo:
pela Organizagdo/ [_ 120:25 anos]: [<9.°ano/curso  |]30:35 anos]:
RH ) Sargento 125:30 anos]: |equivalente; 145:50 anos]
(SMOR/SCH): 130:35 anos] |10.11.° anos

Figura 37 — Quadro Anilise de influéncia do DC

4.4 Relacao entre a RCF e DP e a RCF e DC dos militares e funcionarios civis

da FA, e resposta a QC

Em linha com os resultados analisados anteriormente, nesta fase apenas serdao

abordados os fatores que apresentaram indices de fiabilidade favordveis, marcados a fundo

cinzento na Figura 38.

Com recurso a técnica de calculo de regressio linear®, estabeleceram-se as relagdes
entre os fatores estudados, em que se definiu como varidveis dependentes os fatores
associados ao DP e GC e como varidveis independentes os fatores da RCF. Assim, conexas

a um coeficiente padronizado positivo, constata-se a existéncia de diferencas de médias

estatisticamente significativas seguintes:

—  Desempenho global e conhecimento administrativo (=0,102;p<0,011);

—  Papel da chefia na constru¢do da carreira e:

—  Praticas de GC pela Organizagdo/RH e:

Conhecimento administrativo (=0,182;p<0,001);

Conhecimento técnico (p=0,158;p<0,001);

Conhecimento organizacional (=0,237;p<0,001).

Interesse na pratica de RCF (p=0,154;p<0,001);

Conhecimento administrativo (f=0,300;p<0,001);

Conhecimento técnico (=0,252;p<0,001);

Conhecimento organizacional (p=0,317;p<0,001).

36 Permite realizar a partir da amostra generalizagdes de resultados para a populagdo (Chein, 2019, p. 7)
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Variavel Variavel V:zegressau - Erro Teste 1 P
independente  dependente padronizadas Padronizadas  padrio
Interesse na 0,082 0,182 0.018 4,587 0,000
pratica RCF T ’ ’ ’ i
Conhecimento -

. ) 5 5
administrativo Desempenho 0,073 0,192 0,015 4,856 0,000
Conhecimento  na tarefa 0,075 0,183 0,016 4,633  **0,000
tecnico
Conhecimento 0,079 0,202 0,015 5112 70,000
oreanizacional
Interesse na

: 3 5
nitica RCF 0,057 0,064 0,036 1,581 0,114
Conhecimento . 0.111 0,143 0031 3,585 "70.000
administrativo
Conhecimento a's.petqs

o negativos 0,116 0,143 0,032 3,585  **0,000
tecmco =
Conhecimento 0,117 0,151 0,031 3,792 0,000
orgamzacional
Interesse na 0,050 0.079 0.025 1962 0050
pratica RCF ’ ’ i T T
Conhecimento .

ACCLTEL 22 2.5
admimistrativo Desempenho 0,056 0,102 0,022 49 0,011
Conhecimento  global 0.036 0.063 0.023 1565 0118
tecmco
Conhecimento 0,033 0,059 0,022 1,465 0,143
orgamzacional
Interesse na 0,062 0.072 0034 1799 0,073
pratica RCF A= e - ; ,07:
Conhecimento Papel da -

ACCLTEL 5 02
= e 0,138 0,18 0,029 4,687 0,000
eSS cousirugho 0.123 0,158 0031 3968 0,000
tecmco da camreira
Conhecimento 0,176 0,237 0,029 6,053 **0,000
organizacional
Interesse na -
pritica RCE 0,117 0,154 0,030 3,869 0,000
Conhecimento Praticas de .

2
administrafivo | GC pela 0.198 0,300 0,025 7,798 0,000
Conhecimento  Organizacio 0.174 0,252 0,027 6474 70,000
técnico RH
Conhecimento 0,209 0,317 0,025 8,205 70,000
organizacional

Nota: * p=10,05; ** p=0,01; *** p=0,001.

Figura 38 — Tabela Regressio Linear entre os fatores da RCF e do DP e GC

Neste contexto, verifica-se que o aumento do conhecimento administrativo com a RCF
afeta positivamente o desempenho global, contribuindo para a persecu¢do de metas de
produtividade (Ferreira, 2012, cit. por Sequesseque, 2019, p. 48). Similarmente, a aquisicdo
de conhecimentos administrativo, técnico e organizacional propicia o fortalecimento do
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papel da chefia na construgdo da carreira e das praticas de GC da Organiza¢do/RH, sendo
que, este ultimo, ¢ ainda influenciado pelo interesse na prdatica da RCF.

