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Resumo

Sendo a motivacdo um dos principais factores a ter em conta na area da Gestdo dos
Recursos Humanos, pela importancia que assume no seio das Organizacdes, a existéncia de
um Quadro Geral de Pessoal Civil na Forca Aérea (QGPCFA), regido por um Estatuto
diferente do militar, ganha relevo na discussdo e analise desta matéria, pela sua
particularidade e expressividade.

O presente trabalho tem como principal finalidade, compreender quais os factores
que influenciam a motivacdo profissional de um dos maiores Grupos Profissionais que
compdem 0 QGPCFA, o Grupo de Pessoal da Carreira Administrativa.

Para a elaboracdo do estudo, realizaram-se entrevistas a funcionarios Administrativos
colocados nos Servigos Departamentais das Forgas Armadas, localizado no Complexo de
Alfragide e, recorreu-se as principais teorias que explicam a motivacdo e 0 comportamento
das pessoas no trabalho, designadamente, a Teoria dos Dois Factores de Herzberg, inserida
nas Teorias das Necessidades.

De acordo com os dados obtidos, pode confirmar-se que os factores relacionados
com o contedo do trabalho exercem impacto na motivacao profissional dos funcionarios
Administrativos e os aspectos relacionados com o contexto da Organizagdo, conduzem a sua
insatisfacdo. Face aos resultados do estudo, recomendam-se algumas estratégias de
intervencdo ao nivel dos Recursos Humanos que visam ultrapassar os obstaculos

motivacionais e de satisfacdo identificados.
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Abstract

Being motivation one of the main agents to have in consideration when talking about
the Human Resources Administration area, due to the importance that it assumes in the
breast of the Organizations, the existence of a General Board of Civil Personnel in the Air
force (QGPCFA), governed by a different a Statute than the military, gains a special
evidence in the discussion and analysis of this matter, for its particularity and
expressiveness.

The main purpose of the present work is to understand which factors influence the
professional motivation of one of the largest Professional Groups that compose QGPCFA,
the Group of Administrative Career Personnel.

Concerning the elaboration of this study, a group of interviews have been gathered
from the Administrative Personnel which are part of the Departmental Services of the
Armed Forces, located in the Alfragide Compound Base supported by the main theories that
explain the motivation and people's behaviour in the work, namely Herzberg’s Two Factors
Theory, included in the Needs Theory.

Now looking to the obtained data, it can be confirmed that the factors related with
the content of the work exercise an impact in the employees' professional motivation and
the aspects related with the context of the Organization, lead to their dissatisfaction.

Facing the results of the present study, some intervention strategies are
recommended at the level of Human Resources that seek to cross the identified satisfaction

and motivational obstacles.

Vi
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“As pessoas sd0 0s principais recursos utilizados
por um dirigente; ele depende das suas ac¢des para
alcancar resultados. Por conseguinte, é-lhe
importante compreender porque € que as pessoas se
comportam de determinada forma.”

Newman & Warren

Introducéo

O Pessoal Civil (PC) nem sempre fez parte da historia das Organizacbes Militares.
Estas, apenas integravam elementos militares, agrupados por caracteristicas comuns, aos
quais em tempo de guerra ou paz, competia ocuparem-se de todas as tarefas. O panorama
SO se alterou com a evolugéo tecnoldgica e com o surgimento de novas armas, 0 que veio
impulsionar o aparecimento das mais diversas tarefas a nivel técnico, administrativo e
logistico.

Face aos actuais desafios da Forca Aérea (FA), a gestdo das pessoas e da sua
motivagao assumem-se como factores-chave essenciais para o sucesso da Organizagdo. A
Gestdo de Recursos Humanos (GRH) € uma responsabilidade partilhada por diferentes
Orgdos, niveis e actores dentro das Organizagdes. Na prética, esta fungdo compete a todas
as chefias.

Relativamente a FA, sabe-se que desde 1952, ano em que se constituiu como ramo
autonomo das Forcas Armadas, integra efectivos de Pessoal Civil. Actualmente, em quase
todas as areas desta Organizacdo, existem postos de trabalho preenchidos por civis que
desempenham fungdes fundamentais de apoio aos servigos. Independentemente de
pertencerem ao Quadro Geral de Pessoal Civil da Forca Aérea (QGPCFA), todos 0s civis
se regem por legislacdo prdpria, normas e regulamentos da Fungdo Publica (FP), diferentes
das dos Militares. Deste modo, dois mundos se complementam - o Militar e o Civil - em
torno de um objectivo comum - “cumprir a missdo” atribuida a este ramo das Forcas
Armadas.

O QGPCFA ¢ o0 mais expressivo no seio da Organizacdo, pois representa 93,6% do
total de efectivos civis, conforme nos indicam os dados do ultimo Balanco Social (2005).
Entre outros Grupos Profissionais, encontra-se o Grupo Profissional da Carreira
Administrativa. No quotidiano profissional, as fun¢des desempenhadas por este Grupo sao
importantes para a Organizagdo, pois delas depende o bom funcionamento da estrutura
Administrativa. Ndo sé a observacao informal deste Grupo permitiu aferir alguns sinais de

descontentamento, o que levou a intuir a existéncia de eventuais factores de desmotivacao,
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mas essencialmente, a consulta do Balanco Social (BS) de 2005. De acordo com este
documento o Grupo de Pessoal da Carreira Administrativa, terceiro maior do QGPCFA,
apresenta a segunda maior Taxa de Absentismo (4,26%). Colocada de parte a hipotese
deste fendmeno se encontrar relacionado com o género, uma vez que outros Grupos
igualmente compostos por elementos maioritariamente femininos como o da Saude,
apresentam uma Taxa de Absentismo claramente inferior (2,16%), presumiu-se, num
primeiro momento, estar relacionado com as normas e regulamentos da FP. No entanto, a
revisdo da literatura permitiu equacionar outros cenarios, eventualmente relacionados com
a influéncia da Organizag@o na motivacgao deste Grupo Profissional.

Embora a Taxa Absentismo na FA possa ndo ser considerada elevada face a outros
contextos profissionais, a sua interpretacdo reveste-se do maior interesse, pois podera
permitir re(equacionar) estratégias potenciadores de melhores resultados para a
Organizacéo e, para as pessoas que nela trabalham.

Sendo que o estudo poderia ser extensivel a todas as Unidades da FA, e a todos 0s
Grupos Profissionais, a escolha recaiu sobre o Grupo de Pessoal Administrativo colocado
nos Servicos Departamentais das Forgcas Armadas, localizado no Complexo de Alfragide,
ndo s6 pelas razbes anteriormente apresentadas, mas também, devido a rentabilizacdo dos
recursos econdémicos, temporais e de acesso as fontes. O facto do Complexo de Alfragide
ser a Unidade Militar que actualmente reGne o maior ndmero de funcionarios
Administrativos, permitiu conciliar uma boa fonte de analise com questdes de ordem
pratica.

Neste contexto, constituiu-se como objectivo geral do trabalho: Compreender a
motivagao profissional do Grupo de Pessoal da Carreira Administrativa do Pessoal Civil
da Forga Aérea. Este objectivo decompde-se em trés objectivos especificos:

- Caracterizar o Grupo Profissional Administrativo da FA;

- Identificar os factores que motivam o Grupo Profissional Administrativo da FA;

- Delinear estratégias de intervencdo ao nivel da GRH que permitam ultrapassar
obstaculos motivacionais.

A elaboracdo deste estudo procurou seguir o Método de Investigacdo em Ciéncias
Sociais, proposto por R. Quivy e L. V. Campenhoudt (1992), com vista a responder a
seguinte pergunta de partida, baseada na Teoria dos Dois Factores de Herzberg: “Que
factores influenciam a motivacao dos funcionarios da Carreira Administrativa do Quadro

Geral de Pessoal Civil da Forca Aérea?”
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A partir da pergunta de partida foram desenvolvidas as perguntas derivadas:

1) As praticas de Gestdo dos Recursos Humanos da Funcdo Publica exercem
alguma influéncia sobre a motivacao do Pessoal Civil da Carreira Administrativa da FA?

2) Os funcionérios do Grupo de Pessoal Administrativo do QGPCFA encontram-
se satisfeitos com a Organizagdo?

3) Os funcionérios da Carreira Administrativa encontram-se motivados no
exercicio das suas funcGes?

Apbs a elaboracao da problematica procedeu-se a construcdo do modelo de anélise,
para dar resposta a pergunta de partida e derivadas. Assim, foram criadas as seguintes
hip6teses de trabalho:

e Hipodtese 1 - Os Factores Motivacionais exercem impacte sobre a motivacéo do

Grupo Profissional Administrativo do QGPCFA; e

e Hipdtese 2 - Os Factores Higiénicos conduzem a insatisfagdo do Grupo
Profissional Administrativo do QGPCFA.

Na construcdo do modelo de analise foram identificados dois conceitos contidos
nas hipoteses, nomeadamente: os Factores Motivacionais relacionados com a dimenséao
conteudo do trabalho e, os Factores Higiénicos, relacionados com a dimensdo contexto de
trabalho. Os Factores Motivacionais representam as variaveis ambientais que envolvem o
ambiente de trabalho, e que provocam a satisfacdo das pessoas: Trabalho em si;
responsabilidade; progresso; crescimento; realizacdo pessoal; reconhecimento e status.
Os Factores Higiénicos representam as varidveis intrinsecas ao trabalho ou a tarefa e,
evitam a insatisfacdo: RelacOes interpessoais; supervisdo; politicas administrativas;
politicas organizacionais; seguranca no cargo; condices fisicas no trabalho; salario e
vida pessoal. Os indicadores das respectivas variaveis poderdo ser observados no capitulo
trés (Tabela 1), aquando da apresentacdo do modelo de analise.

A operacionalizagdo do tema obedeceu aos seguintes procedimentos:

e Pesquisa bibliografica a trabalhos relacionados com o tema; estudos realizados
na area; legislacdo vigente; documentos e informacgdes facultados pela Direcgdo
de Pessoal - Reparticdo de Pessoal Civil (RPC) e consultas na Internet;

e Realizacdo de entrevistas exploratorias a interlocutores privilegiados tendo em
vista uma analise mais cuidada e estruturacdo da informacdo. Entrevistou-se o

Chefe da RPC e o Jurista especializado na area do PC da Organizacéo;
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e Definicdo e estruturacdo do modelo de analise com base na Teoria dos Dois
Factores de Herzberg;

¢ Realizacdo de entrevistas a dez funcionarios Administrativos, num universo de
74 elementos, colocados nos Servicos Departamentais das Forcas Armadas,
localizado no Complexo de Alfragide. Para a recolha da amostra, solicitou-se
uma listagem de todos os funcionarios Administrativos distribuidos pelas
respectivas Categorias Profissionais. Os elementos foram seleccionados
aleatoriamente, tentando respeitar o critério da proporcionalidade (nimero de
entrevistas vs Categoria Profissional) e o nimero de entrevistas obedeceu ao
critério de saturacdo. Foi ainda garantida a confidencialidade na realizagdo das
entrevistas; e

e Por fim, procedeu-se a andlise e tratamento da informagdo recolhida nas

entrevistas, de forma a confirmar ou infirmar as hipdteses iniciais.

Quanto a organizacdo do estudo, considerou-se articuld-lo numa sequéncia légica
que permita responder a pergunta de partida e suas derivadas. Assim, 0 mesmo ira ser
composto em trés capitulos:

No primeiro capitulo, serdo definidos alguns conceitos necessarios a compreensao
da Gestdo de Recursos Humanos do Pessoal Civil da FA, no &mbito da Administracdo
Publica.

No segundo capitulo, serdo abordadas as principais teorias sobre a motivacéo e
comportamento no trabalho que serviram de suporte a realizacdo deste trabalho.

No terceiro e ultimo capitulo, sera tratada e analisada a informacéo recolhida no
trabalho de campo, resultado das entrevistas aplicadas aos funcionarios da Carreira
Administrativa do QGPCFA.

E, por fim, serd apresentado um resumo das principais concluses decorrentes do
trabalho realizado, bem como algumas recomendacdes consideradas importantes para

eventuais (re)orientacGes ao nivel das decisdes de Gest&o.
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1. O enquadramento da Gestao de Recursos Humanos do Pessoal Civil no ambito

da Administracdo Pablica

A maioria do Pessoal Civil na Forgca Aérea é Funcionario Publico e ocupa um lugar
permanente no Quadro Geral de Pessoal Civil da Forca Aérea’, regendo-se, como qualquer
civil da Administracdo Publica (AP), pelo Estatuto da Fungdo Publica (FP). Desta forma,
estdo sujeitos as mesmas prerrogativas do resto do pessoal da AP. Partindo desta premissa,
apresentam-se neste capitulo as principais caracteristicas das praticas de Gestdo de
Recursos Humanos (GRH).

