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RESUMO

Os Recursos Humanos estdo presentes na estrutura de qualquer organizacao,
fomentados pela necessidade da gestdo da sua forca de trabalho, que contribui para o
desempenho de fungdes e o alcangar dos objetivos. A percecdo que cada individuo possui
relativamente ao funcionamento dos Recursos Humanos, é transmitida no seu dia-a-dia,
através do grau de eficiéncia que 0s mesmos empregam na execucao de cada funcao.

A presente investigacdo estd delimitada pelo objetivo que esta procura atingir,
nomeadamente, investigar o alinhamento entre as percecdes dos militares e as préaticas de
RH implementadas na Zona Militar dos Acores. Definiu-se que a investigacdo sera baseada
num estudo de caso exploratorio, referente @ Zona Militar dos Acores. Para atingir este
objetivo, a investigacdo adota uma abordagem mista, com uma componente qualitativa,
assim como, quantitativa, analisando informacdes que possuem ambas as caracteristicas. A
recolha de informacGes preliminar, foi realizada através de uma analise documental, onde
foi explorada a literatura existente sobre o tema em estudo. Posteriormente, recorreu-se a
realizacdo de inquéritos por entrevista e por questionario, a fim de verificar o funcionamento
da estrutura de Recursos Humanos no Exército e na Zona Militar dos Acores, bem como,
averiguar as percecdes que os militares em funcdes nesta regido possuem sobre as praticas
de Recursos Humanos. Os resultados adquiridos, permitem aferir o alinhamento existente
entre as percecdes e as praticas, verificando a existéncia de vulnerabilidades, que contribuem
para a ineficacia dos Recursos Humanos existentes na Zona Militar dos Acores. A
investigacdo apresenta em conclusdo, aspetos que estdo no seio das vulnerabilidades
apresentadas, assim como, medidas que contribuem para o melhoramento da execucdo das

praticas de Recursos Humanos na Zona Militar dos Acores.

Palavras-Chave: Recursos Humanos; Gestdo de Recursos Humanos; Praticas de

Recursos Humanos; Percecdo; Desempenho Organizacional.



ABSTRACT

Human Resources are present in the structure of any organization, encouraged by the
need to manage its workforce, which contributes to the development of functions and the
achievement of objectives. The perception that each individual has regarding the functioning
of human resources is transmitted in their day-to-day life, through the degree of efficiency
that they employ in the performance of each function.

The present investigation is bounded by the objective it seeks to achieve, namely, to
investigate the alignment between the perceptions of the military and the Human Resources
practices implemented in the Military Zone of the Azores. It was defined that the
investigation will be based on an exploratory case study, referring to the Military Zone of
the Azores. To achieve this objective, the investigation adopts a qualitative as well as a
quantitative approach, analyzing information that has both characteristics. The preliminary
collection of information was carried out through a document analysis, where the existing
literature on the subject under study was explored. Subsequently, surveys were carried out
by interview and by questionnaire, in order to verify the functioning of the Human Resources
structure in the Army and in the Military Zone of the Azores, as well as to investigate the
perceptions that the military in function in this region have about Human Resources
practices. The acquired results allow assessing the existing alignment between perceptions
and practices, verifying the existence of wvulnerabilities, which contribute to the
ineffectiveness of existing Human Resources in the Military Zone of the Azores. The
investigation presents, in conclusion, aspects that are at the heart of the vulnerabilities
presented, as well as measures that contribute to the improvement of the execution of Human
Resources practices in the Military Zone of the Azores. It is recommended that future
investigations seek to verify the implementation of such measures and the subsequent effects

that they may have on the Human Resources structure of the Military Zone of the Azores.

Keywords: Human Resources; Human resource Management; Human Resources

Practices; Perception; Organizational Performance.
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INTRODUCAO

No ambito da conclusdo do Mestrado em Ciéncias Militares na Especialidade de
Administragdo Militar, surge o presente Trabalho de Investigacao Aplicada denominado “A
percecdo dos militares do Exército Portugués referente as praticas de Recursos Humanos
implementadas na instituicdo. O caso da Zona Militar dos Agores”.

A presente investigacdo foca-se no estudo das praticas de Recursos Humanos
atualmente empregues nas unidades do Exército Portugués adstritas a Zona Militar dos
Acores. Procura-se analisar os métodos de gestdo de RH empenhados nesta instituicdo, o
nivel de percecdo que os militares possuem relativamente as suas praticas, bem como a
procura de validagéo da existéncia de um alinhamento entre a realidade institucional, ou seja,
das praticas de RH pretendidas pela organizacéo e a percecdo dos militares relativamente a
essas mesmas praticas.

A area de RH é classificada como fundamental no seio das organizagdes, uma vez
que, a mesma gere 0 processo de motivacdo dos trabalhadores, de modo a garantir que, 0s
mesmo contribuem para os objetivos organizacionais de forma voluntaria e se possivel
garantir o alinhamento dos objetivos organizacionais com os pessoais (Souza, 2011).

Outro contributo para a validacdo deste mesmo pensamento veio de De Santi (2018),
que considerou que a gestao de pessoal é a base para a geracdo de multiplos valores dentro
da organizacdo, melhorando as rela¢cdes humanas dentro da organizacao e aperfeicoando as
competéncias que cada individuo possui, de modo a capacitar a organizacdo para 0 mercado
competitivo.

Posteriormente a interpretacao do conceito de alinhamento é necessario compreender
0 conceito de préticas inseridas no ambito dos RH. As praticas como o proprio termo traduz,
sdo acBes que possuem o intuito de disseminar conhecimentos e indicacdes aos
colaboradores, de modo a estes conseguirem atingir as valorizages, e 0s aspetos promitentes
a recompensacdes organizacionais, tendo em mente 0s seus objetivos organizacionais
(Ostroff & Bowen, 2016). Os RH sdo um dos elementos que mais contribuem para o sucesso
das organizagcbes contemporaneas, sdo responsaveis pelo bem-estar e bom funcionamento
dos funcionérios e organizagdes, sendo fulcral comparar as préaticas de trabalho com as
aspiracdes dos funcionarios, de modo a alcancar um alinhamento entre os objetivos pessoais
e organizacionais (Malik & Khera, 2014).

Os trabalhadores de uma organizacdo sdo o principal 6rgdo de funcionamento da






adquiridas através dos inquéritos por entrevista, assim como, os dados adquiridos
provenientes do inquérito por questiondrio aos militares da ZMA. Por fim expde-se as
conclusbes da investigacdo, onde sdo apresentadas as respostas a pergunta de partida e
perguntas derivadas garantindo que o objetivo geral e os objetivos especificos foram
alcancados. E simultaneamente apresentado um conjunto de recomendacdes que possam ser
utilizadas em futuras investigacdes desenvolvidas com base no presente tema, bem como, as

principais dificuldades com as quais esta investigacdo se deparou durante a sua realizagéo.