Com base nos dados estudados, colocada a QC, Em que medida a RCF tem influéncia
no DP e DC dos militares e funciondrios civis da FA?, conclui-se que a resposta centra-se
sobretudo ao nivel das medidas que influenciam a GC dos militares e funcionarios civis da
FA (Figura 39), ou seja, na logica do que a Organizacdo deve fazer pelos colaboradores ¢
mais relevante do que cada individuo, de per si, deve tracar para a sua carreira. O resultado
confere a logica de que a responsabilidade da GC cabe sobretudo a Organizagdo e ndo aos

proprios interessados.

Desempenho Profissional 6 MA¥0-R
Fator 1 Produtividade

Q
S MAIOR
E Satisfacio
’fi Fator 2
> Conhecimento
S administrativo
O
§ Desenvolvimento da carreira / MéIOR_,
& Motivacio
<3
=)
Q Fator 3 z
el Conhecimento |8
) técnico
E MAIOR
a Envolvimento
A
Fator 4 N
Conhecimento
organizacional l MAIOR
! Compromisso

Figura 39 — Relacdo entre a RCF e DP e a RCF e DC, e efeitos gerados

Relativamente ao papel da chefia na construgdo da carreira, constata-se que o0s
conhecimentos administrativo, técnico e organizacional sdo preditores significativos do DC,
pela influéncia positiva que tém na aprendizagem e aquisicdo de competéncias, pelo facto
de, mormente, contribuirem para expor os colaboradores a diversas areas e niveis da

Organizacdo (Campion et al., 1994, p. 1523).
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No respeitante as praticas de GC pela Organiza¢do/RH, o estudo demonstrou que o
interesse na pratica da RCF ¢ um preditor significativo do DC, na medida que um reforgo
na RCF pela Organizacdo sugere uma maior propensdo para os colaboradores atingirem
patamares superiores na sua carreira (Subramaniam et al., 2013, p. 144). Também os
conhecimentos administrativo, técnico e organizacional sdo preditores significativos do DC
pelos motivos anteriormente evocados.

Subsecutivamente, a RCF ¢ um instrumento efetivo para o DC, sustentando essa
opinido nos beneficios percebidos, tais como, a acumulagdo mais rapida de experiéncia pelo
colaborador e na aglomeragao de experiéncia em varios niveis da Organizacao (Baro, 2012,
p. 393), tornando-se um generalista. Para Campion et al. (1994, p. 1523)*” o reforco da
ligacao entre RCF e o DC produz resultados eficazes nos colaboradores, como sejam, maior
satisfacdo, motivagdo, envolvimento € compromisso.

Existe a convic¢ao de que o compromisso entre a RCF e GC, além de promover o DC,
prepara o colaborador para o exercicio de varias fungdes no futuro, consequéncia dos ganhos
de experiéncia, conhecimentos e aptiddoes necessarias ao seu crescimento pessoal e

profissional (Subramaniam et al., 2013, p. 144).

37 Esta abordagem, para além de Campion et al. (1994, p. 1523), é igualmente tratada por varios autores:
Anderson at al. (1981); Campion & McClelland, 1991, 1993; Farrant, 1987; Feldman, 1976, 1981; Ference et
al., 1977; Grusky, 1966; London, 1983; Markham et al., 1987; Near, 1985; Pruden, 1973; Schein, 1968;
Schwarzwald, Koslowsky, & Shalit, 1992; Slocum et al., 1985; Zeira, 1974.
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5.  Conclusdes

As institui¢cdes militares, como qualquer outra Organizagao tradicional, necessitam de
pessoas para cumprirem a sua missao. A estrutura de RH da FA assenta num desenho
funcional sustentado por um efetivo de militares em desempenho de fungdes, por regra, no
ambito da propria especialidade, mas também depende para algumas fungdes especificas de
um quadro de funcionarios civis de carreira diferenciada.

Atuando a FA num segmento de atividade tecnologico em constante transformagao, a
alteracdo da realidade no quadro de atuacdo das organizacdes impOs a necessidade dos
colaboradores (militares ou funcionarios civis) nao se limitarem exclusivamente ao exercicio
de funcdes enquadraveis na respetivas carreiras, demonstrando interesse e capacidade de se
relacionarem de forma abrangente com os objetivos da Organizagdo em cargos/fungdes que
concorram para a promog¢ao das suas competéncias, bem como para o desenvolvimento
profissional e da carreira. Assim, o compromisso organizacional passa por colocar em
evidéncia formas de valorizar os seus RH através do desenvolvimento de praticas de GRH
(Rao, 1990; Yeung & Beman, 1997, cit. por Agarwala, 2003, p. 175) que contribuam para o
DP e DC.