A titulo de enquadramento refere-se que a GRH tem como principal finalidade a
melhoria permanente da contribuicdo produtiva das pessoas para a concretizagdo dos
objectivos da Organizacdo. Na préatica, a GRH contribui para o aumento da produtividade
de duas formas: (i) Directa - aplicando métodos, técnicas e instrumentos que desenvolvem
0 potencial de resposta das pessoas, dirigem 0s seus comportamentos para os objectivos da
Organizacéo, reforcam a motivagdo e reduzem os custos com o pessoal; (ii) Indirecta -
melhoram a qualidade de vida no trabalho, com impacto na satisfagdo e nos resultados. A
GRH é um processo que se inicia com o recrutamento e sé se conclui, quando o0s
candidatos admitidos se ajustam aos seus postos de trabalho e se integram na realidade
psicossocial da Organizacdo. Este processo de integracdo €, cada vez mais, reconhecido
como determinante na satisfacdo, no sucesso profissional dos titulares e na produtividade
do trabalho.

a. Recrutamento e Seleccao

Para que qualquer Organizacdo cresga de forma desejada e, sobretudo,
evolua conforme os objectivos estratégicos a alcancar, tem que dispor de pessoas
com as caracteristicas necessarias. Para tal, o recrutamento constitui-se como o
meio fundamental de obtencdo das candidaturas para os lugares que a Organizacao
necessita de preencher.

O recrutamento dos civis na FA, consiste no conjunto de operacOes
tendentes a satisfacdo ndo s6 das necessidades de pessoal, como também das
expectativas profissionais dos seus funcionarios e agentes. E através de um
Concurso (DL n.° 204/98, de 11 de Julho) que se faz o recrutamento para o

QGPCFA, este devera obedecer aos principios de liberdade de candidatura, de

! C.f. Anexo C - Taxa de Ocupacdo do QGPCFA.
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igualdade de condigdes e de oportunidades para todos os candidatos. Este Concurso
visa possibilitar em simultdneo o Recrutamento Interno e Externo. Pode classificar-
se:
(i) Quanto a origem dos candidatos, em:
e Externo - aberto a todos os individuos;
e Interno - aberto a funcionarios ou agentes que, a qualquer titulo,

exercam funcGes correspondentes a necessidades permanentes.

(if) Quanto a natureza das vagas em:

e Deingresso - visa 0 preenchimento de lugares das Categorias de base;

e De acesso - visa 0 preenchimento das Categorias intermédias e de topo

das respectivas Carreiras.

Apos o processo de recrutamento, da-se inicio a seleccdo dos funcionarios
propostos a concurso, onde se avalia o potencial de cada candidato, através da
analise das suas aptiddes, de provas de conhecimento, testes psicolégicos e
entrevistas, consoante os métodos definidos nos concursos, com o objectivo
preencher uma funcéo ou posto de trabalho, tendente ao aumento da eficiéncia e do

desempenho do pessoal.

b. Acolhimento e Integracéo

A admissdo de um novo colaborador € um momento de grande importancia
para qualquer Organizacdo e para o proprio individuo, e consiste na integracéo dos
funcionarios na cultura da Organizacdo, mediante a sua apresentacao e do grupo de
trabalho, bem como, as actividades a desenvolver.

No ambito da FP, a Relacdo Juridica de Emprego entre o Funcionario
Publico e a Administracdo inicia-se com base numa nomeag¢éo ou num contrato.

A nomeagcio, confere ao nomeado a qualidade de funcionario. E um acto
unilateral da Administracdo, cuja eficacia esta condicionada a aceitacdo por parte
do nomeado, pelo qual se preenche um lugar do Quadro, assegurando o0 exercicio
profissionalizado de fungdes proprias do servico publico com caracter de
permanéncia.

O contrato de pessoal € um acto bilateral, nos termos do qual se constitui

uma relacdo de trabalho subordinado, podendo revestir a forma do Contrato
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Administrativo de Provimento (CAP) ou Contrato de Trabalho (CT) em qualquer
das suas modalidades.

No ambito da FP, o acolhimento e integracdo dos funcionarios pretende
ajusta-los mais facilmente a cultura organizacional, informando-os dos direitos e
deveres em vigor, de acordo com o tipo de contrato que realizam, fornecendo-lhes e
situando-0s no contexto de trabalho, designadamente, através das fungbes e

actividades a desempenhar.

C. Funcdes e Actividades

As fungdes que no &mbito da Administracdo directa do Estado podem ser
objecto de CT séo definidas por Decreto-Lei.

Um Grupo de Pessoal® é definido por um conjunto de funcionérios cuja
constituicdo esta relacionada com o tipo de servi¢o da Administragdo. As fungdes
de cada Grupo podem ser classificadas segundo os seguintes critérios: (i) A
actividade global a que se reportam; e (ii) A complexidade e qualificacdo que as
funcgdes exigem.

De acordo com o primeiro critério, classificam-se em: Direccdo e Chefia;
Técnica; Administrativa e Auxiliar.

A Direccdo, Chefia e Técnica abrangem tarefas de orientacdo, coordenacéao
e controlo das actividades dos Departamentos Administrativos e das Unidades
Organicas, em que estes se dividem. As funcdes Técnicas abrangem tarefas que
implicam um determinado conhecimento especifico para a sua realizacdo. As
fungdes Administrativas traduzem-se num conjunto de tarefas de apoio
instrumental necessario ao funcionamento dos 6rgaos e servigos da administracéo.
As fungdes Auxiliares incluem tarefas de apoio elementar e englobam um enorme
leque muito diferente entre si.

Para o segundo critério as funcdes sdo de concepgdo, de aplicacdo e de
execucdo. As funcdes de concepcdo exigem um grau de qualificacdo superior
(licenciatura), e sdo exercidas com grande autonomia. As de aplicagdo podem
requerer grau superior de conhecimentos e sdo desempenhadas com autonomia

moderada, enquadradas em directivas gerais. As funcdes de execucgdo tém por base

2 C. F. Anexo B - Grupos de Pessoal da Administracéo Pdblica.
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directivas bem definidas, exigindo qualificacdes diversas (habilitacbes
minimas/formacéo especifica) que variam, conforme as tarefas a realizar.

Também de acordo o DL n.° 248/85, de 15 de Junho, os Grupos de Pessoal
tipificados no Regime Geral, encontram-se dispostos por ordem decrescente de
complexidade e de nivel de habilitagcbes necessarias para o0 seu exercicio, e sdo 0s
seguintes: Pessoal Dirigente; Pessoal Técnico Superior; Pessoal Técnico; Pessoal
Profissional; Pessoal Administrativo; Pessoal Auxiliar e Pessoal Operario.

Os funcionarios Administrativos da FP, desenvolvem funcdes ao nivel de
expediente, arquivo, secretaria, contabilidade, processamento de dados e
aprovisionamento, tendo em vista assegurar o funcionamento dos &rgdos

incumbidos da prestacdo de bens e servicos.

d. Avaliacdo de Desempenho

A Avaliagdo de Desempenho é um “processo complexo que combina a
definicdo e comunicacdo de objectivos de performance, sua orientacdo, revisao,
feedback aos colaboradores, acompanhado de medidas correctivas para diminuir as
dificuldades no alcance dos niveis de desempenho” (Caetano, et al., 1999:120).
Trata-se, assim, de um “instrumento de gestdo que, a ser devidamente utilizado,
permitird identificar desequilibrios funcionais, deficiéncias organizacionais,
responsabilizar o pessoal e os dirigentes e criar um clima de exigéncia, de mérito e
de transparéncia na ac¢do dos servicos”, tal como preconizado no novo Sistema
Integrado de Avaliacdo de Desempenho na Administracdo Publica (SIADAP),
segundo o DR n.° 19-A/2004, de 14 de Maio.

O SIADAP concretiza-se na avaliagdo das seguintes componentes: (i)
Objectivos; (ii) Competéncias comportamentais, e (iii) Atitude pessoal.

A avaliagdo de Desempenho fornece elementos essenciais para melhorar a
definicdo de funcdes e ajustar a formacdo as necessidades dos titulares, abrir

oportunidades de Carreira e retribuir as contribuigdes individuais ou de equipa.

e. Formacéo

Por formacdo pode entender-se, o conjunto de “actividades que visam a
aquisicdo de conhecimento, capacidades, atitudes e formas de comportamento

exigidos para o exercicio das funces proprias de uma profissdo ou grupo de
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profissdes, em qualquer ramo de actividade econémica™

. A formagdo pretende
responder a dois objectivos essenciais: (i) Adaptar as pessoas as mudancas (p.e.,
introducdo de uma nova tecnologia, alteragdes no modo de organizar o trabalho,
entre outras) e (ii) Criar condi¢fes na Organizagdo para que as alteragdes sejam
concretizaveis. As acgdes de Formacdo podem incidir em diferentes areas, entre as
quais, a gestdo (p.e., formacdo em recursos humanos, qualidade e logistica), a
formacdo técnica (p.e., formacdo em tecnologias informaticas e linguas),
comportamental (p.e., relacdes interpessoais, trabalho de equipa e lideranca) e
organizacional (p.e., analise do trabalho e programas de qualidade).

O actual Cddigo de Trabalho considera que todos os funcionarios “devem”
realizar formagdo, considerando que “investir” na formagéo, torna-se hoje em dia
um factor essencial para as Organizacdes. A formagdo promove a empregabilidade
das pessoas (através do aumento de competéncias), sendo uma ferramenta
fundamental para os processos de mudanca e para a melhoria do desempenho

organizacional.

f. Remuneragdes e Incentivos

O sistema de recompensas € um “conjunto de instrumentos alinhados com a
estratégia da Organizacdo, de natureza material (econdémicas) e imaterial (ndo-
econémicas), que constituem a contrapartida da retribuicdo prestada pelo
funcionério aos resultados de negdcio, atraveés do seu desempenho profissional e se
destinam a reforgar a sua motivacédo e produtividade” (Camara, 2000:87).

Na FP, os principios gerais do sistema retributivo estdo previstos no
Decreto-Lei n.° 184/89, de 2 de Junho. Este sistema é um conjunto formado por
todos os elementos de natureza pecuniaria, ou outra, que sdo ou podem ser
percebidos, periddica ou ocasionalmente, pelos funcionarios e agentes por motivos
de prestacéo de trabalho. O sistema pode ser composto pela remuneracéo base; por
prestacOes sociais e subsidio de refei¢do; e por suplementos, de acordo com as

Categorias e Escaldes dos funcionarios.

® COMISSAO INTERMINISTERIAL PARA O EMPREGO (2001). Terminologia de Formagcéo
Profissional, DGEFP, Lisboa.
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g. Carreiras

O conceito de Carreira pode assumir diferentes significados -
desenvolvimento profissional, ocupacao profissional, sequéncia de funcgdes/tarefas
e de experiéncias profissionais ao longo da vida (Boislandelle, s/d).

No contexto organizacional, a Carreira pode ser entendida enquanto o
conjunto de funcgdes desempenhadas por uma pessoa ao longo do seu percurso
profissional. As Carreiras podem ser analisadas através de dois movimentos: (i)
Horizontais (assentes nos conceitos de polivaléncia e rotacdo de postos de
trabalho), e (ii) Verticais (assentes na progresséo através de niveis hierarquicos).

A FP assenta, essencialmente, num sistema de Carreiras. E pela insercio
nesta que os trabalhadores da Administragdo exercem a sua actividade, detendo
uma posicdo na hierarquia da Administracdo, numa expectativa de acesso a
posicdes superiores aquelas em que se situam. A classificagdo das Carreiras baseia-
se em dois critérios distintos: (i) O Regime que lhes é aplicavel (Regime Geral ou
Regime Especial); e (ii) O modo como sdo estruturadas (verticais, horizontais ou
mistas).

As Carreiras do Regime Geral sdo aquelas cuja estrutura e desenvolvimento
sdo uniformes, quaisquer que sejam 0S Servigos Ou organismos em que prestam
actividade os respectivos funcionarios e, bem assim, as areas especificas em que se
insira o seu trabalho concreto. Comungam do mesmo Estatuto, tanto administrativo
e disciplinar como remuneratorio, isto é, regem-se pela Lei Geral da FP.

As Carreiras do Regime Especial integram apenas pessoal cujas fungdes sao
especificas de um Grupo Profissional especializado e inserido numa Carreira criada
para o efeito. Regem-se por Estatuto préprio, aplicando-se as mesmas a Lei Geral
apenas no respeitante ao que nao estiver previsto no seu Estatuto.

A admissdo numa Carreira faz-se, em regra, pela Categoria® mais baixa,
observados os normativos em matéria de Recrutamento e Seleccdo, e 0 Acesso
(mudanca de Categoria) faz-se por Promogéo°®. A Progressdo (mudanca de Escaldo

no ambito da mesma Categoria) é automatica, dependendo apenas do tempo de

* A Categoria é a posicdo que os funcionarios ocupam no ambito de uma Carreira, fixada de acordo com o
contetido e qualificagdo da fungdo, com referéncia a escala salarial da FP (DL n.° 248/85, de 15 de Junho).

® A Promogao é o acto através do qual é possivel um funcionario progredir na sua Carreira e s6 hé lugar &
Promocéo de Pessoal Civil quando nas respectivas Carreiras existirem vagas.
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permanéncia em cada Escaldo e da atribuicdo de classificacdo de servi¢co nédo

inferior a "regular”.

e Mobilidade

Cabe a FA assegurar a mobilidade profissional e territorial dos seus
funciondrios e agentes, com o objectivo de optimizar o aproveitamento dos
seus efectivos. A mobilidade entre os servigos dos funciondrios e agentes da
AP faz-se de acordo com a Lei n. 53/2006, de 7 de Dezembro. A mobilidade
opera-se mediante instrumentos de mobilidade geral e de mobilidade
especial.