CAP. 1- ENQUADRAMENTO TEORICO

Este primeiro capitulo tem como objetivo abordar os conceitos tedricos inseridos no
tema de investigacdo, nomeadamente, as praticas de RH. Este enquadramento comegaréa pelo
conceito de Recursos Humanos e o seu contributo no seio das organizagdes. De seguida,
serdo estudadas as mdaltiplas praticas de RH que as organizagdes implementam, de modo a
aumentar o seu potencial. A presente investigacdo tera em conta as seguintes praticas:
Recrutamento e Selegdo; Treino e Formacédo; Avaliacdo de desempenho; Sistema de
recompensas; Desenvolvimento de carreiras; Sistema de salide mental; Acolhimento e
integracdo; Equilibrio entre vida pessoal/profissional; Valores e principios; Comunicacao.
No ambito das referidas préaticas, serdo aprofundadas as préaticas de recrutamento e selecéo,
formacéo, sistema de recompensas e avaliagdo do desempenho, devido a importancia que
possuem entre as restantes, para a atracdo e retencdo de funcionarios numa organizagéo,
segundo a literatura existente. Este estudo tem como objetivo compreender como cada uma
das praticas é posta em funcionamento e investigar a relevancia que cada uma delas tem para

o funcionamento organizacional.
1.1 RelevanciaOrganizacional dos Recursos Humanos

Os RH ao longo dos tempos tém ganho uma crescente relevancia, sendo diretamente
responsaveis pelo sucesso que cada organizacdo atinge. Segundo Barney (1998), os RH
quando sdo especializados tornam-se extremamente valiosos e potencialmente raros, sendo
estes provenientes da agregacdo de conhecimentos transmitidos entre as diversas geragdes
de funcionérios, desenvolvido por mecanismos sociais complexos. Os RH ao ganharem
maior relevancia no seio das organizacdes, foram dotados de uma nova gestdo, denominada
de gestdo estratégica de RH, que vem suceder a perspetiva tradicional. A perspetiva
tradicional, avalia as préaticas de RH isoladamente, investigando o seu impacto singularmente
no desempenho individual (Becker, 2006). A gestdo estratégica de RH, analisa o sistema
como uma estrutura integral e o impacto que 0 mesmo exerce sobre a organizagdo. Esta
baseia-se em dois principios elementares, sendo o primeiro correspondente a relevancia
organizacional que 0s mesmos possuem ao nivel estratégico, de competéncias adquiridas, de

comportamentos e de inter-relagbes. J& 0 segundo principio, corresponde as préaticas de



gestdo de pessoal para o0 avanco destes recursos organizacionais (Colbert, 2004).

A gestdo sustentavel de RH é outro aspeto relevante neste &mbito, é implementado
através de um conjunto de praticas que contribuem para sustentabilidade econémica, social
e ambiental de uma organizagédo, num planeamento de longo prazo, que procura promover o
bem-estar, comprometimento e satisfagdo dos trabalhadores (Cohen, 2012). Esta gestdo
sustentavel favorece a manutencdo e melhoria do bem-estar das geracdes de trabalhadores
presentes e futuras, através da criagdo de um ambiente organizacional harmonioso,
melhoramento da qualidade de vida e mitigacdo das desigualdades sociais existentes
(Tooranloo, 2017). O processo de desenvolvimento sustentavel dos RH é baseado numa
perspetiva de longo prazo que permite atrair, desenvolver e gerir funcionarios, de modo
sustentavel e socialmente responsavel. Um exemplo de uma medida que concorre para este
processo é a selecdo de profissionais que possuam habilidades de aprendizagem réapida,
enfatizar medidas que contribuam para a justica e direitos dos trabalhadores e fortalecer as
relacbes de trabalho (Becker, 2011). Segundo De Prins (2020), as préaticas de gestdo
sustentavel de RH devem se centralizar no processo de atracédo e retencdo de funcionarios
motivados e talentosos, para contribuir para um ambiente de trabalho saudavel e com
oportunidades de desenvolvimento.

Dentro do conceito de capital humano, que se traduz num aglomerado de
conhecimento e habilidades que contribuem para a produtividade organizacional e aumento
do seu valor econémico, o investimento que é feito em recursos humanos, esta diretamente
relacionado com o nivel de especialidade do capital humanos que a organizacao necessita
(Crook, 2011). Os setores que apresentam uma maior intensidade de capital humano,
requerem um maior investimento neste &mbito, ja setores menos intensivos garantem uma
competitividade através de outros agentes estratégicos (Shaw, 2013). Segundo Rivas (2013),
o individuo é uma fonte de desenvolvimento, e por sua vez, é um fator que providéncia um
aumento de competitividade, sendo uma organizacdo competitiva aquela que procura formar
e incorporar pessoal com o intuito de desenvolver o capital humano.

A gestdo de RH executa func@es como uma ferramenta de adaptacdo organizacional,
desenvolvendo novos valores benéficos para a organizacdo através da valorizacdo das
funcBes desempenhadas pelos funcionéarios e aumentando a geracdo de conhecimentos em
prol da produtividade organizacional (Branco, 2022).

O Exército Portugués, como um dos ramos das Forgas Armadas, estd incumbido de
cumprir diversas missdes, como por exemplo “Assegurar a geragdo, preparacdo e

sustentacao de forcas e meios de componente terrestre do Sistema de Forgas”, torna-se claro
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que o mesmo apresenta uma intensidade de capital humanos elevada, tornando-se

fundamental o investimento na area dos RH.

1.2 Recursos Humanos no Exército Portugués

Atualmente o Exército depara-se com uma escassez de recursos humanos,
proveniente do, cada vez mais reduzido, nimero de militares existentes nas fileiras e
ingressantes no Exército.

O Exército é uma organizacdo publica, que em conjunto com a Marinha e Forca
Aérea, estdo sob a alcada direta do Ministério da Defesa (MDN, 2014d).

Presente no artigo publicado por Marques (2019), S.Exa. o General Chefe do Estado-
Maior-General das Forgas Armadas afirma a existente falta de recursos humanos, de adeséo
as carreiras, a falta de permanéncia nas mesmas e a relevante discrepancia entre os salarios
dos militares do Exército em comparacdo com os da Guarda Nacional Republicana e os
agentes da Policia de Seguranga Publica.

