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Resumo

As dificuldades de retencéo dos militares que integram categoria de Pracas em Regime
de Voluntariado e Regime de Contrato no Exército, estd intrinsecamente associada a
atratividade da sua carreira, para a qual é determinante a percecdo gerada em torno do
sistema de recompensas que a propria envolve. Importa assim, estudar eventuais alteragdes
ao sistema de recompensas, a fim de promover a sua atratividade e aumentar a retengéo dos
efetivos.

A investigacdo adotou um percurso metodoldgico assente num raciocinio indutivo,
apoiado numa estratégia de investigacdo qualitativa, e como desenho de pesquisa 0 estudo
de caso do atual sistema de recompensas, associadas as praticas de gestdo e ao Regime de
Incentivos vigente. A analise aos dados referentes as saidas voluntarias e involuntérias, entre
2018 e 2022, permitiu, junto dos militares na efetividade de servico, identificar contributos
para incrementar a atratividade da sua carreira.

Como principais contributos foi identificada a necessidade de uma abordagem
integrada ao sistema de recompensas que preveja a implementacéo de um plano de formacéo
e desenvolvimento individual e de um modelo de carreira, bem como a promocdo de
alteracOes legislativas que reforcem a atratividade ao nivel da formag&o no ensino superior

e criagdo do Quadro Permanente de Pragas.

Palavras-chave:

Atratividade, Pracas do Exército, Carreira Militar, Retencdo, Sistema de recompensas
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Abétract

The problems of retention of military personnel integrating the category of Volunteer
and Contracted personnel in the Army, is intrinsically associated to career’s attractiveness,
thus being determinant the perception generated around the corresponding rewarding
system . Therefore, it is important to study possible changes to the rewards system to promote
career attractiveness and increase the retention of personnel.

This study adopted a methodological path based on inductive reasoning, supported by
a qualitative research strategy, and a research design based on the case study of the current
rewards system, associated with management practices and the Incentive 's Scheme in force.
Data analysis related to voluntary and involuntary dropouts between 2018 and 2022 allowed
the identification of inputs to increase the attractiveness of careers among active military
personnel.

The main contributions identified were the need for an integrated approach to the
rewards system that foresees the implementation of a training and individual development
plan and of a flexible career model, as well as the promotion of legislative changes that
reinforce the attractiveness of higher education training and the creation of the Soldiers

Permanent Career Framework.

Keywords:

Attractiveness, Army soldiers, Military career, Retention, Reward system
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1. " Introducéo

A Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), datada de 1976, institui que a defesa
da patria é um direito e dever fundamental de todos os portugueses, e que o servico militar
é regulado por lei. Com a publicacdo da Lei do Servico Militar (LSM), Lei n.° 174/99 de 21
de setembro (ainda vigente), decorrente da revisdo constitucional de 1997, o servi¢o militar,
em condigBes normais, passou a ser voluntario. Mas apenas em 2004 este desiderato se
materializou na plenitude, tendo as Forcas Armadas (FFAA) assumido a partir dessa data
um papel ativo no ambito da retencdo dos seus recursos humanos, como a generalidade das
entidades empregadoras.

A preocupacdo com os Recursos Humanos (RH), é uma constante ao longo da historia
de todas as organizacdes, e a sua gestdo deve integrar as politicas, praticas e sistemas que
influenciem o comportamento, as atitudes e o desempenho dos membros da organizagédo
(Rego et al., 2015). Segundo Armstrong (2016, p. 347) pode-se considerar que a area dos
RH representa nas suas préaticas diarias, o elo de ligacdo entre trés elementos: a realidade
envolvente, a organizacao e as suas peculiaridades, e os individuos que nela trabalham, com
as suas singularidades.

Uma anélise aos dados disponibilizados pela Dire¢do-Geral de Recursos da Defesa
Nacional (DGRDN), permite apurar que o efetivo de militares em Regime de Voluntariado
(RV) e Regime de Contrato (RC) das FFAA tem vindo a diminuir ao longo dos Gltimos anos,
ficando muito aquém do efetivo anual autorizado, e das reais necessidades das FFAA
(Quadro 1). Esta realidade hodierna pode ser sintomatica de um desajustamento nas
politicas, praticas e sistemas implementados, perante os aspetos deterministicos das
realidades social, politica, econdmica e cultural do pais, 0 que afeta a atratividade da
profissdo militar. Tomando como referéncia o ano de 2020, e em particular o Exército, como
Ramo das FFAA com maior efetivo neste universo, o défice associado a este decréscimo

(Gréfico 1), representava cerca de 75% do total das FFAA.