Os instrumentos de mobilidade geral incluem a tranferéncia, a
permuta, a requisicdo, o destacamento, a afectacdo especifica e a cedéncia
especial. Para a mobilidade especial sdo utilizados os instrumentos de

reafectacdo e de reinicio de actividades.

h. Comunicacao Interna

O sistema de comunicag&o interna da Organizagdo consiste num conjunto de
estruturas, iniciativas e accdes inter-relacionadas com vista ao desenvolvimento e
manutencdo de uma identidade informacional, de espirito critico transversal a
Organizacédo e de melhoria das relagGes entre os seus actores. Assume um caracter
de transversalidade, na medida em que passa pela relacéo e interacgdo entre todos
os actores da Organizacdo (vertical e horizontal) e atinge todos os niveis de
funcionamento dos diversos sistemas da Organizacao.

Os meios de comunicacdo a desenvolver podem assumir diferentes
finalidades e formas, entre as quais se destacam com maior énfase na melhoria da
comunicagdo, as reunibes periddicas, que consistem numa ferramenta de
planeamento, resolucdo de problemas e de melhoria continua da Organizacéo.

Sem comunicagdo os colaboradores ndo sabem o que os colegas fazem, a
gestdo ndo recebe as informacdes necessarias e 0s chefes ndo podem dar instrucdes.
A coordenacdo do trabalho é impossivel. Quando a comunicacao é eficaz, ela tende
a incentivar melhor desempenho e satisfacdo no trabalho. As pessoas compreendem
melhor as suas actividades, sentindo-se mais envolvidas com elas e,

consequentemente, mais integradas nos objectivos da Organizacao.

11
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Em sintese, a maioria do Pessoal Civil da FA é Funcionario Publico
estando, por isso, regido pelo Estatuto da FP. Neste contexto, a GRH é “observada”
através de diferentes préaticas (o recrutamento e selec¢do, as actividades e fungdes, a
avaliacdo de desempenho, as remuneracdes e incentivos, a formagdo, a gestdo de
Carreiras e a comunicacdo interna), todas elas inter-relacionadas e com efeitos no

desempenho individual e, consequentemente, no desempenho da FA.

Tendo presente a finalidade da GRH de melhorar continuamente a
contribuicdo das pessoas para a concretizacdo dos objectivos da Organizacdo e
considerando o contexto normativo aplicavel aos recursos humanos na AP, o maior
paradoxo para a gestdo das pessoas na FA coloca-se, actualmente, ao nivel da
aplicacdo desses mesmos normativos, em conjugacdo com 0s objectivos e
interesses da Organizagédo e das pessoas que nela trabalham, exigindo por isso, uma
reinvencdo da gestdo ao nivel da aplicacdo dos normativos em coopera¢do com 0s

funcionarios, através de um didlogo permanente.

2. Motivagio

A palavra motivacdo vem do latim “movere”, o que significa “mover”. A
motivacdo € entdo, aquilo que é susceptivel de mover o individuo, de o levar a agir para
atingir algo (o objectivo) e de Ihe produzir um comportamento orientado®.

Existem diferentes posi¢cdes relativas as teorias e modelos sobre a motivacéo,
particularmente visiveis quando se analisa as varias correntes de pensamento ao longo dos
temas.

De acordo com vérias abordagens tedricas, a motivacdo dos individuos no trabalho,
é possivelmente, uma das tarefas mais desafiantes que se colocam diariamente a um lider e
as Organizagdes. Uma analise sumaria das diversas perspectivas, permite identificar entre
outras, as Teorias das Necessidades. No ambito deste trabalho, serdo aprofundadas a
Teoria de Maslow e sobretudo a Teoria de Herzberg, uma vez que nela se baseia 0 modelo
de andlise deste estudo.

Perceber o0s vectores propiciadores da motivacdo e a sua influéncia no

comportamento de quem trabalha é uma tarefa ardua e incessantemente discutida desde a

® O autor Idalberto Chiavenato defini-a como um estado intimo que leva uma pessoa comportar-se de
maneira a assegurar o alcance de determinado objectivo ou a integrar-se numa actividade para satisfazer
necessidades pessoais. (Chiavenato, 2000: 284).
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antiguidade. A complexidade da gestdo motivacional reside na unicidade da cognigédo
humana, o que implica estilos de comportamento e factores motivadores diferentes.

A compreensdo da dindmica ciclica da motivacao é essencial ao administrador que
procure alcangar os objectivos da Organizacdo e a realizagdo das necessidades individuais
dos seus subordinados. O papel do lider na conducdo de pessoas, € na construcdo de um

ambiente percebido e desejado pelos funcionarios €, deste modo, fundamental.

a. Principais Teorias e Modelos sobre a Motivagéo

As teorias procuram identificar as necessidades que sdo comuns a todos 0s
individuos. Assim, j& na era do pensamento filosofico da antiguidade, como
posteriormente a este, surgiram diferentes teorias que, em geral, ddo resposta ao
dinamismo comportamental proprio dos seres vivos, mas sobretudo do ser humano.
Essencialmente, podem considerar-se quatro tipos de teorias sobre a motivagéo.
Num primeiro tipo agrupam-se as Teorias das Necessidades, baseadas no
pressuposto de que a melhor forma de explicar a motivagéo € atraves da satisfagdo
das necessidades dos individuos. Um dos maiores contributos nesta vertente de
pensamento deve-se a Abraham Maslow, que desenvolveu o conceito de Hierarquia
das Necessidades. Nas Teorias das Necessidades importa ainda referir as Teorias de
Herzberg, Alderfer (ERG) e McClelland. Além das Teorias das Necessidades,
interessa também sublinhar a existéncia de outras Teorias Comportamentais da
Administracdo, as Teorias da Cognicdo, com relevo para a Teoria da Equidade, a
Teoria do Reforco, e a Teoria das Expectativas, integrando-se nesta a Teoria de
Vroom e o0 Modelo de Porter e Lawler.

Entendemos que para este trabalho, das teorias atras afloradas, as de Maslow
e Herzberg, sdo as que mais se adequam ao nosso estudo, dando relevo a Teoria dos

Dois Factores de Herzberg, uma vez que o nosso modelo de analise se baseia nela.

b. Teorias das Necessidades

As Teorias das Necessidades como explicagdo do processo de motivacao
colocam o enfoque nas necessidades internas das pessoas €, nos comportamentos
que resultam do esforgo para reduzir ou satisfazer essas necessidades.

Na gestdo das Organizacbes € conveniente encontrarem-se solucGes

compensatdrias quando as necessidades ndo podem ser satisfeitas, pois as

13
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frustracBes, para além dos efeitos negativos no desempenho dos trabalhadores,
podem acumular tensdes que conduzem a situagdes de agressividade ou apatia,
sempre prejudiciais. Deve ainda ter-se presente que os estados de equilibrio sdo
sempre transitorios. Uma vez satisfeita uma necessidade, outra emerge gerando
novo estado de tensdo e desequilibrio que se mantém até a sua satisfacéo.

A explicacdo da motivacdo com base na satisfacdo das necessidades tem que
ver fundamentalmente com a Motivacgao Intrinseca, isto €, a motivagéo relacionada
com a auto-realizacdo da pessoa. Para Gooch e McDowell esta motivacéo ¢é definida
como ““...uma forca que se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar
ligada a um desejo. Esta forca é vista como um impulso que leva os seres vivos a
accao. E esses impulsos sdo considerados como os representantes de determinadas
formas de comportamento, por meio das quais 0S Sseres Vivos procuram
restabelecer o equilibrio. Esse equilibrio nunca € alcancado; e a satisfagdo nunca
é plena, pois é exactamente o desequilibrio organico e/ou psicolégico que
impulsiona o ser humano procurar aquilo que seja capaz de saciar as caréncias
existentes, naquele preciso momento. Quanto maior for o estado de caréncia, maior
serd a motivacao existente, fazendo assim com que a necessidade seja sinénimo de
motivacdo. O ndo atendimento destas necessidades ameaca a integridade fisica e
psicologica do individuo, ha uma quebra no equilibrio homeostatico do
organismo” (Gooch e McDowell, 1988: 51).

Nas Organizac0es, este tipo de motivacdo pode ser ilustrado através de um
funcionario que tem uma determinada funcéo que lhe permite uma auto-realizagéo,
proporcionando-lhe, desta forma, a elevacdo de sua auto-estima. Quando isso
acontece, a sua eficiéncia é comprovada e produz resultados dos quais superam a
expectativa da Organizagdo.

Por outro lado, a Motivagdo Extrinseca é orientada por uma recompensa
esperada ou uma satisfacdo de caracter exterior. Em termos de comportamento
organizacional, alguns estudos da “Linha Comportamentalista” propdem que o
interesse dos funcionarios pelas recompensas externas tem grande poder para
determinar um desempenho satisfatério, como por exemplo, um louvor, bonus

salarial, um prémio de producdo, melhorias na estrutura fisica da Organizac&o, etc.

14
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. Teoria das Necessidades de Maslow

A Teoria das Necessidades do psicdlogo norte-americano, consultor
de empresas e professor universitario em Massachussets, Abraham Maslow
assenta fundamentalmente nos seguintes pressupostos:

- As necessidades insatisfeitas motivam as pessoas ou influenciam o

seu comportamento. Enquanto uma necessidade basica nao for

satisfeita, regra geral, ndo exercem influéncia no comportamento do

individuo - Principio da Dominéancia;

- As necessidades agrupam-se segundo uma hierarquia;

- As necessidades de qualquer nivel da hierarquia emergem como
motivadores significativos apenas quando as necessidades dos niveis
inferiores aquele na hierarquia ja estiverem razoavelmente satisfeitas

- Principio da Emergéncia.

Segundo este autor, as necessidades humanas, encontram-se
organizadas e dispostas em niveis, segundo uma hierarquia de importancia e
influéncia. Essa hierarquia costuma representar-se segundo uma piramide -

Piramide das Necessidades de Maslow (Chiavenato, 2000: 254), conforme

ilustrado na Fig. 1.

- Necessidades Fisiologicas: constituem o

primeiro nivel das necessidades humanas,

Hecessidades de

autorelzigi consideradas de vital importancia. Neste nivel

estdo as necessidades de alimentacdo (fome e
Hecessidades de sede), de sono e repouso (cansago), de abrigo
estima

(frio ou calor), o desejo sexual, etc,;

IR - Necessidades de Seguranga: constituem o
segundo nivel das necessidades humanas. Sao as
necessidades de seguranca ou de estabilidade, a
Hecessidades de sequranga ~ . ~
busca de proteccdo contra a ameaga ou privagéo,

a fuga ao perigo. Surgem no comportamento

guando as Necessidades Fisioldgicas estdo

relativamente satisfeitas;

Fig. 1 - Piramide das Necessidades de Maslow
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- Necessidades Sociais: tém que ver com a afei¢do, a inclusdo nos
grupos, a aceitacdo e aprovagdo pelos outros. Dentro das Necessidades
Sociais encontram-se as necessidades de associagdo de participacdo e de
aceitagdo, por parte das pessoas, ndo sO na troca de amizades, como de
afecto e amor;

- Necessidades de Estima: sdo as necessidades relacionadas com a
maneira pela qual o individuo se vé e se avalia. Envolvem a auto-
apreciacdo, a autoconfianca, a necessidade de aprovacdo social e de
respeito, de status, prestigio e consideragdo. Incluem ainda, o desejo de
forca e de adequagdo, de confianca perante o mundo, e dependéncia e
autonomia; e

- Necessidades de Auto-realizagdo: sdo as necessidades humanas
mais elevadas e que estdo no topo da hierarquia. Referem-se a realizac¢do do

potencial de cada individuo, a utilizacdo plena dos seus talentos.

Para Maslow, um individuo nunca se encontra completamente
satisfeito quanto as necessidades de um qualquer nivel. Uma determinada
necessidade s6 se evidencia como prepotente, quando as de nivel inferior, na
hierarquia se encontram satisfeitas em elevado grau. Entdo um lider que
tenha como objectivo motivar os seus subordinados deve ter em atencéo o
grau de satisfacdo das suas necessidades, nomeadamente quais s&o as que,
dadas as circunstancias, se revelam prepotentes. De facto, Maslow leva-nos
a concluir que a média dos individuos d& maior énfase as Necessidades
Sociais e de Estima, uma vez que as Necessidades Primarias (Fisiolégicas e

de Seguranca), de uma maneira geral, se encontram satisfeitas.

Sendo esta teoria vastamente reconhecida por muitos gestores, ha
que referir que muitos autores criticam o facto de na sua Piramide apresentar
um namero elevado de categorias, sugerindo, dois ou trés niveis, em vez de
cinco e, também quanto a sua ordem na hierarquia, considerando que pode

ndo ser a mesma para todo e qualquer individuo.

Na realidade, nem todos os individuos conseguem chegar ao topo da
Piramide das Necessidades. Alguns chegam a preocupar-se com as

Necessidades de Auto-realizacdo; outros ficam pelas Necessidades de
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Estima; outros somente pelas Necessidades Sociais, enquanto grande parte
acaba preocupada exclusivamente com as Necessidades de Seguranca e

Fisiologicas, sem que consigam satisfazé-las adequadamente.