O Exercito Portugués como instituicdo vasta e complexa possui uma estrutura
diretamente dedicada a gestdo de RH, que estd encarregue de fazer face a todas as
necessidades de capital humanos que o Exército se depare. Esta estrutura esta sob a alcada
do CEME e presta apoio a0 mesmo em questdes relacionadas com os RH. Este apoio
subdivide-se em dois 6rgdos distintos, a Divisdo de Recursos Humanos, érgdo constituinte
do Estado-Maior do Exército e pela DARH que se insere sob a alcada do CmdPess.

O Estado-Maior do Exército ¢ um “0rgao de estudo, concecdo e planeamento das
atividades do Exército para apoio a decisao do CEME” (MDN, 2014d: 6408). O EME possui
na sua constituicdo a Divisdo de Recursos que no ambito do cumprimento da sua missao
“realiza e apoia estudos no dominio da estratégia genética, propondo medidas e coordenando
a atividade do Exército em matéria de recursos humanos” (MDN, 2014a: 6409).

O CmdPess, possui como area de responsabilidade ““as atividades do Exército no
dominio da administracdo dos recursos humanos, da formacéo e da saude, de acordo com 0s
planos e as diretivas superiores” (MDN, 2014d: 6409). O comando deste 6rgao é atribuido
a um Tenente-General tendo o mesmo “autoridade funcional e técnica no ambito da
administracdo dos recursos humanos”. Este Comando ¢ constituido por diversas dire¢des
nomeadamente, a DF, a DARH, a DSP e a DS. A DARH, tendo a mesma, sido delegada a
funcdo de “propor, dirigir, coordenar e executar as agOes referentes a obtencdo e

administracdo dos recursos humanos do Exército” (MDN, 2014d: 6408), em conjunto com
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a Divisdo de Recursos sdo os orgaos diretamente ligado a gestdo de RH no Exército. A

seguinte Figura n.° 2 apresenta uma sintese desta estruturacéo.

Figura n.° 2 — Estrutura Organica de RH no Exército Portugués
Fonte: Adaptado delLopes (2021)

Chefe de Estado-
Maior do Exército

(CEME)
Estado-Maior do Comando Pessoal
Exército (EME) (CmdPess)
Direcéo de
Administracdo de
Divisdo de Recursos Recursos Humanos
(DARH)

1.3Praticas de Recursos Humanos

Praticas de RH sdo métodos utilizados pela gestdo de RH, com o objetivo de
promover a motivacao, as capacidades e o desenvolvimento de um ambiente que proporcione
uma boa contribuicdo por parte do trabalhador. Segundo Jiang (2012) estas préaticas
fornecem condi¢6es favoraveis a evolugdo dos RH e de capacidades que contribuem para o
aumento do valor organizacional. O mesmo afirma, que ainda é escasso o conhecimento
existente sobre as inter-relacfes existentes entre as diversas praticas, alegando a potencial
existéncia de efeitos aditivos, substitutivos ou sinérgicos. No caso do efeito aditivo, qualquer
pratica apresenta resultados independentes, contribuindo cada um para a eficacia
organizacional. O efeito substitutivo, ocorre quando uma prética € substituida por outra sem
custos adicionais, isto proveniente do facto, de uma apresenta prejuizos para a organizagéao.
O efeito sinérgico, evidencia-se em situacfes onde uma pratica contribui para o aumento de
eficiéncia de uma outra.

A implementacdo de novas praticas requer uma atencdo redobrada por parte dos
supervisores, pois a forma como estes empenha as novas praticas estdo diretamente
relacionados com possiveis alteragdes do envolvimento e confianga que os funcionarios
possuem em relacdo aos mesmos e a organizacéo (Meng & Berger, 2019).

Segundo Scheible e Bastos (2013), as praticas de gestdo de RH, contribuem para o
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o empenho numa determinada tarefa que se engquadre com os objetivos estratégicos da
organizacéo.

Um sistema de avaliacdo de desempenho adquire informacdes através de indicadores,
sendo que 0s mesmos, devem estar diretamente relacionados com o planeamento estratégico
da organizagéo. Estes fornecem dados ligados aos objetivos operacionais que necessitam ser
atingidos para a organizacao alcancar as metas fixadas (Ondategui-Parra, 2004). Segundo
Luijsterburg (2008), estes indicadores s6 sdo considerados de confianga, quando s&o
implementados aprimoradamente sistemas e mecanismos de gestdo da informacéo. Perante
diversas criticas direcionadas aos modelos tradicionais de avaliacdo de desempenho, que
apenas se focavam na analise de dados financeiros, foram desenvolvidos modelos
multidimensionais que analisam diversos aspetos de uma organizacgdo, com o objetivo de a
auxiliar no seu desenvolvimento e gestdo (Sinclair & Zairi, 2000). Perante a existente
literatura referente a avaliagdo de desempenho, € possivel sintetizar um conjunto de
processos, apresentados no Quadro n.° 1, que auxiliam a metodologia de analise do

desempenho numa organizagé&o.

Quadro n.° 1- Principais Processos de Avaliacdo de Desempenho presentes na literatura

Processos Autor Sintese

Auxilia as organizacfes a definir os
seus objetivos estratégicos e traduz os
mesmos em medidas de desempenho.
Performance _ )
) Keegan, 1989 Consiste numa matriz 2x2, que
Measurement Matrix ] )
relaciona perspetivas de custo e de
ndo custo, com perspetivas internas e

externas.

Consiste numa piramide de quatro
niveis, que demonstra as ligacdes
entre a estratégia organizacional, e 0s

Performance Pyramid o o o
Lynch & Cross, 1991 | objetivos operacionais. Os objetivos

System o
estratégicos que se encontram no
topo, traduzem a visdo da organizagédo
utilizando o processo top-down.
Performance Fitzgerald, 1991 Este modelo divide-se em seis

14



Measurement System

for Service Industries

dimensbes que tém como objetivo
relacionar os sistemas de AD com a

estratégia organizacional.

Balance Scorecard

Kaplan & Norton,
1992, 1996

Baseia-se em quatro perspetivas:

e Financeira, capacidade de
realizar lucro.

e Cliente, analise direta e
indireta da sua opinido.

e Processamento Interno
medicdo  dos  processos
necessarios para alcancar
vantagem competitiva.

e Inovacdo e aprendizagem
capacidade de desenvolver
melhoramentos e adicionar
valor através de aprendizagem
continua.

Procura ligar a estratégia as atividades

operacionais.

Integrated Performance

Measurement System

Bitici, 1997

Salienta dois aspetos fundamentais na
AD, a integracdo das multiplas areas
de negocios, bem como, a insercédo
das politicas e estratégias. Estes
aspetos assentam-se em quatro niveis:

e Corporativo;

e Unidades de negocios;

e Atividades;

e Processos.