Quadro 1 - Evolugao do efetivo em RV/RC nas FFAA entre 2012 e 2020.

Efetivo em RV/RC (existéncias vs autorizados)
Forgas Armadas
Ano| 2012 1013 2014 1015 20146 1017 2018 018 | 2020
Existéncias 14701 14624 13064 11617 10756 9568 23503 8530 | 83zl
Anttorizado 17710 7500 16000 13730 13802 13077 13108 13313 | 13443
Diiferenca 3008 2874 -1936 2133 -3046 -3509 -3613 47 | -5124

Fonte: Almeida (2022).
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Pracas RV/RC do Exército
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— EX|st@ncias

w— == Limites

(4]

2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Grafico 1-Variacao do efetivo de Pracas em RV/RC no Exército.
Fonte: Adaptado a partir de Cardoso (2023).

Neste sentido, as medidas preconizadas no Plano de Acéo para a Profissionalizacdo do
Servico Militar (PAPSM), visam “[...] tornar a profissdo militar mais atrativa e compativel
com as necessidades das Forcas Armadas e de Portugal [...] e reforcam a vontade de reter
mais e melhor” (DGRDN, 2023, p. 3). A atratividade da carreira militar, que esta
intrinsecamente associada aos beneficios, compensacgdes e oportunidades que a organizacao
confere, no ambito do seu sistema de recompensas, traduz-se também na forma mais ou
menos favoravel como a organizacdo € percecionada enquanto entidade empregadora
(Berthon, Ewing, & Hah, 2005; Duarte, Gomes, & Gongalves, 2014; Gomes & Neves, 2011).
Para Camara, Guerra e Rodrigues (2013), o sistema de recompensas € de natureza complexa
e deve promover uma oferta diferenciada aos diferentes segmentos da populacdo
organizacional. Integrando recompensas extrinsecas, como sdo o salario, 0s incentivos e
beneficios, e recompensas intrinsecas, como sdo as oportunidades de desenvolvimento, 0s
mecanismos de reconhecimento e as oportunidades de progressao na carreira (Camara et al.,
2013), que podem assumir um caracter financeiro ou nao financeiro (Armstrong, 2016;
Chiavenato, 2014), o sistema de recompensas determina o nivel de motivacéao e satisfacao
com a organizacao, contribuindo decisivamente para a retencdo (Camara et al., 2013).

Importa assim estudar a atratividade da carreira das Pragas, associada ao sistema de
recompensas consagrado, tendo em vista a proposta de contributos, que permitam o seu
incremento, como forma de promover a retencdo dos efetivos no Exército. Assumindo como
objeto de estudo o sistema de recompensas, desenvolveu-se o trabalho de acordo com o
modelo apresentado na Figura 1, sendo o mesmo delimitado (Santos & Lima, 2019): no
tempo, entre outubro de 2018 e marco de 2023; no espaco, a carreira dos militares da
categoria de Pragas em RV/RC do Exército Portugués; ao contetido, quanto a percecdo dos
efeitos, real ou potencialmente atingidos, com o Regime de Incentivos (RI) e com as praticas
de gestdo organizacional do Exército, que incidem sobre a formacéo, missdes, mobilidade
geografica, condicdes trabalho e desempenho de funcGes, ndo sendo consideradas para este

efeito, as de caréacter pecuniario que prevejam o incremento do vencimento base.
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Apesar do vencimento base ser apontado como o principal incentivo para a prestacao
do servico militar (Centro de Psicologia Aplicada do Exército [CPAE], 2019, 2020, 2021,
2022), esta investigacdo incidiu sobre os restantes elementos do referido sistema, tendo em

vista a sua otimizacdo e convergéncia dos seus efeitos, de forma analoga ao vencimento

base.
Atratividade da carreira militar das Pragas do Exército
b RV/RC (retengio)
i : Sistema Recompensas
8 !
= Regime de Incentivos Pratlcas Gestio Organizacional
= 1 F
Can
E o Avaliagio do sistema de recompensas
E g i Saidas Voluntarias e m\olumanas
= (OAV-SOF 2019 a 202
i
o, Alteracdes ao sistema de recompensas
. Militares na efetiv 1dadc da. serv lqo
i E : (Entrevistas sem radas)
{ Eno
[
]

\ PROPOSTAS

Figura 1 - Modelo de trabalho adotado.
Para estudar o objeto anteriormente definido, esta investigagdo tem como Objetivo

Geral (OG) propor contributos para promover a atratividade da carreira dos militares da
categoria de Pracas em RV/RC do Exercito. Para o efeito, entendeu-se pertinente identificar
dois Objetivos Especificos (OE) que concorrem para o OG definido:

OE 1- Analisar as percecdes relativas ao sistema de recompensas associado ao

Regulamento de Incentivos em vigor.