. Teoria das Necessidades de Herzberg (Teoria dos Dois Factores)

Frederick Herzberg, psicélogo e consultor americano, professor de
Administracdo da Universidade do Utah, formulou a “Teoria dos Dois
Factores” na década de cinquenta para explicar o comportamento das
pessoas em situagdo de trabalho. Distingue-se da Teoria de Maslow, na
medida em que Herzberg identifica somente duas classes de factores que no
seu entender sd80 0s mas importantes para analisar o comportamento das
pessoas no trabalho:

- Factores Higiénicos ou Factores Extrinsecos; e

- Factores Motivacionais ou Factores Intrinsecos.

Os Factores Higiénicos sdo os “factores que impossibilitam que
uma pessoa esteja insatisfeita com o seu trabalho, mas que n&o contribuem
directamente para a satisfagdo no trabalho™ (Lockwood e Jones, 1994: 53),
sendo estes: o salério, os beneficios sociais, o tipo de chefia ou supervisao
que as pessoas recebem dos seus superiores, as condigdes fisicas e
ambientais de trabalho, as politicas e directrizes da Organizacéo, o clima de
relacionamento entre a Organizacdo e os funcionarios, os regulamentos
internos, etc.

S&o factores de contexto que estdo fora do controle das pessoas, e
que se situam no ambiente externo que circunda o individuo. Era costume 0s
Factores Higiénicos serem utilizados na motiva¢do dos funcionarios: o
trabalho era considerado uma actividade desagradavel e, para fazer com que
as pessoas trabalhassem mais, tornava-se necessario apelar aos prémios e
incentivos salariais, a supervisdo e as politicas empresariais abertas e
estimuladoras, isto €, aos incentivos externos aos individuos, em troca do
seu trabalho. No entanto, as pesquisas de Herzberg revelaram que o0s
Factores Higiénicos quando sdo capazes de reduzir ou anular a insatisfacéo,
ndo conseguem conduzir a satisfacdo das pessoas, pois contribuem apenas
para a prevencdo de problemas, e por isso, se denominam profilaticos.

Encontram-se relacionados com o contexto do trabalho. Por estarem mais
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relacionados com a insatisfacdo, Herzberg também os denominou de
Factores Insatisfacientes.
Por sua vez, os Factores Motivacionais relacionam-se ndo sé com o

conteudo do trabalho, como também com a natureza das tarefas que o

individuo executa. Estes factores estdo sob o controle da pessoa, pois estdo
interligados com aquilo que ela faz e desempenha. Envolvem sentimentos
de crescimento individual, reconhecimento profissional e auto-realizacéo, e
dependem das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Tradicionalmente, as tarefas e os cargos eram arranjados e definidos
com a preocupagdo de atender aos principios de eficiéncia e economia,
eliminando o desafio e a criatividade individual. Com isto, perdiam o
significado psicoldgico para o individuo que os executava, e criavam um
efeito de "desmotivagéo”, provocando apatia, desinteresse e falta de sentido
psicolégico. O efeito dos Factores Motivacionais sobre as pessoas €
profundo e estavel. Quando estes sdo bons provocam a satisfacdo nas
pessoas. Porém, quando séo precarios, eles evitam a satisfagdo. Por estarem
relacionados com a satisfacdo dos individuos, Herzberg também os
denominou de Factores Satisfacientes, conforme apresentado na Fig. 2
(Chiavenato, 2000: 258).

(-) Néosatisfagdo  Factores Motivacionais (+) Satisfacdo
(Neutros)

() Insatisfacdo Factores Higiénicos  (+) Na&o Insatisfacéo

Fig. 2 - Factores Satisfacientes e Factores Insatisfacientes como entidades separadas

Em suma, a “Teoria dos Dois Factores” revela-nos que:
0] A insatisfacdo no trabalho é fungdo do ambiente, da supervisdo, dos
colegas e do contexto geral desse cargo - Factores Higiénicos; e
(i) A satisfagdo no trabalho serd funcdo do seu conteudo, ou das varias
actividades que esse cargo pode proporcionar - Factores Motivacionais.

Em certa medida, os Factores Higiénicos de Herzberg podem ser
comparados com as Necessidades Fisiolégicas, de Seguranca e Sociais de
Maslow, e os Factores Motivacionais, as Necessidades de Estima e de Auto-

realizacdo, conforme Fig. 3 (Chiavenato, 2000: 260).
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Necessidades

Necessidades

Herzberg
Maslow
2 -O trabalho em si
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l_g - Responsabilidade
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% % - Crescimento o g
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3 2 1 § g
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5 8 H g2 - Realizagdo pessoal §
5 & % - Reconhecimento
S8
A 788 - Status
,% - Relagdes Interpessoais
ug - Colegas e Subordinados
g Q zg g
; "g o Z 5 - Supervisio técnica 2 §
E % .%d - Politicas Administrat. g 8
g s :[ - Seguranga no cargo 2 'gb
§F s Y-
8
‘*§ - Condigdes fis. Trab.
B - Salario
§ - Vida Pessoal

Fig. 3 - Comparacdo dos Modelos de Motivacao de Maslow e Herzberg

O enriquecimento de tarefas provoca efeitos desejaveis, como
aumento da motivagdo, aumento da produtividade, reducdo do absentismo
(faltas e atrasos ao servi¢o) e reducdo da rotatividade do pessoal (demissdes
de empregados). Contudo, pode gerar efeitos indesejaveis, como o aumento
de ansiedade em face de tarefas novas e diferentes quando ndo sdo bem-
sucedidas nas primeiras experiéncias, aumento do conflito entre as
expectativas pessoais e o0s resultados do trabalho nas novas tarefas
enriquecidas, sentimentos de exploragdo quando a Organizacdo néo
acompanha o enriquecimento de tarefas com o enriquecimento da
remuneracdo, reducdo das relacbes interpessoais devido a maior
concentracgdo nas tarefas enriquecidas.

Apesar de também receber criticas, como por exemplo, quanto a sua
subjectividade e grau de dificuldade na aplicacdo, esta teoria conseguiu
surpreender pelo contributo prestado no conhecimento dos factores que
orientam o comportamento humano no trabalho, razdo pela qual se

constituiu na nossa opgao tedrica, para responder a pergunta de partida.
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Em sintese, a GRH reveste-se de um conjunto de niveis e formas de
implementacéo, entre estas a perspectiva comportamental, que aborda os
problemas relacionados com a motivagdo, aqui entendida como aquilo que
“move” o individuo para atingir o objectivo e um comportamento.

No @mbito das Teorias das Necessidades, a explicagdo da motivacao
com base na satisfacdo das necessidades tem a ver, fundamentalmente com a
motivagdo intrinseca (relacionada com a auto-realizacdo da pessoa) e a
motivacdo extrinseca (orientada para uma recompensa esperada ou numa
satisfacdo de caracter exterior).

De entre as vérias abordagens teoricas explicativas da motivacao dos
individuos no trabalho, destacaram-se nas Teorias das Necessidades, a de
Maslow e a dos Dois Factores de Herzberg. Para Maslow as necessidades
humanas encontram-se organizadas e dispostas em niveis, segundo uma
hierarquia de importancia e de influéncia das necessidades. Por seu lado,
Herzberg distingue-se do anterior, na medida em que identifica somente
dois factores que analisam o comportamento das pessoas no trabalho. Sendo
estes, os Factores Higiénicos ou Extrinsecos (Insatisfacientes) e os Factores
Motivacionais ou Intrinsecos (Satisfacientes). Na pratica, a Teoria dos Dois
Factores de Herzberg, revela-nos que a insatisfagdo no trabalho é fungédo do
ambiente, da superviséo, dos colegas e do contexto geral do cargo (Factores
Higiénicos), enquanto que a satisfagdo no trabalho serd funcdo do seu
conteudo, ou das vérias actividades que esse cargo pode proporcionar

(Factores Motivacionais).

3. Estudo dos Factores Motivacionais e Higiénicos do Grupo de Pessoal

Administrativo

Este capitulo caracteriza o perfil do Grupo de Pessoal Administrativo, introduz o
modelo de anélise dos resultados do estudo e apresenta os resultados das entrevistas sobre
a motivacdo no trabalho, realizadas a Pessoal da Carreira Administrativa, colocados no
Complexo de Alfragide. Estes resultados serdo decompostos, na apresentacdo dos Factores
Motivacionais relacionados com o contetdo de trabalho, e com os Factores Higiénicos

relacionados com o contexto de trabalho, de acordo com o modelo de analise.
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a. Perfil do Grupo de Pessoal Administrativo da Forca Aérea

Neste ponto apresenta-se uma caracterizacdo do Grupo de Pessoal
Administrativo da FA, de acordo com os dados do Balanco Social (BS) de 2005,
documento elaborado pela Reparticio de Pessoal Civil (RPC) pertencente a
Direccdo de Pessoal (DP). O conjunto das variaveis de andlise quantitativa deste
BS, encontram-se disponiveis no Anexo E’, uma vez que importa somente realcar
0s principais pontos do perfil deste Grupo.

O Grupo de Pessoal da Carreira Administrativa da FA é caracterizado por
uma Carreira Vertical, denominada por Carreira de Assistente Administrativo,
sendo composta por trés Categorias: Assistente Administrativo (14 efectivos),
Assistente  Administrativo Principal (44 efectivos) e Assistente Administrativo
Especialista (186 efectivos), sendo esta ultima, o topo da Carreira na Organizagéo.

O QGPCFA®, comporta 2613 lugares (ocupados somente 1301) repartidos
por 8 Grupos de Pessoal®. Salientando-se o facto, do niimero de lugares vagos no
Quadro ser muito superior aos lugares ocupados, na medida em que os militares
tém vindo a colmatar estas vagas ao longo dos anos, e também pelo numero de
efectivos atribuido pela Portaria 227/91, de 21 de Marco ter sido inflacionado.
Assim, os Assistentes administrativos representam cerca de 17% dos efectivos
existentes no QGPCFA, encontrando-se a grande maioria nas Unidades da FA na
area metropolitana de Lisboa. Dos 372 lugares do Quadro Aprovado por Lei, estdo
ocupados 234 o que representa uma Taxa de Ocupagéo de cerca de 62% (Anexo C),
decompostos em 203 mulheres e 31 homens.

O Grupo apresenta uma estrutura etaria envelhecida, cerca de 51% de
individuos (120 efectivos) tém idades superiores a 50 anos e cerca de 28%
apresentam idades entre os 31 e 0s 44 anos;

A estrutura de antiguidade regista cerca de 70% de individuos com mais de
20 anos de servigo.

Em termos das habilitacbes académicas, cerca de 35% possuem nove anos
de escolaridade e 27% detém 12 anos de escolaridade. Somente 4% possuem

licenciatura ou bacharelato.

" C.f. Anexo E - Dados da caracterizacéo do Grupo de Pessoal Administrativo da Forca Aérea, quadros n.° 1,
2,5,8¢e10.

& C.f. Anexo C - Taxa de Ocupacio do QGPCFA.

° C.f. Anexo D - Recursos Humanos do QGPCFA.
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No ambito de rotagdo de pessoal, registou-se, no mesmo ano, 13 saidas de
pessoal, na sua maioria por aposentacdo (11 efectivos).

As mobilidades de horario assentam essencialmente em horarios rigidos,
isto é, em horérios que exigem um cumprimento da duracdo semanal do trabalho
repartido por dois periodos diarios, com horas de entrada e de saidas fixas idénticas,
separados por um intervalo de descanso.

Ao nivel do absentismo'®, a taxa média dos Grupos é de 3,56%. O Grupo
Administrativo apresenta-se em segundo lugar com 4,26% precedido do Grupo dos
Auxiliares com 4,3%. Do total dos 8 Grupos existentes no QGPCFA, o Grupo
Técnico (0 mais pequeno) ndo revela absentismo, procedido pelo Grupo Técnico
Superior com apenas 0,49%. No que respeita ao Grupo Administrativo, 0 maior
numero de auséncias, hum total de 3731 faltas ao trabalho, aparece essencialmente
relacionado a motivos de doencga (78%), seguido de assisténcia a familiares (7%) e
em terceiro lugar, com maternidade e paternidade (4%). De referir ainda, que as
doencas prolongadas e a existéncia de trabalhadores-estudantes, aparecem com uma
percentagem de 3%. Os outros motivos encontram-se reunidos nos restantes 5%.