Neste ambito, a implementagdo da RCF surge como uma metodologia de GRH que
permite incutir uma dinamica funcional positiva na qualidade de vida pessoal e profissional
dos colaboradores, através da persecucdo de novos conhecimentos e na aquisicao de
competéncias transversais, contribuindo para o aumento da satisfagdo e motivacao no
trabalho, mas também na melhoria do DP e em novas oportunidades de DC.

Face ao enquadramento elaborado, foi estabelecido como objeto para o presente
trabalho de investigagao estudar os efeitos da RCF no DP e DC dos militares e funcionarios
civis da FA. Como contributo a interpretacao dos objetivos elencados, procedeu-se a revisao
do estado da arte com enfoque nos conceitos de rotacdo no trabalho (job rotation),
desempenho profissional (job performance) e gestdio do desempenho e, ainda, no
desenvolvimento e gestdo de carreira. Este estudo foi delimitado nos dominios: (i) temporal,
ao contemporaneo (2020); (ii) espacial, aos militares e funcionarios civis da FA; e (iii) de
contetido, a rotacdo de cargos/funcdes, ao desempenho profissional e ao desenvolvimento
da carreira.

Em termos de orientacdo genérica, a investigacdo centrou-se na resposta a QC
seguinte: Em que medida a rota¢do de cargos/fungoes tem influéncia no desempenho

profissional e desenvolvimento da carreira dos militares e funcionarios civis da FA?
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Quanto ao procedimento metodologico, o estudo seguiu um raciocinio dedutivo, tendo
por base uma estratégia de investigacao quantitativa assente num desenho de estudo de caso.
Ao nivel da estrutura, foi formada em cinco capitulos: introdugdo, enquadramento tedrico e
conceptual (i.e., estado da arte, conceitos estruturantes ¢ modelo de analise), metodologia e
meétodo, analise dos dados e discussdo dos resultados, e conclusoes.

No estudo, como técnica de recolha de dados, foi elaborado para o efeito um inquérito
por questionario, tendo contado com a colaboragao de 590 militares e 29 funcionarios civis
da FA, perfazendo um total de 619 participantes. Para tratamento e anélise das respostas aos
questiondrios recorreu-se a versao 22.0 do SPSS, de forma a produzir a estatistica descritiva
das dimensdes e itens definidos no modelo de analise.

Relativamente aos objetivos especificos delineados para a investigagdo, o OE1 que
consistiu em: Analisar os efeitos da rotagdo de cargos/fungoes na FA, ao qual foi associado
a QD1, De que forma a rotagdo de cargos/fungoes influencia os militares e funcionarios
civis na FA?, concluiu-se que todos os fatores analisados apresentam uma avaliacdo em
sentido positivo, com incidéncia para os efeitos no ambito do interesse na pratica da RCF
(genericamente, os participantes observam com interesse sujeitar-se & mudanga) e ao nivel
do conhecimento técnico (incremento das qualificacdoes técnicas e das politicas,
procedimentos e praticas da Organizacao). Da andlise ao fator interesse na pratica da RCF
constatou-se que os colaboradores do género feminino demonstram mais predisposi¢ao para
participar na RCF, com relevancia para os funcionarios da carreira civil, com tempo de
servico <12 meses e idade compreendida entre ]40;45 anos]. Quanto aos diversos niveis de
conhecimento (administrativo, técnico € organizacional) estudados, verificou-se a
inexisténcia duma distingdo entre géneros, salientando-se, neste caso, os Oficiais Superiores,
com tempo de servigo >35 anos e idade >55 anos, que consideram haver um efeito positivo
no aumento do conhecimento decorrente deste método de GRH. No sentido oposto,
encontram-se os militares dos postos SMOR/SCH.

Para o OE2, Analisar os efeitos do desempenho profissional na FA, para o qual se
definiu a QD2, De que forma o desempenho profissional influencia os militares e
Sfuncionarios civis na FA?, observou-se dos dados extraidos a impossibilidade de tecer
extrapolagdes ao nivel do desempenho no trabalho, cujas dimensdes identificadas foram o
desempenho na tarefa e foco nos aspetos negativos, devido a fraca fiabilidade, pelo que se
procedeu a sua exclusdo. Quanto ao fator desempenho global releva-se a influéncia

significativa positiva para os inquiridos, pois qualificam ao nivel de bom a quantidade e
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qualidade do seu trabalho, bem como a exatiddo e rigor como o executam. O refor¢o deste
indicador pode levar os colaboradores a atingir um grau de exceléncia do DP.
Qualitativamente, este fator destaca-se ao nivel dos funciondrios civis, do género masculino,
com tempo de servigo entre ]25;30 anos], de idade >55 anos e grau académico de
Bacharelato.