Organizational
Performance

Measurement

Chennell, 2000

Desenvolvido para pequenas e medias
empresas, baseando-se em  trés
principios:

e Alinhamento estratégico;

e Processos;
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e Envolvimento a todos o0s

niveis organizacionais.

A AD da empresa subdivide-se em
areas especificas de andlise:

e Satisfacdo dos interessados;
Performance Prism Neely, 2002 e Estratégias;
e Processos;
e Capacidades;

e Contribuicdes.

Direcionado para pequenas e médias
empresas, baseando-se em duas
dimensdes internas:

e Financeira;

Integrated Performance e Competitiva.
Measurement for Small | Laitinen, 1996, 2002 Cinco dimensdes externas:
Firms e Custos;

e Fatores de producdo;

e Atividades;
e Producéo;
e Receitas.

Fonte: Garengo (2005)

1.4 Percecao dos trabalhadores perante as Praticas de RH

A literatura existente comprova que as praticas de RH tém aumentado o seu nivel de
influéncia sobre a produtividade de uma organizagdo, no entanto esta produtividade sé é
alcancada se a organizacao empregar uma estratégia que consiga garantir niveis elevados de
desempenho por parte dos trabalhadores através de corretas praticas de RH (Ostroff, 2000).
Wright & McMahan (1992), acreditam que os RH tém a capacidade de desempenhar um
papel mais central no sucesso organizacional, através do aumento das contribui¢Ges dos
funcionarios que concorrem para a valorizacdo organizacional. As praticas de RH
implementadas numa organizacdo ndo possuem efeitos diretos na concretizacdo das

estratégias organizacionais, sdo sim as agfes desempenhas pelos funcionarios no
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cumprimento das suas funcdes, que contribuem para a producdo dos resultados desejados
pela organizagdo (Boudreau & Ramstad, 2003).

Richard e Johnson (2001), atraves de um estudo que desenvolveram sobre o impacto
de uma eficaz estratégia de gestdo de RH sobre diversas varidveis de desempenho,
concluiram a eficécia da estratégia adotada esta diretamente relacionada com a turnover dos
trabalhadores. Godard (2001), descobriu que diversas praticas alternativas de gestdo de RH
influenciavam o desenvolvimento de atitudes dos trabalhadores de uma organizacao,
nomeadamente aumento da satisfagdo no trabalho, autoestima e comprometimento para com
a organizacao e os seus objetivos estabelecidos.

Os principais estudos nesta area foram desenvolvidos por investigadores dos Estados

Unidos da América, no entanto, com o aumento da
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pois as mesmas, requerem um conhecimento aprofundado sobre os conteudos que sdo
abordados no tema, algo que é adquirido durante a realizacdo desta andlise. A seguinte
técnica utilizada sdo os inquéritos, sendo que os mesmos dependem do problema, do método,
das questdes e dos objetivos de investigacdo, estes procuram através do uso sistematizado
de questdes, obter respostas provenientes de uma populacdo especifica (Ghiglione &
Matalon, 2001). Segundo Carmo e Ferreira (2008), o inquérito é interpretado como um
processo de investigagdo que possui como objetivo, a obtencdo de respostas fornecidas pela
populacdo em estudo, este processo pode ser implementado através de entrevistas ou de
questionarios. Nesta investigacdo sdo utilizados ambos o0s processos de inquisicéo,
proveniente do facto que ambos os processos providenciam mais valias para a investigacao.
Os questionarios providenciam respostas mais pessoais, visto que incidem em atitudes,
sentimentos, valores, opinides ou informacdes factuais, tendo sempre uma dependéncia das
questdes, objetivos e finalidades do estudo em causa (Coutinho, 2011). Estes questionarios
podem ser compostos por perguntas abertas, fechadas e mistas. As diversas utilidades que
cada tipologia de questionario possui estao sintetizadas no Quadro n.° 3.

Quadro n.° 3— Tipologia de Questionario

Tipologia Sintese

E utilizado em investigagdes cuja literatura
existente € insuficiente, permite obter
Questionario de perguntas abertas informacdo qualitativa em vez de
quantitativa. Possui maior utilidade quando

é utilizado em conjunto com entrevistas.

E utilizado quando a natureza das variaveis
o mais relevantes é conhecida e séo de carater
Questionario de perguntas fechadas o o
latente (ndo sdo diretamente observaveis).

Permite obter informacao quantitativa.

E utilizado quando o investigador pretende
o ) obter informacao qualitativa que sirva como
Questionario de perguntas mistas o
elemento indicador do contexto da

informacdo quantitativa.

Fonte: Hill, (2014, p. 139)
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O questionario é direcionado aos militares que exercem fungdes na ZMA, sendo esta
a populacéo que a investigacéo se foca, as respostas serdo providenciadas por militares das
diferentes classes, nomeadamente, pracas, sargentos e oficiais, com o intuito de analisar a
possivel existéncia de coesdo de respostas nas diversas classes.

Entrevistas sdo utilizadas como técnicas de recolha de dados em investigacfes que
possuem um carater interpretativo, devido ao grau de interagdo que é possibilitado entre o
entrevistador e o entrevistado (Morgado, 2013). As entrevistas serdo realizadas a individuos
que exercem funcdes diretamente relacionadas com a gestdo de RH na ZMA e no Exército
em geral, procurando aferir os métodos utilizadas pela instituicdo, referentes as politicas e
praticas de RH atualmente em execucéo.

2.4 Procedimentos de Amostragem

Relativamente a amostra que a presente investigacao analisa, terd de possibilitar a
agregacao de dados de cariz qualitativo e quantitativo, tendo em mente que a presente
investigacdo planeia analisar ambas as tipologias de dados. Segundo Coutinho (2011), é
fulcral prestar a devida atencdo durante o processo de construcdo da amostra, com o intuito
de evitar enviesamentos que possam contribuir para a mitigacdo da qualidade dos resultados
obtidos neste estudo. De modo a validar os resultados alcangados € necessario que o tamanho
da amostra seja suficiente para a sua generalizacdo, ou que, os individuos aos quais foram
efetuados inquéritos por entrevista, sejam individuos compreendidos no tema em estudo
(Saraiva, 2018).