Em sintese, em 2005, o perfil do Grupo de Pessoal Administrativo da FA
era composto por 17% (234) dos efectivos existentes no QGPCFA, compostos por
203 mulheres e 31 homens, na sua maioria localizados nas Unidades da FA da area
metropolitana de Lisboa. O Grupo Profissional apresentava uma estrutura etaria e
uma antiguidade elevada a rondar, respectivamente, uma idade superior a 50 anos
e um tempo de servi¢o de 20 anos. Em termos de habilitagdes académicas, 35%
deste Grupo tem nove anos de escolaridade, 27% detém 12 anos de escolaridade e
apenas 4% apresenta licenciatura ou bacharelato. No ambito de rotacdo de pessoal
e do absentismo, o Grupo registou 13 saidas por motivos de reforma e quanto a
Taxa de Absentismo, a esmagadora maioria das auséncias ao trabalho (78%) sé&o

justificadas por motivos de doenca.

b. O modelo de analise do estudo

A partir da reflexdo sobre a problemaética do estudo, construiram-se as hipoteses de
pesquisa, com base num modelo tedrico ja existente, o qual veio alicercar a construcao do

modelo de analise para responder a pergunta de partida. Em termos do quadro tedrico, ndo

10 C.f. Anexo F - Taxa de Absentismo do QGPCFA.
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obstante o contributo da Teoria de Maslow, a escolha recaiu sobre a Teoria dos Dois
Factores de Herzberg, por ser a teoria sobre a motivagdo/comportamento das pessoas no
trabalho, que mais se adequada aos objectivos deste estudo. Assim, para posterior anélise e
tratamento da informacéo, recolhida através das entrevistas™ efectuadas, foi desenvolvido

0 modelo de analise, como se apresenta na Tabela 1.

Tabela 1 - Modelo de analise com base na Teoria dos Dois Factores de Herzberg

Variaveis
Conceitos | DimensGes | (Componentes) Indicadores Questdes
O trabalho em si -Tarefas desempenhadas
- Atribuicdo de tarefas com maior
Responsabilidade responsabilidade
Progresso - Progresséo na Carreira
Factores Crescimento - Enriquecimento de tarefas/desafios s
Motivacionais - Valorizagdo do apreco e 11
Contetdo do Realizagéo reconhecimento do trabalho realizado .13
(Provocam a Trabalho - Opini&o sobre o reconhecimento por -14
satisfacao) parte da Organizagao -18
Reconhecimento | - Opini&o sobre o reconhecimento pela -20
chefia
- Atribuicédo de Louvores
- Valorizagdo de um trabalho que
Staflis confira prestigio e status
- Opinido sobre o relacionamento entre
Relagbes 0s civis e militares
Interpessoais - Relacionamento no local de trabalho
- Acompanhamento
Superviso - Comunicagdo
- Avaliagdo -4
Politicas - Interferéncia das politicas internas no -5
Administrativas desempenho da fungéo -6
Politicas o7
F.af:fotres Contexto de Organizacionais | - Qualidade do acolhimento -9
Higienicos Trabalho - Tempo de vinculagdo ao QGPCFA icl)
- Importancia atribuida ao facto de ter
(Evitam a um trabalho seguro (estabilidade L
insatisfacio) Seguranca no cargo orofissional) -15
- Motivos pessoais que conduziram ao ij
Ingresso no QGPCFA

1 C.f. Anexo G - Guido das perguntas efectuadas nas entrevistas.
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Condicdes de - Satisfagdo com as condicdes fisicas e -19
trabalho ambientais de trabalho
Salario - Adequagdo do vencimento a fungéo

- Influéncia dos beneficios sociais no

Vida pessoal bem-estar

C. Resultados dos Factores Motivacionais

Neste ponto serd apresentada a andlise dos resultados dos Factores
Motivacionais (Satisfacientes), ou seja, aqueles relacionados com o contetdo de
trabalho, que incluem as tarefas desempenhadas e responsabilidades, o

reconhecimento e status, a realiza¢do e progressao e finalmente o crescimento.

e O trabalho em si e responsabilidade (Questéo 8)

Para aferir o conteddo das funcdes e actividades realizadas pela Categoria
dos Administrativos, no &mbito da descricdo de funcdes, os entrevistados referem
que as principais actividades e tarefas estéo relacionadas com o controlo, o apoio, a

verificacao e a redacgao de textos, como se observa na Tabela 2:

Tabela 2 - Quadro da descri¢do de Actividades e Tarefas
Actividades Tarefas

Organizacgdo - Planeamento de Escalas de Servico

- Controlo, manutencéo e actualizagdo de documentagéo técnica
- Registo de verbas no controlo orcamental

Controlo - Actualizacdo e credenciagéo de pessoal

- Controlo de Guias de Marcha

- Actualizacdo de Ajudas de Custo ao estrangeiro

- Classificagdo, arquivo e registo de correspondéncia
Verificagdo - Classificagdo de facturas

- Consultas prévias a fornecedores

- Atendimento telefonico

Apoi - Venda e logistica de material de fardamento ao publico
poto s Lo

- Pagamento de facturas comerciais internacionais

- Vendas de senhas de almogo

- Elaboracéo de Notas e Oficios
Redaccéo de o o
ext - Elaboracéo de contratos de prestacdo de servigos internacionais
extos
- Elaboracéo de trabalhos em Microsoft Office Word e Excel

Fonte: Dados recolhidos nas entrevistas aos funcionarios Administrativos, Fevereiro de 2007.
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A maioria dos entrevistados refere a realizacdo de uma ou duas tarefas
apresentadas na Tabela 2, existindo uma tendéncia para a especializacdo das tarefas
de arquivo e as relacionadas com o trabalho contabilistico (controlo orcamental).
Destaca-se que as actividades desenvolvidas ao nivel da Organizacdo sdo bastante
reduzidas.

Ao nivel da realizacdo de tarefas, ndo parece existir uma distin¢do clara
entre as trés Categorias Administrativas, ou seja, 0s funcionérios fazem todas as
funcgdes inerentes.

Em termos gerais, na FA os tipos de funcdes exercidos pelos funcionarios
Administrativos seguem o disposto na AP. No entanto, € comum vermos um
Assistente Administrativo exercer funcdes apenas ligadas ao arquivo (organizagao,
classificagdo, triagem e microfilmagem). E usual, encontrarmos este pessoal a
desempenhar fungdes ndo s de secretaria, em que tratam de toda a correspondéncia
que diga respeito a uma determinada area, numerando as Notas, Oficios e faxes
encaminhando-os para 0 respectivo destino, como também no apoio dos
Comandantes das diversas Areas e Comandos Funcionais.

Na generalidade, poder-se-4 dizer que o Pessoal Administrativo exerce
funcgdes de natureza do controlo e de apoio nas varias areas administrativas, e é raro
encontrar-se alguém a exercer fungdes em mais que uma area. Em cada area de
servigo, ndo existem tarefas de militares e tarefas de civis, mas sim do posto de
trabalho - a Unica excepcao reside nas tarefas de chefia, pois sdo sempre exercidas

pelos militares.

e Reconhecimento e Status (Questdes 11, 14 e 18)

Procurou-se saber qual a opinido que os entrevistados tém acerca do
reconhecimento por parte da Organizacdo, da Chefia e se ja& tinham sido
distinguidos pelo seu desempenho. Em termos gerais as entrevistas revelam a
existéncia de uma percepcdo negativa do civil na Instituicdo Militar, existindo
nestes casos percepcOes de: “falta de integracdo”, “sentimentos de discriminagdo”,
“inexisténcia da possibilidade de apresentacdo de ideias e sugestdes de melhoria” e
também de “sentimentos de desprezo e de desinteresse” por parte da Instituicdo
Militar. Contudo, alguns funciondrios apresentam uma percep¢do positiva do
Funcionario Publico no interior da Organizacdo referindo que 0s mesmos se

apresentam “reconhecidos” e “sentem-se como uma mais-valia para a FA”, embora
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estes apontem a existéncia de alguns conflitos relacionais entre eles e a Classe de
Pracas (Especialistas) como o aspecto mais negativo.

Paralelamente, tentou-se perceber se 0s entrevistados sentem
reconhecimento ao nivel do desempenho e, em que mediada tal facto podera
contribuir para o seu desempenho. Os resultados apontam a existéncia de louvores
como um factor de motivacdo pessoal e profissional e que influencia o desempenho
das funcGes, a atitude perante o trabalho (p.e., assiduidade) e a qualidade do servigo
prestado. Funcionando, assim, o louvor como o reconhecimento publico dos
superiores hierarquicos pelo trabalho desenvolvido pelos civis, enquanto a
“simples” distin¢do, de forma oral, apresenta-se, de acordo com os testemunhos,
como uma forma de impacto nulo sobre a motivagéo.

Em sintese, poder-se-4 dizer que 0s mecanismos de reconhecimento
utilizados pelos militares (louvores) s&o um dos factores que mais influenciam os

desempenhos dos civis e a sua motivacéo.

e Realizagdo, Crescimento e Progressédo (Questdes 13 e 20)

Conclui-se nas respostas que os civis valorizam a realizagdo profissional, o
crescimento mediante o enriquecimento de tarefas e novos desafios e, a progresséo
na Carreira. Consideram que “tém poucas hipdteses de evoluir”, “que 0 acesso a
Categoria de Chefe de Seccéo lhes é vedado, em virtude das chefias terem de ser
militares”. Referem também a “existéncia de baixos conhecimentos informaticos
entre outros”, assim como “a falta de abertura das chefias e da Organizacdo” e a
“monotonia e repeticdo de tarefas”, como os factores que mais pesam na sua
desmotivacéo actual.

Os civis Administrativos, na sua maioria, ndo estdo realizados na Categoria
que se encontram inseridos, porém apontam como factores de Realizacdo e
Crescimento 0s seguintes itens:

- Aumentar os conhecimentos;

- Aumentar o nimero de cursos de formacao;

- Participar no processo de tomada de deciséo; e

- Realizar fungGes diversas e menos repetitivas.

Ao nivel da Progressdo na Carreira, 0 objectivo méximo é chegar ao topo

da mesma, que € o de Chefe de Seccdo, situacdo que no QGPCFA é uma realidade
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impossivel, uma vez que esta posicao esta reservada somente aos militares. Assim,
os funcionarios civis nesta situacao pretendem sair do QGPCFA. Porém, este facto
ndo é completamente linear, dependendo da idade do funcionario, ou seja, 0s
funcionarios sénior (mais proximo da reforma) estdo mais “acomodados”, enquanto
os funcionarios jovens, na Categoria de Especialista, pretendem continuar a
progredir fora do QGPCFA, a que actualmente pertencem, significando isso, na
pratica, uma saida desse Quadro.

Das dez entrevistas realizadas, destaca-se apenas uma situacao de satisfacao
com a realizagdo profissional, relacionada com a possibilidade oferecida pelo
QGPCFA de Reclassifica¢do para uma Carreira superior.

Sabendo a partida das limitacdes na Carreira Administrativa na FA, tentou
perceber-se como aqueles funcionarios encaram a possibilidade de progredir
somente até a Categoria de Assistente Administrativa Especialista. Assim, com as
entrevistas foi possivel concluir que os funcionarios “ndo encaram bem a auséncia
da possibilidade de progredir até a funcdo de chefia” e confirmou-se que,
eventualmente, este poderd ser um factor condicionador de motivacdo. No entanto,
este aspecto aparentou estar relacionado com a idade dos -entrevistados,
significando que quanto menor era a idade destes, mais expectativas existem em
relacdo a uma possibilidade de saida do QGPCFA.

Em sintese, os principais factores de motivacdo relacionados com o

conteudo de trabalho sdo os que se apresentam de seguida:

e Ao nivel das tarefas e responsabilidades, os Administrativos estdo
especializados em actividades relacionadas com o controlo, verificacdo e

0 apoio das chefias;

e Ao nivel do reconhecimento e status, por um lado, poder-se-a dizer que
0s mecanismos de reconhecimento utilizados pelos militares (louvores)
sdo um dos factores que mais influenciam o desempenho dos civis e a
sua motivagdo. Por outro, o Grupo apresenta uma percepcao negativa
relacionada com a integracdo, a discriminacdo e a falta de abertura a

ideias e sugestdes, por parte das chefias; e

e Ao nivel da progressdo e crescimento sdo identificadas insatisfacGes
relacionadas com a auséncia de progressao vertical (no caso da chefia) e

ao nivel da realizacdo, salienta-se a desmotivacdo relacionada com a
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dificuldade de acesso a formacdo em diferentes areas e com a monotonia

e repeticdo das tarefas desenvolvidas.

d. Resultados dos Factores Higiénicos

Faz-se aqui uma andlise aos resultados obtidos nas entrevistas relacionados
com os Factores Higiénicos ou Extrinsecos (Insatisfacientes) do Pessoal
Administrativo, colocado no Complexo de Alfragide, ou seja, aqueles relacionados
com o contexto de trabalho, sendo estes decompostos em relagdes interpessoais e
supervisdo, politicas administrativas e organizacionais, seguranca no cargo,

condicgdes fisicas no trabalho, salario e vida pessoal.

e Relagdes interpessoais e supervisado (Questdo 17)

Quanto a caracterizacdo das relagbes interpessoais, observou-se que, em
termos gerais, existem boas relagdes entre os civis e os militares na Organizacéo e
no local de trabalho existindo, no entanto, em algumas alturas, situagdes menos
agradaveis relacionadas com a educacdo, passiveis de resolugdo, caso exista
respeito por ambas as partes e atitudes de ndo discriminacao.

Este quadro positivo das relacdes altera-se quando se caminha para o nivel
do relacionamento profissional, existindo aqui pouca abertura, por parte dos
militares, a expressdo de ideias, sugestdes e opinibes, por parte dos civis, sendo este
um dos aspectos com influéncia na motivacdo dos Administrativos.