No respeitante ao OE3, Analisar os efeitos da gestdao de carreira na FA, para o qual
foi identificada a QD3, De que forma o desenvolvimento da carreira influencia os militares
e funcionarios civis na FA?, denotou-se, globalmente, a existéncia duma discordancia pelos
inquiridos ao nivel das praticas desenvolvidas pela FA no ambito da GC. Assim, face a
observacao concebida as dimensdes papel da chefia na construgdo da carreira e praticas de
GC pela Organizag¢do/RH considerou-se que o DC por parte dos militares e funciondrios
civis da FA ndo ¢ influenciada pelas agdes da chefia sobre o colaboradores nem pelas praticas
no ambito da avaliagdo e GD estabelecidas pela Organizagdo, assim como na identificagao
de oportunidades de desenvolvimento e progressao de carreira. Da andlise qualitativa resulta
que os contributos para os resultados verificados advieram da opinido manifestada pelos
capitaes e oficiais subalternos do escaldo etario entre ]30;35 anos] e pelos SMOR/SCH de
escalao etario entre ]50;55 anos], ambos com escolaridade ao nivel do 10.°/11.° anos.

Face ao exposto, para concretizagdo do OG, Avaliar a influéncia da rota¢do de
cargos/fungoes no desempenho profissional e desenvolvimento da carreira dos militares e
funcionarios civis da FA, ao qual se associou a QC, Em que medida a rotagcdo de
cargos/fungoes tem influéncia no desempenho profissional e desenvolvimento da carreira
dos militares e funcionarios civis da FA?, a resposta tem como corolario, no respeitante ao
fator desempenho global, que a quantidade e qualidade do trabalho pode ser positivamente
influenciada através da promog¢ao da RCF, configurando uma oportunidade para os militares
e funcionarios civis da FA manterem um alto indice de desempenho ¢ no aumento da
produtividade. Relativamente as dimensdes da GC, apesar de haver uma demonstraciao
positiva do interesse na pratica da RCF e ganhos de conhecimentos administrativo, técnico
e organizacional, os militares e funciondrios civis da FA atentam a necessidade de um
refor¢o no papel da chefia na construgdo da carreira e nas prdticas de GC pela
Organizag¢do/RH para que haja um efetivo DC.

Perante o elencar dos argumentos antecedentes, real¢a-se como principal contributo
para o conhecimento o facto dos militares e funcionarios civis da FA manifestarem uma

predisposicdo para assumir novos desafios profissionais, considerando a RCF como uma
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oportunidade de melhoria do DP e aumento do conhecimento e produtividade. No entanto,
ndo deixa de ser preocupante o modo como os participantes responderam as dimensdes do
DC, avaliando de forma negativa, quer o papel da chefia na construgao da carreira, quer as
praticas de GC desenvolvidas na FA, pelo que deve ser objeto da devida reflexdo geral.

Ora desenvolvida a investigagdo, indicam-se algumas limita¢ées percebidas. A
primeira refere-se ao tempo escasso disponivel para elaboracao do trabalho e a delimitagao
da dimensdo face as regras de elaboracdo dos trabalhos académicos. A segunda,
consequéncia do ultimo facto aludido, o tratamento estatistico ndo foi aprofundado quanto
seria a inten¢do, nomeadamente na discriminac¢ao dos itens, cuja exclusdo permitiria reforgar
a informa¢do das dimensdes em estudo. Acrescenta-se ainda a omissdo dos fatores
associados a andlise do desempenho no trabalho (desempenho na tarefa e foco nos aspetos
negativos), em resultado da inaceitabilidade decorrente dos testes de fiabilidade, o que fez
com que fossem excluidos da discussao de resultados e destas conclusoes.

No respeitante a estudos futuros, perante os resultados atingidos com esta
investigacdo, sugere-se a elaboragdo de um estudo mais aprofundado com uma
discriminacao dos itens a partir das inferéncias estatisticas obtidas, que permitam fortalecer
as dimensdes excluidas em resultado da fraca fiabilidade demonstrada. Evidencia-se
igualmente importante propor a adog¢ao de novas dimensdes e constructos que admitam uma
nova abordagem empirica do tema.

Para encerramento desta investigacdo fica aqui expressa uma recomendacio de
ordem pratica dirigida ao EMFA/DIVREC, no sentido de que esta publicagdo possa
constituir-se como parte integrante do seu acervo bibliografico, a qual possa recorrer no
ambito do desenvolvimento de estudos sobre GC, fruto dos resultados cientificos

evidenciados no decurso deste trabalho.
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Apéndice A — Inquérito por questionario

OS EFEITOS DA ROTACAO DE
CARGOS/FUNCOES NO DESEMPENHO
PROFISSIONAL E DESENVOLVIMENTO
DA CARREIRA
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0 preserde questiandrie ¢ constfuida por 4 partes [dadas soclodermagraficns, rolacda de
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