Como ¢ possivel verificar no 1.2 Recursos Humanos no Exército Portugués, a Diviséo
de RH do Estado-Maior é o principal 6rgdo responsavel pela gestdo dos RH no Exército
Portugués, deste modo, torna-se fulcral recolher informacdes sobre o planeamento e
coordenacdo executado por este 6rgdo relativamente as politicas de RH que todas as
unidades devem seguir, empenhado préaticas de RH adequadas para o cumprimento destas
politicas. Para tal efeito, foi realizada um inquérito por entrevista ao Chefe da Reparticdo de
Recursos Humanos /DR/EME, érgao responsavel pelo planeamento dos RH, com o intuito
de atingir os objetivos estipulados nas politicas de RH, definidas pelo MDN, EMGFA e por
S. Exa. o General CEME.

De seguida foi realizada um inquérito por entrevista ao Chefe da Reparticdo de
Pessoal da Zona Militar dos Agores, com o intuito de compreender como sdo geridas as

praticas de RH na ZMA e se o0 empenhamento destas préaticas se alinha com o planeamento
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de RH desenvolvido pela Divisédo de RH do EME.

Por fim a amostra ira ser constituida por militares que prestam fun¢des na ZMA, com
0 objetivo de investigar as percecdes que 0s mesmos possuem em relacdo as praticas de RH
empenhadas nesta regido. A pertinéncia da ZMA € resultante do nimero consideravel de
militares que se encontram em situacdo de deslocados, maioritariamente militares
provenientes de Portugal continental, procurando identificar quais as causas deste fendmeno

e propor possiveis solugdes para colmatar este problema.

2.5 Pesquisa e Recolha de Dados

O processo de pesquisa da bibliogréfica referente a temética da investigagdo foi
realizado com recurso a base de dados EBSCO Host, atraves do acesso fornecido pela
Academia Militar, bem como, através da analise de informac6es presentes no jornal Diario
da Republica. Foi simultaneamente utilizado o acesso a intranet do Exército Portugués, com
0 intuito de verificar dados referentes aos meios e 6rgéos da instituicéo.

Nesta investigacdo a recolha de dados foi efetuada através de dois métodos,
nomeadamente inquérito por entrevista e por questionario. Os inquéritos por entrevista
foram realizados recorrendo ao email institucional, através do qual foi compartilhado com
0s entrevistados um conjunto de questdes, as quais 0s mesmos forneceram respostas
baseadas nos seus conhecimentos e experiéncias profissionais, que concorrem para um
aprofundamento do conhecimento sobre o funcionamento da gestdo de RH no Exército. O
inquérito por questionario foi outro método utilizado para a recolha de informacdes, neste
caso informacgdes provenientes dos militares que desempenham funcbes na ZMA,
relativamente as percecOes gque 0S mesmos possuem sobre as praticas de RH. O
compartilhamento do mesmo foi realizado através do email institucional, com o auxilio do
Gabinete do CEME.

2.6 Técnicas de Tratamentae Andlisede Dados

A presente investigacdo analisa informacGes que carecem de uma metodologia de
investigacdo quantitativa e qualitativa. O método quantitativo € caraterizado pelo uso da
quantificacdo, tanto nas modalidades de recolha de dados como nas técnicas de tratamento

dos mesmos, recorrendo a técnicas estatisticas (Richardson, 1985). A analise dos dados
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quantitativos é realizada com recurso ao programa IBM SPSS Statistics 20, este € capaz de
utilizar dados de diversos formatos para realizar relatorios, calcular estatisticas descritivas e
realizar analises estatisticas complexas.

O método qualitativo exige do investigador uma capacidade analitica que esta
diretamente dependente do desenvolvimento de uma capacidade criativa e intuitiva (Martins,
2004). Segundo Denzin e Lincoln (1998), a abordagem qualitativa consiste num conjunto de
praticas que tornam o mundo visivel, ao tornarem o mesmo num conjunto de representacoes,
incluindo notas de campo, entrevistas, conversas, fotografias, gravacdes e anotagdes
pessoais. A analise dos dados qualitativos é realizada atraves da analise interpretativa do

investigador, perante as respostas fornecidas as questdes presentes nos guibes de entrevista.
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CAP. 3— APRESENTAGCAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS
RESULTADOS

Neste capitulo ser& realizada a andlise de contetdo dos dados, através de uma
metodologia de carater qualitativo, provenientes das respostas obtidas através da realizagdo
de entrevistas a militares do Exército que desempenham funcdes na area dos RH. O objetivo
das mesmas € obter uma perspetiva mais generalizada do funcionamento dos RH na
instituicdo e em especifico na ZMA. De seguida segue a apresentacao e analise dos dados de
carater quantitativo, provenientes do questionario compartilhado com os militares da ZMA,
através da ferramenta de anélise de dados estatisticos IBM SPSS Statistics 20. Recorrendo a
mesma, sera analisada a frequéncia dos resultados adquiridos, avaliados os dados
provenientes de correlagBes entre variaveis, assim como, a analise percentual dos resultados.
Por fim sdo apresentadas consideracdes finais referentes aos resultados que a analise
qualitativa e quantitativa conseguiu gerar, sintetizando as ideias principais que a

investigacdo alcancou.

3.1 Inquéritos por entrevistas

Quadro n.° 4— Informag6es das entidades entrevistadas

Posto Cargo/Funcao

Chefe da Reparticdo de Pessoal ZMA
Tenente-Coronel
(em acumulacéo de funcGes)

Tenente-Coronel Chefe da Reparti¢do de Recursos Humanos/DR/EME

Fonte: Elaboracgéo prépria

No decorrer desta investigacdo foram adquiridos um conjunto de dados de carater
qualitativo, este foram alcancados recorrendo a inquéritos por entrevista que sdo
esquematizados nos guides de entrevista (A e B). Ambos estes guides sdo constituidos por
questdes de resposta aberta, que procuram adquirir informacgdes que contribuem para

alcancar os objetivos da investigacéo.
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Presente no guido A (Apéndice B), estdo expostas as questdes realizadas ao Chefe da
Reparticdo de Recursos Humanos/DR/EME. Com esta primeira entrevista (E1), procura-se
adquirir conhecimentos sobre o ponto de vista geral do Exército sobre os RH, através da
opinido e conhecimentos do Chefe da Reparticdo de RH. Em simultaneo procuram aferir os
métodos e meios utilizados pela Divisdo de Recursos do EME para cumprir com fungdes
que lhe sdo atribuidas superiormente. A sinopse das respostas da E1 estd presente no
Apéndice C. Presente no guido B (Apéndice D), estdo expostas as questdes realizadas ao
Chefe da Reparticdo de Pessoal da ZMA. Com a presente segunda entrevista (E2), procura-
se aferir quais as praticas de RH sdo mais valorizadas pela estrutura superior da ZMA, e se
0s RH possuem uma influéncia direta sobre o possivel nimero consideravel de militares em
situacdo de deslocados na ZMA. A sinopse das respostas da E2 esta presente no Apéndice
E.