Ao nivel da supervisdo, pode dizer-se, em termos gerais, que existe algum
reconhecimento do desempenho dos funcionarios pelos militares, embora sejam
apontados alguns aspectos passiveis de melhoria, entre eles, a equidade nas
avaliacbes e o dialogo mais eficaz com reflexos ao nivel da melhoria do

desempenho.

e Politicas administrativas e organizacionais (Questdes 9 e 16)

Ao tentar perceber-se a qualidade do acolhimento dos funcionarios no
Quadro da Organizagdo Militar, as principais respostas referem a existéncia de um
bom acolhimento dos civis, por parte da FA, embora refiram que as regalias socio-

culturais poderiam ser alargadas ao PC, actualmente acessiveis apenas aos

28



LIS QUADRO GERAL DE PESSOAL CIVIL DA FORGA AEREA
A J “A Funcéo Publica no seio da Instituicdo Militar”

e

militares, como € o0 caso dos Transportes Aéreos Militares, os Parques de
Campismo e as Messes Militares.

Paralelamente, tentou perceber-se qual a opinido dos entrevistados sobre a
influéncia das politicas internas, emanadas através de regulamentos e normas, no
cumprimento da sua actividade. As respostas analisadas fazem denotar uma fraca
influéncia das normas e regulamentos internos no desenvolvimento das actividades
dos funcionarios Administrativos.

A qualidade das actividades desenvolvidas depende mais das atitudes
individuais dos funcionérios (p.e., a responsabilidade) do que propriamente dos
regulamentos internos. Embora os funcionarios atribuam uma importancia a
existéncia de uma clarificagcdo de funcdes para o adequado desenvolvimento das
suas actividades. Significa isto, que a existéncia de normas internas, ndo constitui
per si, um factor de motivacdo, mas perante a sua auséncia, os funcionarios podem
sentir-se assolados por alguma “desorientacdo” no desenvolvimento das suas

actividades, levando desta forma a uma insatisfacdo no trabalho.

e Seguranca no cargo (Questdes 4,5, 6 e 7)

Para compreender a seguranca no cargo tentou-se perceber o tempo de
vinculacdo ao Quadro, a importancia atribuida a estabilidade profissional e os
motivos que conduziram ao ingresso. Relativamente ao periodo temporal de
ingresso na FP e no QGPCFA, concluiu-se que o tempo médio de entrada para o
Quadro da FP rondou os 26 anos e o tempo médio de entrada para 0 QGPCFA
situou-se nos 23 anos, ndo existindo assim, um grande desfasamento entre a entrada
para a FP e para 0 QGPCFA.

No que respeita as razdes de integracdo no QGPCFA foram identificadas os
seguintes  aspectos que estiveram na origem desse ingresso: a
seguranca/estabilidade profissional; a estabilidade financeira; as regalias de
assisténcia médica; o horario laboral; a possibilidade de progressdo na Carreira
Administrativa; local de trabalho proximo da residéncia; a existéncia de uma
adequacao entre remuneracado e a fungédo desenvolvida.

No conjunto das diferentes razfes de ingresso destaca-se que a
seguranca/estabilidade profissional é a principal razdo associada a maioria das
integraces no QGPCFA.
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e Condicgdes de Trabalho (Questdes 12 e 15)

Para aferir sobre as condi¢Ges de trabalho tentou-se perceber se 0s
entrevistados se encontravam satisfeitos com as condicOes fisicas e ambientais,

tendo sido concluido o seguinte:

- As condicOes de trabalho sdo razoaveis para o exercicio da actividade
profissional, existindo, no entanto, algumas caréncias de recursos humanos,
financeiros e materiais; e

- As condic0es fisicas e ambientais sdo boas, no caso das instalacdes novas
ou remodeladas. Porém, as condi¢fes ambientais ndo sdo as melhores no
caso das instalacbes mais velhas, nomeadamente, ao nivel da higiene e

limpeza e da refrigeracédo do ar.

e Salario (Questao 10)

Relativamente a satisfagdo com o saléario auferido tentou-se apurar se 0s
entrevistados o consideravam a sua funcéo/cargo. As principais respostas estiveram

relacionadas com o seguinte:

Os salarios dos Administrativos sdo percepcionados como inferiores, quando
comparados com o sector privado, revelando por isso uma clara insatisfagdo. Os
entrevistados referem que para o conteudo funcional estritamente administrativo o
salario estd adequado, no entanto, a insatisfagdo aumenta relativamente ao salério
quando executam tarefas da esfera de outros cargos funcionais e que exigem maior
responsabilidade, ou seja, o salario torna-se inadequado quando se desempenham

actividades ndo previstas no seu conteudo funcional.

e Vida pessoal (Questéo 9)

Para perceber a satisfacdo pessoal dos funcionarios, procurou-se apurar qual
a influéncia dos beneficios-sociais (quer da FP quer da Organizacdo Militar) no
bem-estar. Concluiu-se que o principal beneficio identificado como um contributo
para o bem-estar, se encontra relacionado com a possibilidade de poder usufruir dos

servicos do hospital da FA, para além da proximidade a este servico.
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Em sintese, para os Factores Higiénicos relacionados com o contexto de
trabalho destacam-se as seguintes conclusdes:
- Ao nivel das relagBes interpessoais e supervisdo, 0s Administrativos
destacam, por um lado, a existéncia de boas relagbes pessoais com 0S
militares, quadro este que se altera quando se avanca para as relacdes
profissionais, situacdo justificada pela falta de abertura das chefias. A
supervisdo exercida pelos militares é reconhecida como um factor de
satisfacdo;
- Ao nivel das politicas administrativas e organizacionais, 0S Civis
destacaram a qualidade do acolhimento pela FA, e salientam que existe uma
fraca influéncia das normas e regulamentos no desenvolvimento do seu
desempenho, estando este mais associado a caracteristicas pessoais;
- Ao nivel da seguranga no cargo, a posi¢cdo no QGPCFA é o aspecto de
seguranca e estabilidade mais distintivo para os Administrativos;
- Ao nivel das condi¢des fisicas do trabalho, globalmente os civis referem a
existéncia de condicGes razodveis para 0 exercicio da sua actividade
profissional, existindo, no entanto, por vezes algumas caréncias de recursos
(humanos, financeiros e materiais);
- Os salarios sdo percepcionados como inferiores, quando comparados com
o0 sector privado, porém tornam-se desadequados, quando os funcionarios
percepcionam o desenvolvimento de actividades ndo enquadradas no seu
descritivo funcional; e
- Em termos pessoais, a satisfagdo dos civis estd muito relacionada com os
beneficios associados a possibilidade de usufruir dos servicos hospitalares

da Organizacao Militar.

31



QUADRO GERAL DE PESSOAL CIVIL DA FORCA AEREA
“A Funcdo Puablica no seio da Instituicdo Militar”

Conclusodes

Actualmente, em quase todas as areas da Forca Aérea existe Pessoal Civil que
desenvolve fungdes de apoio aos seus servicos. Independentemente, de pertencerem ao
Quadro Geral de Pessoal Civil da Forca Aérea, todos os civis se regem por legislacdo da
Administragdo Publica, diferente da dos militares. Com o objectivo de melhor
compreender a relacdo entre estes dois mundos e contribuir para a melhoria organizacional
procedeu-se ao desenvolvimento do presente estudo, cujo principal objectivo visou
compreender a motivacdo profissional do Grupo de Pessoal da Carreira Administrativa
do Pessoal Civil da Forca Aérea.

No que respeita ao perfil do Grupo de Pessoal Administrativo da FA, podemos
aferir que este é composto por 17% (234) dos efectivos existentes no QGPCFA, colocados
nas Unidades da FA da area metropolitana de Lisboa. Este Grupo, maioritariamente
feminino, apresenta uma estrutura etaria e uma antiguidade elevada. Em termos de
habilitagdes académicas, 35% do Grupo tem nove anos de escolaridade, 27% detém 12
anos de escolaridade, e apenas 4% possuem licenciatura ou bacharelato. No ambito de
rotagdo de pessoal e do absentismo, o Grupo registou 13 saidas por motivo de
aposentacdo e uma Taxa de Absentismo de 4,26%, justificada essencialmente por doenca.

Com a finalidade de responder a pergunta de partida “Que factores influenciam a
motivacao dos funcionérios da Carreira Administrativa do Quadro Geral de Pessoal Civil
da Forca Aérea?” e suas derivadas, levantaram-se duas hipéteses de trabalho que vieram a
ser confirmadas com base no modelo de anélise, sustentado pela Teoria dos Dois Factores
de Herzberg.

Concluiu-se que, de facto, os factores relacionados com o contetdo de trabalho
exercem impacto na motivacdo profissional e, os factores relacionados com o contexto de
trabalho conduzem a insatisfacdo dos funcionarios Administrativos do QGPCFA.

Percebeu-se que os Administrativos ndo estdo motivados e os factores que mais
contribuem para esta situacdo relacionam-se com o conteudo de trabalho (tarefas
monotonas e repetitivas centradas em actividades de apoio e verificagdo). Ao nivel do
reconhecimento percepcionam alguma discriminagdo. Quanto a realizacdo e progresséo na
Carreira, destacam como principais factores de nédo satisfacdo, o facto de ndo poderem
ascender a posicdo de chefia e sentem alguma falta de abertura a ideias e sugestdes, por

parte das chefias militares.
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Ao nivel dos Factores Higiénicos, relacionados com o contexto de trabalho e,
capazes de reduzir ou anular a insatisfagdo embora ndo conduzam a satisfacdo, os mesmos
estédo relacionados com o seguinte: qualidade das relagGes interpessoais entre 0s civis e
militares; seguranca e estabilidade do cargo; qualidade do acolhimento da Organizagéo;
condicdes de trabalho.

Os resultados do estudo insinuam na prética trés ideias-chave. A primeira, sugere
que as politicas e préaticas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) sdo necessariamente
contingentes a cada individuo e ao tempo e espaco em que sdo produzidas, ou seja, uma
medida pode ter um impacto positivo num trabalhador num dado momento, mas mais
tarde, noutras condi¢des pode ter um impacto completamente contrério ao procurado. Uma
segunda ideia evidencia que a motivacdo é um fenémeno complexo, uma vez que perante
0s mesmos estimulos, as respostas das pessoas sdo quase sempre de intensidade e sentido
imprevisivel. E por fim, a terceira ressalta que as interac¢des e as relagdes dos responsaveis
da Organizacdo com os funcionarios e as condicdes de trabalho sdo varidveis
indispensaveis para que se possam desencadear outras politicas de GRH e de motivacao.

Decorrente da auto-reflexdo em torno do estudo realizado, reconhecem-se algumas
limitagbes. Por se tratar de um estudo com caracteristicas exploratorias, os dados
recolhidos e analisados carecem de uma investigacéo alargada através de um inquérito por
questionario, cuja amostra seja representativa de todos os funcionarios da Carreira
Administrativa colocados nas diferentes Unidades da FA. Os dados aqui apresentados nao
devem ser estrapolados para o total do universo. Acima de tudo, o estudo pretende
contribuir com pistas para futuras investigacbes, que permitam (re)equacionar novos
Modelos de Organizacdo e da GRH da Forca Aérea, mais adequados aos desafios que se
colocam a Organizagdo Militar, que ultrapassem o paradoxo da sua GRH, que €, por um
lado, aplicar os normativos da FP e, por outro, conjugar os objectivos e interesses da

Organizacéo e das Pessoas.

Recomendactes

De uma forma simplista, a motivacdo pode ser definida como a vontade de agir. Na
verdade trata-se de um impulso que catalisa a accdo, gera padrées de comportamento e
determina os niveis de esfor¢co que cada individuo esta disposto a fazer. A motivacao tem
uma natureza eminentemente cognitiva, cruzando, por isso, interesses e as capacidades

individuais.
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Deste modo, os processos orientados para a elevagdo dos indices motivacionais
humanos estio necessariamente relacionados com as especificidades que caracterizam cada
individuo, pelo que desenvolver, instrumentalizar e aplicar um modelo Unico a todos 0s
funcionarios e, consequentemente, a todos os niveis hierdrquicos da Organizacdo
dificilmente resulta. Pode, até num determinado momento resultar, mas ndo é seguro que
num outro resulte. E porqué? Porque os interesses e as capacidades individuais sdo
dindmicos, alteram-se em funcdo do tempo e do espaco. Compete, assim, as chefias ajustar
e instrumentalizar as politicas de Recursos Humanos orientadas para o aumento dos niveis
de motivagdo dos seus funcionarios.

Neste quadro e ap6s a analise da temética em estudo, apresentam-se de seguida
algumas propostas que poderdo sustentar as decisdes ao nivel da GRH e, eventualmente,
contribuir para a resolugdo dos problemas identificados ao nivel da motivacdo do Grupo de
Pessoal Administrativo da Forca Aérea:

e Apostar no desenvolvimento das competéncias dos funcionarios
Administrativos, através da actualizacdo de conhecimentos, designadamente, ao nivel das
Tecnologias de Informagdo, como forma de melhorar o seu desempenho e os resultados
organizacionais;

e Reforcar a qualificacdo de base dos funcionarios Administrativos, recorrendo

para tal & Iniciativa Novas Oportunidades (www.novasoportunidades.gov.pt) promovida

pelo Governo, com o objectivo de elevar as qualificagdes dos portugueses, permitindo,
desta forma, que o Pessoal Administrativo da FA possa elevar a sua escolaridade para o
nivel do 12.° ano ou superior, reforcando assim a sua auto-confianga e 0 seu estatuto na
sociedade;

e Ter em conta nas relagfes inter-profissionais com os Administrativos, 0 seu
envolvimento e participagdo no processo da tomada de decisdo, tendo presente que, no
contexto da Organizacdo Militar, a decisdo final serd sempre assumida pelas chefias
militares;

e Analisar mais aprofundadamente os estilos de lideranga (de participacéo) e
adoptar uma gestdo mais adequada as necessidades e objectivos da Organizagdo e dos
funcionarios;

e Conscientes da complexidade inerente a procura e implementagdo de uma
solucdo assente em bases mais justas e equitativas, seria pertinente, que o novo sistema de

avaliacdo de desempenho tendesse a reconhecer o funcionario de acordo com o seu
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desempenho profissional, privilegiando a objectividade, a transparéncia dos critérios de
avaliacdo (quantitativos e qualitativos) e o mérito profissional dos funcionarios;

e Ao nivel da Progresséo na Carreira, dada a limitagdo imposta pelo Governo, da
Progressdo Vertical, seria importante equacionar possibilidades de Progressdo Horizontal,
através de um enriquecimento do conteudo de trabalho, pela eliminagdo de tarefas mais
simples e acréscimo de tarefas mais complexas relacionadas com uma maior criatividade,
autonomia e responsabilidade, potenciadoras do desenvolvimento cognitivo (p.e., através
de uma aposta clara no reforgo de tarefas de concepgdo, organizacdo, planeamento e
avaliacdo), varidveis que prevéem reforcar os factores de motivacdo intrinseca e,
consequentemente, reduzir o absentismo e rotacédo de pessoal;

e Na vertente organizacional sera importante (re)equacionar as actividades e
tarefas desenvolvidas pelos Administrativos, numa légica de processos de trabalho, com
identificacdo das actividades, definicdo de competéncias e indicadores de resultados
necessarios para uma maior eficacia e eficiéncia organizacional;

e Em termos de renovacdo do Quadro de Pessoal sera importante equacionar o
descongelamento de vagas, uma vez que a estrutura etaria do Grupo Administrativo se
encontra bastante envelhecida; e

e Reforcar os meios de comunicagéo existentes na Organizagdo, entre 0s quais se
destacam as reunides periodicas ao nivel das equipas, entre as chefias e o0s
Administrativos, com o0 objectivo de planear, resolver problemas, construir solugdes e
maior envolvimento e participagao dos funcionarios nos objectivos da FA.

Em sintese, os principais desafios futuros da Gestdo colocam-se ao nivel do reforco
das competéncias dos funcionarios e na introducdo de praticas de motivacdo que
promovam uma maior e melhor qualidade no relacionamento entre as pessoas que

compBem a Unidade Militar de Alfragide.

“O maior desafio que se vai colocar aos lideres no
Século XXI consiste na sua capacidade para libertar
a “massa cinzenta™ existente nas Organizacgdes.”

Warren Bennis
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Motivo - Aplicacdo do DL n.° 51/93, de 26 de Fevereiro (passagem dos funcionarios da
ex-Direccdo-Geral da Pecuaria para a Forca Aérea Portuguesa - Campo de Tiro de
Alcochete).

Jj) Alterado pela Portaria n.° 904/98, de 19 de Outubro.

Motivo - Aplicagdo do DL n.° 99/95, de 19 de Maio (extingéo das infra-estruturas NATO
e integracdo do pessoal na Forca Aérea Portuguesa.
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Legislacdo de ambito geral que provocou alteraces automaticas no QGPCFA

k) DL n.° 81-A/96, de 21 de Junho (pessoal em situagdo precéria).

I) DL n.° 197/97, de 31 de Julho (pessoal em situacdo precaria).

m) DL n.° 404-A/98, de 18 de Dezembro (reestruturacdo de Carreiras).

n) DL n.° 412/98, de 30 de Dezembro (Carreira de Enfermagem).

0) DL n.° 411/99, de 15 de Outubro (Carreira de Enfermagem).

p) DL n.° 412/99, de 15 de Outubro (Carreiras Médicas).

g) DL n.° 497/99, de 19 de Novembro (Reclassificacdo e Reconverséo Profissional).
r) DL n.° 501/99, de 19 de Novembro (Carreiras de Técnicos Superiores de Salde).
s) DL n.°518/99, de 10 de Dezembro (Carreiras de Operario Altamente Qualificado).
t) DL n.° 564/99, de 21 de Dezembro (Carreiras de Diagnostico e Terapéutica).

u) DL n.° 141/01, de 24 de Abril (dotagéo global).

v) DL n.° 148/02, de 21 de Maio (Carreira de Torneiro).

w) DL n.° 149/02, de 21 de Maio (Carreiras de Operario e Chefia de Pessoal Operario).

x) DL n.° 154/02, de 28 de Maio (Carreiras de Operario de Central e de Subestacdo
Eléctrica).

y) Resolu¢do do Conselho de Ministros n.° 16/2002, de 28 de Janeiro (determina a
racionalizacdo e a adaptagdo dos Quadros de Pessoal as necessidades dos servigos com
republicacgdo integral apds aprovacao).

Fonte: Direcgdo de Pessoal - Reparticdo de Pessoal Civil

40



LIS QUADRO GERAL DE PESSOAL CIVIL DA FORGA AEREA
A J “A Funcéo Publica no seio da Instituicdo Militar”

e

IlZ

Anexo A - Balanco Social™ na Administragdo Publica

O estudo das relacfes de uma Empresa / Organizagdo com o0 ambiente veio exigir a
concepgdo de um instrumento analitico capaz de permitir identificar situacbes que nas
quais é necessario ter em conta a série de efeitos que se sintetizam no “termo de
responsabilidade”. Este instrumento é o Balango Social que deve ser visto numa
perspectiva de avaliacdo periodica e sistematica de todas as actividades de uma
Organizacao.

As aplicagdes na Organizagdo cobrem duas finalidades:

- O Balango Social constitui um instrumento de controlo e de tomadas de decis&o;

- O Balango Social pode contribuir para modificar a imagem puablica da
Organizacao, do proprio pessoal e do publico em geral.

Poder-se-a dizer que o Balango Social permite avaliar a contribui¢do da sociedade,
0 que ndo pode ser reflectido no balanco financeiro convencional. Este dltimo, é
geralmente uma longa lista de despesas, caso préatico desta situacdo € a Funcdo Publica,
onde o Balango Social mostra a evolugdo qualificativa dos funcionarios e agentes a qual o
publico em geral ndo tem acesso, possibilitando uma visdo mais realista sobre a vida das
Organizag@es Publicas, e as mais-valias que se geram com os dinheiros publicos.

O Balanc¢o Social nas Organizagdes visa ser ndo sé um meio de informagdo, como
um instrumento de planeamento e gestdo. O primeiro ligado ao desenvolvimento de
sistemas sofisticados de informagdo nas areas economicas, financeiras e sociais, que
posteriormente estudados e tratados, fardo parte integrante do Balanco Social. O outro,
embora a doutrina muitas vezes defende o ponto de vista de que o Balanco Social ndo tem
por missdo principal ser um utensilio de gestdo, uma vez que os indicadores seleccionados
0 deverdo ser numa Optica de informacéo, e ndo numa dptica gestionaria, a realidade é que
a gestdo se constroi a partir de informacédo, e o conhecimento do que existe em matéria
social permite o abordar dos problemas, tentando diminui-los ou corrigir rumos errados,
tracar uma politica de pessoal melhorada e estabelecer melhores condic¢des de trabalho,
higiene e seguranca, planos de formacao, etc.

O modelo administrativo de maior énfase na Administracdo Publica d& relevancia a
gestdo economica e financeira, e como resultado disso, 0s documentos possuem um

enorme leque de informagdo quantitativa e rigorosa, pouco adequada ao modelo

2 CARVALHO, Eduardo: “O Balango Social da Empresa - Uma Abordagem Sistémica”, Coleccéo

Economia e Sociedade, Editorial Minerva, PP-60-62.
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gestionario que se desejaria possuir. Com a Resolucéo do Conselho de Ministros n.° 34/87,
esta tematica foi mais além, no sentido de se complementar os instrumentos ja existentes
na area orcamental, com a elaboracdo obrigatéria de planos e relatérios anuais,
principalmente na Gestdo dos Recursos Humanos. Assim, o Balango Social, instrumento
unificado e retrospectivo que recolhe todos os dados quantitativos disponiveis relativos a
Gestao de Recursos Humanos, permite um melhor conhecimento das realidades sociais na
Administracdo Publica, e deste modo, a comparacdo entre servigos e, numa perspectiva
global, a melhoria das condicGes de trabalho dos agentes da Administracdo Pablica.

Em 1992 com o DL n° 155/92, de 28 de Julho tornou-se obrigatéria a
apresentacdo do Balango Social, enquadrado na lei geral, pelos organismos autdbnomos da
Administracdo Publica. Devido as especificidades do Regime Juridico do pessoal e da
estrutura dos servigos e organismos da Administragdo Publica, nomeadamente dos que sé
tém autonomia administrativa, houve que adaptar os comandos da lei do Balango Social a
esta diferente realidade, mantendo-se por razbes de desejavel uniformidade, e tanto quanto
a natureza diversa das Empresas Privadas e dos Servigcos Pablicos o permitiu, a mesma
estrutura geral do Balango Social.

Saliente-se, o facto, da estrutura do Balanco Social ndo ser Gnica, nem uniforme,
uma vez que ainda se discute na sua doutrina qual deveria ser a melhor estrutura a aplicar
numa Empresa/Organizagdo. Porém, é possivel distinguir tragos gerais em todo o tipo de
Balango Social, tais como: Efectivos, Remuneragdes, Higiene e Seguranga e Formagao.
Alguns Balangos Sociais conseguem ser um pouco mais extensos, pois inserem também
outro tipo de informagdo, como a Accdo Social, as RelacBes Profissionais e alguns
aspectos ligados a ergonomia do trabalho.

Em sintese, ndo é facil definir o Balan¢o Social, uma vez que existem muitas
correntes e opinides diferentes, sobre tal. Contudo, ele contribui para a resolugdo de
problemas, colocando em evidéncia pontos fortes e pontos fracos da gestdo social dos
Recursos Humanos e os graus de eficiéncia dos investimentos sociais. Por outro lado, o
Balango Social pode e deve ser concebido como um instrumento de conhecimento e
melhoria das condic@es efectivas do trabalho, em termos qualificativos e quantitativos (DL
190/96, de 9 de Outubro).

A estrutura escolhida para este trabalho, segue o esquema tipo de Balanco Social,

indo além deste em algumas areas ligadas a especificidade da Forca Aérea.

13 Fonte: Direccéo Geral das Autarquias Locais - Legislacio de Pessoal.
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Anexo B - Grupos de Pessoal*

da Administracéo Publica

Cargos Politicos e Pessoal dos
Gabinetes

Categorias inerentes a membros do Governo e
pessoal dos gabinetes (DL n.° 262/88, de 23 de
Julho)

Magistrados

Categorias referidas no DL n.° 2/90, de 20 de Janeiro

Pessoal Dirigente

Categorias reportadas ao Regime definido pelo DL
n.° 323/89, de 26 de Setembro

Pessoal de Chefia

Categorias de chefia de Carreiras do Regime
Geral/Especial, ndo regidas pelo DL n.° 323/89, de
26 de Setembro

Pessoal Técnico Superior

Categorias do Regime Geral/Especial definidas pelo
DL n.° 248/85, de 15 de Julho e regulamentadas pelo
DL n.° 265/88, de 28 de Julho, para as quais é
exigido um nivel de habilitacdo equivalente a
licenciatura

Pessoal das Embaixadas

Categorias da Carreira Diplomatica definida no DL
n. 79/92, de 6 de Maio e de Pessoal Especializado
mencionadas no DR n.° 22/91, de 17de Abril

Pessoal de Investigagdo Cientifica

Categorias da Carreira de Investigagéo referidas no
DL n. 408/89, de 18 de Novembro e outras
Categorias cujo Regime seja idéntico

Pessoal Docente

Categorias das Carreiras de Pessoal Docente
Universitario e de Pessoal Docente do Ensino
Superior Politécnico referidas no DL n.° 408/89 e do
Pessoal Docente da Educacdo Pré-escolar e dos
Ensinos Bésico e Secundario mencionadas no DL n.°
409/89 ambos de 18 de Novembro, e outras
Categorias cujo Regime seja idéntico

Pessoal dos Corpos Especiais de
Saude

Categorias das Carreiras Médica (DL n.° 73/90, de 6
de Marco), de Técnico Superior de Saude (DL n.°
414/91, de 22 de Outubro), de Enfermagem (DL n.°
437/91, de 8 de Novembro) e de Teécnico
Diagnostico e Terapéutica (DL n.° 203/90, de 20 de
Junho), e outras Categorias cujo Regime seja
idéntico

Pessoal de Justica

Categorias das Carreiras de Oficial de Justica (DL
n° 270/90, de 3 de Setembro), de
Conservador/Notario (DL n.° 92/90, de 17 de
Margo) e de Oficiais de Registos e Notariado (DL
n.° 131/91, de 2 de Abril)