3.2 Andlise das entrevistas

A E1 foca-se na compreensdo de como a gestdo e planeamento dos RH € efetuado
pelo 6rgdo central de RH do Exército. A entrevista ao Chefe da Reparticdo de Recursos
Humanos/DR/EME, permite compreender que os RH para a estrutura superior do Exército
€ uma area fulcral para o cumprimento das suas missdes na medida em que “as praticas dos
recursos humanos, aplicaveis no Exército fazem parte de um complexo sistema onde a
auséncia de qualquer delas afeta o bom funcionamento geral”. O principal oponente ao
cumprimento dos objetivos, aos quais 0 Exército se compromete a alcancar, é o reduzido
efetivo que o mesmo tem vindo a apresentar. O Chefe da Reparticdo de RH, enfatiza que a
principal preocupacdo do Exeército, na area dos RH atualmente, incide sobre o “desequilibrio
entre o recrutamento e as praticas que contribuem para a retencéo de efetivos, que em nada
favorece as missoes atribuidas”.

No aspeto de valorizacdo das praticas por parte dos militares em geral, o Chefe da
Reparticdo de RH, transmite a ideia de que cada militar possui frequentemente a tendéncia
de valorizar a area em que o proprio desempenha funcdes e é responsavel pelo seu correto
desempenho. O mesmo afirma “na minha opinido pessoal, existe a tendéncia de sobre
valorizacdo das é&reas onde tém influéncia direta e subvalorizar ou comentar
depreciativamente as demais”. Referente ao cumprimento das politicas de RH estabelecidas,
afirma-se que ndo existem praticas de RH que possuam maior relevancia ou que se

sobreponham as restantes, “todas s&o importantes pois € um sistema que se podera equiparar

28



a um ecossistema”. As préticas sdo implementadas em funcéo das politicas de RH, definidas
com o intuito de auxiliar o seu cumprimento das politicas, “existe um esfor¢o para que as
praticas estejam alinhadas com as politicas, pois as segundas sdo definidas ao nivel do
MDN, EMGFA ou por S. Exa. o General CEME e as primeiras sdo execu¢do”. As praticas
de RH sdo implementadas de acordo com as politicas estipulados, no entanto as mesmas
estdo sujeitas a interferéncia por parte de fatores externos, aos quais a gestdo de RH néo
possui influéncia sobre, “podem as politicas estarem sustentadas, os estudos a montante
serem consistentes, mas afetados pela conjuntura situacional ”.

A principal vulnerabilidade com que as praticas de RH se deparam na atualidade, €
novamente a falta de individuos que apresentem intuito e capacidades para ingressar no
Exército, “a diminui¢do da populagdo portuguesa que se enquadre no efetivo recrutavel é
uma das principais fragilidades com que as For¢as Armadas se deparam”. Esta e outras
vulnerabilidades, podem apresentar caracteristicas, que perante as capacidades do Exército,
ndo sdo possiveis de alterar ou modificar. A instituicdo para fazer face a estas
vulnerabilidades tem de possuir a capacidade de se adaptar, modificando as areas em que
possui influencia sobre, como por exemplo “pode o limite de idade maximo ser alterado
para permitir que pessoas mais velhas passem pelas fileiras” e ainda “pode um militar que
se desloque numa cadeira de rodas desempenhar func¢oes no ambito da ciberdefesa” S&o
exemplo que o Chefe da Reparticdo de RH fornece, numa perspetiva de compreensédo das
areas que podem ser modificadas para colmatar as vulnerabilidades que atualmente existem,
ndo apenas no Exeército, mas principalmente no mercado de trabalho.

Existe a necessidade de fazer chegar o conhecimento das praticas de RH a todos os
militares, deste modo, o0 Exército realiza a sua divulgacao através de Diretivas, Despachos,
Normas, ou até em reunibes. Posteriormente a sua divulgacdo, o cumprimento da sua
execucdo € validado através da “Diretiva Estratégica do Exército, onde sdo definidos
executantes, metas e indicadores. Estes sdo controlados pelo EME ™.

Em conclusdo da analise referente a E1 ao Chefe da Reparticdo de Recursos
Humanos/DR/EME, é percetivel a igualdade de relevancia que todas as praticas possuem
para o cumprimento das politicas pré-estabelecidas. A falta de efetivos apresenta-se como a
principal vulnerabilidade a qual o Exército se depara atualmente.

No ambito da E2, realizada ao Chefe da Reparticdo de Pessoal da ZMA, sdo
analisadas as praticas de RH empenhas da ZMA e as perspetivas e opinides dos militares
que nesta desempenham fungdes. A componente dos efetivos que desempenham fungdes na

ZMA, € outro aspeto de extrema relevancia para a investigagdo, com o intuito de verificar
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se na realidade a ZMA possui diversos militares em situacdo de deslocados nas suas fileiras.

Numa primeira instancia aferiu-se que segundo a opinido e experiéncia do Chefe da

Reparticdo de Pessoal da ZMA, ndo existem praticas de RH, em especifico, que a estrutura
superior da ZMA apresente maior valorizagdo. E sim expressa a relevancia, face as
dificuldades de efetivos que tanto o Exército como um todo como a ZMA em especifico se
deparam, que o recrutamento e selecdo, bem como, treino e formacgé&o possuem para colmatar
esta vulnerabilidade nos RH, “Considero que o Recrutamento e Sele¢do e o Treino e
Formacéo tem sido as vertentes que tem norteado a atuacdo da ZMA em parte, resultante
da necessidade cada vez mais premente em captar e reter 0os recursos humanos em
quantidade e qualidade”.
O Chefe da Reparticdo de Pessoal afirma que a ZMA apresenta potencialidades e
vulnerabilidades maioritariamente exclusivas a Regido Auténoma dos Acores. “Como
grande potencialidade temos a facilidade de integracéo dos militares no ambiente militar e
na sociedade civil bem como o equilibrio entre a familia e o trabalho.”. Em 0posi¢éo
apresenta-se como grande vulnerabilidade “fudo o que se relaciona com o desenvolvimento
das carreiras, acesso aos cuidados de saude, sistema de recompensas (leia-se cargos no
estrangeiro e missdes), fruto do isolamento geografico, as aspiracGes e ambicdes dos
militares colocados nesta ZMA”.

Uma das vulnerabilidades que mais concorrem para uma fraca difusdo das praticas
pelas unidades da ZMA, é a falta de recursos humanos disponiveis, que sdo essenciais para
realizar esta difusdo das praticas, “Considero que o principal problema néo sédo os meios,
comegam a ser 0s recursos humanos disponiveis para implementa-los com coeréncia de
continuidade”. A situacdo do reduzido numero de efetivos dos quadros torna o processo de
promover e desenvolver os recursos humanos inconcebivel. “Das quatro reparti¢cbes do
estado maior e respetivo Chefe de Estado-Maior, deveria ter 4 Tenentes-Coronéis e 3
Majores e 1 Capitdo apenas se encontra com 1 Tenente-Coronel, 1 Major e 1 Capitdo” .

A falta de recursos humanos na ZMA, tem sido mais evidente na classe de oficiais,
a qual se atribui a maior percentagem de militares deslocados proveniente de regibes
continentais, “Ao nivel de graduados verifica-se um peso consideravel de deslocados e com
a agravante de que os quadros estdo na ordem dos 60%. A ZMA tem tido dificuldade em
captar graduados para prestar servigo nas suas Unidades” .

Segundo o Chefe da Reparticdo de Pessoal, algumas das medidas que s&o
implementadas para combater estas vulnerabilidades como é o exemplo de “garantir a

disponibilidade de Casas do Estado que permita que os seus agregados familiares o
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acompanhem”. Relativamente aos pragas “a ZMA foi sempre autossuficiente, no entanto,
esta situacdo tem vindo a alterar-se significativamente face a situacdo estrutural e
conjuntural existente na Regido do Autonoma dos A¢ores”. NO entanto, esta situacdo tem
vindo a alterar-se, proveniente de aspetos externos ao Exército, como o ordenado minimo da
RAA ser superior ao nacional, 0 que promove 0 ingresso em cargos civis pelos jovens, em
oposicao a vida militar, pelo aspeto monetario que a mesma ndo proporciona.

Em sintese da E2, conclui-se que a ZMA possui vulnerabilidades presentes na
captacdo de graduados para prestar servigo nas unidades desta regido, bem como, a captagéo
de jovens para a classe de pracas, que ao longo dos tempos sempre se apresentou Como uma
potencialidade da ZMA tem vido a sofrer dificuldades face as alteragdes econémicas da
RAA e do Pais em geral.

3.3Inquérito por questionario

A presente investigacdo foca-se em adquirir conhecimentos relativos as percegdes
que os militares da ZMA possuem relativamente as praticas de RH implementadas na
instituicdo. Para tal, foi elaborado um inquérito por questionario (recorrendo a ferramenta
Google Forms que possibilita a criagdo de um formulario/questionario). Apds a sua
elaboracao este foi testado, de modo a verificar quaisquer erros de programacao gue possam
ter surgido. Posteriormente a confirmacao do funcionamento do questionario, foi solicitado
ao Gabinete de S. Ex? o General CEME, que o questionario fosse partilhado com todos os
militares do Exército. E de referir que foi aplicado um filtro que diferenciasse os militares
da ZMA, de modo a garantir que apenas as respostas dos mesmos fossem consideradas como
dados fulcrais para a investigacdo. Este foi autorizado e enviado via email institucional
(Apéndice G).

O questionario engloba, para além das principais praticas de RH, aprofundadas no
ponto 1.3 (Préticas de Recursos Humanos), outras praticas simultaneamente importantes
(Recrutamento e Selecdo; Treino e Formacdo; Avaliacdo de desempenho; Sistema de
recompensas; Desenvolvimento de carreiras; Seguranca e apoio a salde; Acolhimento e
integracdo; Equilibrio vida pessoal/profissional; Valores e principios; Comunica¢do), sendo
as mesmas contextualizadas a realidade do Exército.

E necessario enfatizar, que para atingir o OG, nomeadamente, verificar a
convergéncia entre as perce¢des dos militares e a realidade dos RH, é necessario numa

primeira fase, alcangar os OE previamente determinados. Deste modo, os dados provenientes
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deste questionério fornecem, em grande parte, os resultados necessarios para atingir os OE
desta investigagao.

O questionério (Apéndice F) é direcionado aos militares que desempenham funcdes
na ZMA, deste modo, ao aceder 0 questionario € questionada a regido onde o militar
desempenha funcgoes, sendo deste modo fornecido acesso ao restante questionario, apenas
aos militares que selecionem a opg¢éao “Zona Militar dos Agores”. O presente questionario ¢
subdividido em dois grupos, tendo o primeiro grupo o objetivo de reunir informacges socio
demogréficas sobre os militares: Sexo, ldade, Posto, Especialidade, Grau académico,
Situacdo de GMP, Situacao residéncia local de trabalho. O segundo grupo é constituido por
questdes que procuram compreender as percecdes que os militares possuem sobre as praticas
de RH, nomeadamente, sobre o conhecimento que os mesmos possuem relativamente as
praticas, quais das praticas possuem maior relevancia para os mesmos e o seu nivel de
concordancia com um conjunto de afirmacéo relativas ao empenhamento das préaticas na

instituicao.

3.4Composi¢cao daamostra

De entre todos os militares do Exército, foram obtidas 611 respostas, no entanto, é
importante realcar que a amostra que esta investigacdo se destina, € composta apenas por
militares que desempenham func¢des na ZMA. Apos a filtragem de todos as respostas obtidas,
foram adquiridas 148 respostas, correspondentes a 22,56% do total de militares da ZMA,
sendo esta regido composta por um efetivo de 656 militares, dos quais 59 oficiais, 146
sargentos e 451 pracas. A partir desta fase da investigagdo quando referidas as respostas
obtidas, entenda-se por estas, as que concorrem para O objetivo desta investigacdo
(provenientes de militares da ZMA). De entre todas as respostas obtidas, 14 (9,46%) séo

fornecidas por oficiais, 65 (43,92%) por sargentos e 69 (46,62%) por pracas.

3.5Apresenta@o e andlise dos dados sociodemograficos

Com o objetivo de caraterizar os participantes, foram elaboradas diversas questfes
sobre as informacdes sociodemograficas dos mesmos (Sexo, Idade, Posto, Especialidade,
Grau academico, Situacdo de GMP, Situacdo residéncia local de trabalho), com o intuito de
auxiliar a investigacdo na subdiviséo dos militares por grupos, contribuindo para o alcancgar

dos objetivos definidos.
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3.6.1.Sexq Idade e Posto

Analisando a correlacdo entre as variaveis sexo e idade (Apéndice H), verifica-se que
da totalidade da amostra 31 militares (20,95%) pertencem ao sexo feminino e 117 militares
(79,05%) ao sexo masculino. Relativamente a varidvel idade, 14 militares (9,46%)
pertencem a faixa etéria 18 a 22 anos, 42 militares (28,38%) pertencem a faixa etaria 23 a
27 anos, 58 militares (39,19%) pertencem a faixa etaria 28 a 32 anos, sendo esta a que
apresenta maior nimeros de militares. De seguida, 15 militares (10,14%) pertencem & faixa
etaria 33 a 37 anos, 6 militares (4,05%) pertencem a faixa etaria 38 a 42 anos e 6 militares
(4,05%) pertencem a faixa etaria 43 a 47 anos. Apresentando-se como a faixa etaria com o
menor numero de militares segue a dos 48 a 52 anos com 3 militares (2,03%), por fim 4
militares pertencem a faixa etaria 53 a 57 anos.