Pessoal de Investigacdo Criminal

Categorias do Corpo Especial da Policia Judiciaria
referidas pelo DL n.° 295-A/90, de 21 de Setembro

Pessoal Informatico

Categorias regulamentadas pelo DL n.° 23/91, de 11
de Janeiro

Categorias do Regime Geral/Especial definidas pelo

1 Os Grupos de Pessoal s&o agrupamentos de Categorias, inseridas em Carreiras isoladas.
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Pessoal Técnico DL n.° 248/85, de 15 de Julho e regulamentadas pelo
DL n.° 265/88, de 28 de Julho, para as quais é
exigido um nivel de habilitagdo equivalente a
Bacharelato ou Curso Superior

Categorias do Regime Geral/Especial definidas e
regulamentadas pelo DL n.° 248/85, de 15 de Julho,
Pessoal Técnico-Profissional para as quais é exigido como habilitacdo 0 9.° ano e
formacé&o profissional complementar (de 3 anos para o
nivel 4 e de 18 meses para 0 nivel 3)

Categorias do Regime Geral/Especial definidas e
Pessoal Administrativo regulamentadas pelo DL n.° 248/85, de 15 de Julho,
para as quais € exigido como habilitacdo 0 11.° ano
Categorias do Regime Geral/Especial definidas e
regulamentadas pelo DL n.° 248/85, de 15 de Julho,
para as quais € exigido como habilitacdo a
escolaridade obrigatéria

Categorias do Regime Geral/Especial definidas e
regulamentadas pelo DL n.° 248/85, de 15/7, para as
quais € exigido como habilitacdo a escolaridade
obrigatdria e habilitacdo profissional

Categorias de Pessoal Religioso no ambito do
Pessoal Religioso Ministério da Saude (DL n.° 58/80, de 10 de
Outubro) e do Ministério da Justica

Categorias especificas dos trabalhadores das
Administracdes Portuarias e das Juntas Autonomas
dos Portos referidas na Portaria n.° 1278/95, de 27

Pessoal Auxiliar

Pessoal Operario

Pessoal dos Portos

de Outubro

Postos das Carreiras dos militares dos trés ramos das
Forcas Armadas Forcas Armadas referidos no DL n.° 57/90, de 14 de

Fevereiro

Categorias dos Corpos Especiais GNR (DL n.°
59/90, de 14 de Fevereiro), PSP (DL n.° 58/90, de 14
de Fevereiro), SEF (DL n.° 160/92, de 1 de Agosto)
e SIS (DL n.° 370/91, de 7 de Outubro)

Categorias das Carreiras de Bombeiro Sapador (DL
Bombeiros n. 373/93, de 4 de Novembro) e de Bombeiro
Municipal (DL n.° 374/93, de 4 de Novembro)

Pessoal de Seguranca

Fonte: http://www.dgap.gov.pt
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Anexo C - Taxa de Ocupacao do Quadro Geral do Pessoal Civil da Forca Aérea

Quadro n.° 1 - Taxa de Ocupagdo do QGPCFA

Supranu-

Grupos profissionais | Lugares | Ocupados merarios Vagos | Preenchimento
permanentes
Técnico superior 30 17 0 13 56,67%
Técnico 6 2 0 4 33,33%
Técnico profissional 122 43 1 79 35,25%
Administrativo 372 230 4 142 61,83%
Auxiliar 1187 609 2 578 51,31%
Operario 744 314 8 430 42,20%
Docente 22 2 0 20 9,09%
Saude 130 84 0 46 64,62%
TOTAL 2613 1301 15 1312 49,79%
1200+
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Gréafico n.° 1 - Taxa de Ocupagdo do QGPCFA

Fonte: Direccéo de Pessoal, Reparti¢do de Pessoal Civil - Balan¢o Social 2005, conforme DL 190/96, de 9 Outubro
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Anexo D - Recursos Humanos do Quadro Geral do Pessoal Civil da Forca Aérea

Quadro n.° 1 - Recursos Humanos do QGPCFA

Recursos Técnico
Técnico rofis- | Adminis-
humanos superior | Técnico Fs)ional trativo | Auxiliar | Operério | Docente | Saude | Total
Total de M 21 6 28 31 203 302 4 48 643
efectivos F 9 1 17 203 408 20 25 80 763
T 30 7 45 234 611 322 29 128 | 1406
Nomeacdo M 14 2 27 31 203 302 0 20 599
F 3 0 17 203 408 20 2 64 717
T 17 2 44 234 611 322 2 84 1316
Contrato M 0 0 0 0 0 0 3 0 3
administrativo F 0 0 0 0 0 0 4 0 4
de
provimento T 0 0 0 0 0 0 7 0 7
Contrato M 0 0 0 0 0 0 0 0 0
de trabalho F 0 0 0 0 0 0 0 0 0
atermocerto T 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Prestacao M 7 4 1 0 0 0 0 28 40
de servicos F 6 1 0 0 0 0 0 16 23
T 13 5 1 0 0 0 0 44 63
Requisicdo M 0 0 0 0 0 0 1 0 1
ou
destacamento F 0 0 0 0 0 0 18 0 18
T 0 0 0 0 0 0 19 0 19
Outros M 0 0 0 0 0 0 0 0 0
F 0 0 0 0 0 0 1 0 1
T 0 0 0 0 0 0 1 0 1

Fonte: Direccdo de Pessoal, Reparticéo de Pessoal Civil - Balango Social 2005, conforme DL 190/96, de 9 Outubro
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Anexo E - Dados da caracteriza¢do do Grupo de Pessoal Administrativo da Forca
Aérea

Quadro n.° 1 - Estrutura etaria de 2005

Anos Homens Mulheres Total

Até 30 1 0,43% 2 0,85% 3 1,28%

31-44 13 5,56% 52 22,22% 65 27,78%

45-50 7 2,99% 39 16,67% 46 19,66%
51 e mais 10 4,27% 110 47,01% 120 51,28%
TOTAL 31 13,25% 203 86,75% 234 100,00%

Quadro n.° 2 - Estrutura de tempo de servigo de 2005

Anos Homens Mulheres Total

Até 20 11 4,70% 60 25,64% 71 30,34%
21 e mais 20 8,55% 143 61,11% 163 69,66%
TOTAL 31 13,25% 203 86,75% 234 100,00%

Quadro n.° 3 - Estrutura habilitacional de 2005

Anos Homens Mulheres Total
Desconhecidas 2 0,85% 5 2,14% 7 2,99%
Menos de 4 anos de escolaridade 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%
4 anos de escolaridade 5 2,14% 14 5,98% 19 8,12%
6 anos de escolaridade 4 1,71% 52 22,22% 56 23,93%
9 anos de escolaridade 12 5,13% 69 29,49% 81 34,62%
11.°e 12.° anos de escolaridade 8 3,42% 54 23,08% 62 26,50%
Bacharelato ou curso médio 0 0,00% 4 1,71% 4 1,71%
Licenciatura 0 0,00% 5 2,14% 5 2,14%
Mestrado 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00%

TOTAL 31 13,25% 203 86,75% 234 100,00%

Fonte: Direccéo de Pessoal - Reparticdo de Pessoal Civil
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Quadro n.° 4 - Namero de saidas em 2005

Saidas (durante o ano) Pessoal
M 1
Do Quadro F 12
T 13
M 0
Fora do Quadro F 0
T 0
Total 13

Quadro n.° 5 - Motivo das saidas dos funcionarios em 2005

Motivo das saidas dos funcionarios Pessoal

Falecimento 0
Exoneracdo 0
Aposentacao 11
Limite de idade 0
Aposentagdo compulsiva 0
Demisséo 0
Mdtuo acordo 0
QOutros 2

Total 13

Quadro n.° 6 - Admissdes e regressos em 2005

Admissdes e Regressos (durante o ano) Pessoal

M 0

Nomeacéo F 3
T 3

M 0

Contrato administrativo de provimento F 0
T 0

M 0

Contrato de trabalho a termo certo F 0
T 0

M 0

Prestacdo de servigos F 0
T 0

M 0

Requisicdo ou destacamento F 0
T 0

M 0

Outros F 0
T 0

Total 3

Fonte: Direccdo de Pessoal, Reparticéo de Pessoal Civil - Balango Social 2005, conforme DL 190/96, de 9 Outubro
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Quadro n.° 7 - Promocgdes, progressdes, reconversodes e reclassificagcbes em 2005

Promoc0es, progressdes, reconversoes e
reclassificacbes (durante o ano) Freesoil
M 0
Promocgdes F 0
T 0
M 0
Promocoes por mérito excepcional F 0
T 0
M 10
Progressdes F 57
T 67
M 0
Reconversdes e reclassificagoes F 0
T 0

Quadro n.° 8 - Modalidades de horario em 2005

Modalidades de horario Pessoal
Horério rigido 232
Horarios flexiveis
Horérios desfasados
Jornada continua
Trabalho por turnos
Trabalhador-estudante
Assisténcia a descendentes
Tempo parcial
Isencdo de horario

OOl |Oo|N O |O (o

Quadro n.° 9 - Formagé&o Profissional (niveis de qualificacdo) em 2005

Niveis de qualificacdo Pessoal
NUmero de participantes 78
- Em acc0es internas 78
- Em accdes externas 0
NUmero de horas 570
- Em accdes internas 570
- Em acc¢0es externas 0

Fonte: Direccdo de Pessoal, Reparti¢do de Pessoal Civil - Balango Social 2005, conforme DL 190/96, de 9 Outubro
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Quadro n.° 10 - Auséncias ao trabalho em 2005

Auséncias ao trabalho Pessoal
M 0 0%
Casamento F 0 0%
T 0 0%
M 0 0%
Maternidade e paternidade F 150 4%
T 150 4%
M 0 0%
Nascimento F 0 0%
T 0 0%
M 2 0%
Falecimento de familiar F 65 2%
T 67 2%
M 160 4%
Doenca F 2748 74%
T | 2908 78%
M 0 0%
Doenga prolongada F 107 3%
T 107 3%
M 14 0%
Assisténcia a familiares F 255 7%
T 269 7%
M 9 0%
Trabalhador-estudante F 119 3%
T 128 3%
M 0 0%
Por conta do periodo de férias F 2 0%
T 2 0%
M 0 0%
Por perda de vencimento F 1 0%
T 1 0%
M 0 0%
Cumprimento de pena disciplinar F 0 0%
T 0 0%
M 0 0%
Injustificadas F 1 0%
T 1 0%
M 0 0%
Outras F 98 3%
T 98 3%
M 185 5%
Total F 3546 95%
T | 3731 100%

Fonte: Direc¢do de Pessoal, Reparticéo de Pessoal Civil — Balango Social 2005, conforme DL 190/96, de 9 Outubro
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Anexo F - Taxa de Absentismo do Quadro Geral do Pessoal Civil da Forca Aérea

Total 3,56%

Saude 2,16%

Docente 2,35%
Operario 2,63%

Auxiliar 4,30%
Administrativo 4,26%
Técnico profissional 3,89%
Técnico

Técnico superior 0,49%

Gréfico n.° 1 — Taxa de Absentismo por Grupos Profissionais
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Gréfico n.° 2 — Taxa de Absentismo entre 2001 e 2005

Fonte: Direccéo de Pessoal, Reparti¢do de Pessoal Civil — Balango Social 2005, conforme DL 190/96, de 9 Outubro
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Anexo G - Guido das perguntas efectuadas nas entrevistas

1. Sexo: F/IM

2. Qual a sua idade?

3. Qual a sua Categoria?

4. Qual a duracéo do vinculo a Funcéo Publica?

5. Qual o tempo de permanéncia no Quadro Geral de Pessoal Civil da Forca Aérea
(QGPCFA)?

6. Qual o mecanismo desse ingresso?

7. Quais as razbes que a (0) levaram a integracdo no QGPCFA?

8. Quais as tarefas que desempenha na sua actual Categoria? Considera essas
tarefas adequadas a sua funcéo?

9. Como sente que a Forca Aérea a (0) tem acolhido e integrado desde o seu
ingresso no Quadro Geral de Pessoal Civil?

10. A fungdo/cargo que ocupa estd adequada(o) ao seu vencimento? Porqué?

11. Como encara o Funcionario Publico no seio da Organizacao Militar?

12. Sente-se satisfeita(o) com as condi¢des de trabalho? Porqué?

13. Como Profissional Administrativo, sente-se realizada(o)? Porqué?

14. O seu desempenho no servico é reconhecido pela chefia? Porqué?

15. Como considera as condigdes fisicas e ambientais no local de trabalho?

16. Em que medida as politicas internas, emanadas através de regulamentos e
normas, tém influenciado o cumprimento da sua actividade?

17. Qual a sua opinido sobre a relacdo entre os civis e os militares na Organizacgao?
E no local de trabalho?

18. Alguma vez foi distinguida(o) pela chefia, pelo seu desempenho? Em que
medida essas distin¢gGes podem ter contribuido para uma melhor prestacdo do seu servigo?

19. Relativamente aos beneficios sociais auferidos do Regime Juridico da Funcao
Publica, conjugados com os da Organizagdo Militar, tém contribuido para o seu bem-estar?

20. Como encara a impossibilidade de ascensdo a Categoria de Chefe de Seccdo na
Forca Aérea? Porqué?
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