De seguida procedeu-se a analise da variavel sexo, em correlagdo com a variavel
posto (Apéndice I). Constatou-se que a amostra é constituida por 69 militares (46,62%) da
classe de pracas, dos quais 18 militares (58,1%) femininas e 51 militares (43,7%)
masculinos, esta € a classe presente na amostra que possui 0 maior nimero de militares
femininas como militares em geral. Relativamente a classe de sargentos constatou-se que a
amostra é constituida por 65 militares (43,99%), dos quais 11 militares (7,43%) femininas e
54 militares (36,49%) masculinos. Por fim a classe de oficiais presente na amostra €
constituida por 14 militares (9,46%), dos quais 2 militares (1,35%) femininas e 12 militares
(8,11%) masculinos. Especificando por postos, o posto de soldado € o que apresenta mais
militares do sexo feminino, nomeadamente 8 militares (25,8%) e o posto de 2° Cabo o que

apresenta maior nimero de militares masculinos, nomeadamente 14 militares (12%).

3.6.2.Especialidade

Através da analise da variavel especialidade (Tabela n°.1), que se traduz na arma,
servico ou especializacdo que o militar pertence/possui, constatou-se que 16 militares
(10,81%) sdo de Administracdo Militar, 47 militares (31,76%) sdo de Artilharia, 16 militares
(10,81%) séo de Cavalaria, 58 militares (39,19%) sdo de Infantaria, sendo que a maioria dos
militares da ZMA pertencem a esta arma. De seguida temos 1 militar (0,68%) de Sapadores,
8 militares (5,41%) sdo de Transmissdes, 1 militar (0,68%) é Técnico de Saude e por fim 1

militar (0,68%) Tecnico de Manutengdo de Material Terrestre. As especialidades de SAP,
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de avaliacdo de desempenho que segundo a classe de pragas funciona mal em comparacéo
com a maioria das respostas de sem opinido da classe de sargentos e oficiais. e o sistema de
recompensas segundo a classe de sargentos. A prética de desenvolvimento de carreiras
apresenta também uma divergéncia de opinibes, onde a classe de sargentos afirma que
funciona em oposicdo as classes de pracas e oficiais que afirma que esta pratica funciona
mal.

Como ultimo passo neste processo de afericdo das percecdes dos militares, foi-lhes
apresentado um conjunto de afirmagdes que possuem uma relacdo direta a cada pratica de
RH investigada (Apéndice F), com o intuito de verificar o nivel de concordancia que cada
militar possui relativamente a cada afirmacéo, diretamente relacionadas com a aplicagéo das

praticas no dia-a-dia dos militares na instituicéo.

Tabela n.° 3- Frequénda do nivel de concordancia

(o]
Praticas de RH qtlesqtgo Pracas | Sargentos| Oficias
42 Concordo | Concordo | Concordo
Recrutamento e ' (55) (51) (10)
Selecdo 43 Concordo | Concordo | Concordo
' (47) (49) (11)
a1 Concordo | Concordo | Concordo
' (58) (42) (10)
N&o N&o N&o
Treino e Formagao concordo, | concordo, | concordo,
4.7 nem nem nem
discordo discordo discordo
(56) (39) ®)
Avaliacdo de 45 Concordo | Concordo | Concordo
desempenho ' (37) (29) (5)
Sistema de 410 Discordo Discordo | Discordo
recompensas ' (45) (40) (11)
N&o Néo
Desenvolvimento de concordo, Concordo concordo,
carreiras 4.9 nem (25) _nem
discordo discordo
(49) (6)
Sistema de salde 16 Concordo | Concordo | Discordo
militar ' (33) (26) (5)
411 Concordo | Concordo | Concordo
' (40) (41) (7)
Acolhimento e NED
integracdo Discordo Discordo COTEIED
4.12 37) (30) nem
discordo
- - - (7)
o 413 Discordo Discordo | Discordo
Equilibrio vida ' (29) (25) (5)
pessoal/profissional 414 Discordo Discordo | Discordo
' (43) (39) (8)
Valores e principios 4.15 Concordo | Concordo | Concordo
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totalmente | totalmente | totalmente
(52) (33) (8)
417 Discordo Discordo | Concordo
' (37) (32) (6)
44 Discordo Discordo | Discordo
Comunicacdo . (48) (31) ©)
48 Concordo | Concordo | Concordo
: (52) (52) (10)
Concordo | Concordo | Concordo
Extra 4.18
(39) (39) )

Fonte: Elaboragao propria

Com base nos resultados sintetizados na Tabela n.° 3, concluir-se que existe equidade
entre as percecles que 0s militares de cada classe possuem relativamente as préaticas de RH.
Contudo, é de realcar a existéncia de discrepancia entre as percecOes das trés classes
relativamente a afirmacéo 4.6, referente ao sistema de sadde militar, existindo concordancia
por parte dos pracas e sargentos e discordancia por parte dos oficiais. Uma situagéo similar
verifica-se na afirmacdo 4.17, referente aos valores e principios, existindo discordancia por

parte dos pragas e sargentos e concordancia por parte dos oficiais.

3.7 Consideracdes finais

Ap0s realizada a apresentacéo e analise dos dados obtidos, é possivel realizar o estudo
dos resultados atingidos que concorrem para o alcancar do objetivo geral que a investigacédo
se baseia. Para alcancar este objetivo, foram efetuados inquéritos por entrevistas ao Chefe
da Reparticdo de Recursos Humanos/DRH/EME e ao Chefe da Reparticdo de Pessoal da
ZMA, com o intuito de aferir o método de funcionamento das préaticas de RH no Exército e
na ZMA em especifico, bem como, as praticas que na atualidade requerem maior atencao
por parte da estrutura superior da instituicéo.

Com base nas respostas fornecidas por ambas as entidades, verifica-se que a principal
preocupacdo que a estrutura superior do Exeército se depara, é a escassez de recursos
humanos na instituicdo, notoriamente o reduzido efetivo de pracas que as fileiras do Exército
apresentam atualmente. Os mesmos enfatiz