OE 2 - Analisar as percegdes relativas ao sistema de recompensas associado as

préaticas de gestdo organizacional do Exeército.

Considerando os OE acima identificados, foi levantada a seguinte Questdo Central
(QC): De que forma pode ser promovida a atratividade da carreira dos militares da categoria
de Pragas em RV/RC do Exército? Para dar resposta a QC, foram identificadas duas Questdes
Derivadas (QD):
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QD 1- Que alteragdes podem ser promovidas ao nivel do sistema de recompensas

associado ao Regime de Incentivos em vigor?

QD 2 - Que alteracGes podem ser promovidas ao nivel do sistema de recompensas

associado as praticas de gestdo organizacional do Exército?

Redigido no formato de artigo cientifico (Norma de Execucdo Permanente de
Investigacdo - 003 [NEP/INV-003], 2020), o trabalho esta articulado em cinco capitulos.
Apbs a breve introducéo ao trabalho, o segundo capitulo pretende efetuar o enquadramento
teorico estabelecendo o quadro conceptual que serviu de base a elaboracdo do trabalho e o
modelo de anélise adotado. O terceiro, apresenta a metodologia e 0 método desenvolvido ao
longo da investigacdo, e no quarto capitulo, procedeu-se a apresentacdo e discussdo dos
dados obtidos referentes ao RI e as praticas de gestdo organizacional, tendo em vista a
apresentacdo dos contributos tendentes ao incremento da retencdo dos militares da categoria
de Pracas em RV/RC do Exército. O quinto capitulo, apresenta as conclusdes e contributos
para o conhecimento, bem como as limitacGes do estudo e sugestbes para investigacoes
futuras.

Acresce referir que, para além de Almeida (2022), identificar uma lacuna teorica
relativa a atratividade da atual carreira dos militares da categoria de Pragcas em RV/RC do
Exército, 0 PAPSM prevé a “Medida B.1.5” associada & “Area de Intervencido: Recursos
Humanos” tendente ao estudo e producdo de conhecimento cientifico acerca das saidas
voluntérias (SV) e saidas involuntarias (SI) dos militares RV/RC a prestar servico efetivo,
com o intuito de produzir o primeiro relatorio cientifico sobre o tema, no primeiro semestre
de 2024 (DGRDN, 2023, pp. 17-29). Ambos o0s aspetos anteriormente referidos conferem
maior pertinéncia e significado a esta investigacdo, tendo em vista o seu eventual contributo
no preenchimento desse espaco no conhecimento e apoio ao desenvolvimento da supracitada

linha de investigacéo.
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2.  Enquadramento teorico e conceptual
Este capitulo apresenta o estado da arte e o quadro conceptual que integra os conceitos

estruturantes da investigacao, terminando com a apresentacdo do modelo de anélise.

2.1.  Estado da arte/revisdo da literatura
2.1.1.  Atratividade organizacional

A percecdo de atratividade, tem natureza passiva e pode-se refletir nos pensamentos e
atitudes dos individuos sobre a organizacdo, enquanto local de trabalho. A nivel social,
materializa-se no prestigio da mesma, refletindo o grau de consenso percecionado acerca da
organizacdo tendo em conta as suas caracteristicas positivas e negativos (Highhouse,
Lievens, & Sinar, 2003).

O conceito e metodologia de avaliacao da atratividade, ndo sdo consensuais. Gomes e
Neves (2011) sugerem que as percecOes de atratividade organizacional sdo fundamentais
para 0 sucesso organizacional na atragdo e a nivel individual, na tomada de opc¢oes
profissionais. A atratividade esta associada as oportunidades que a organizacdo confere e
pode ser definida como “[...] 0s beneficios que um potencial colaborador vé em trabalhar
para uma organizacao [...]” (Berthon et al., 2005, p. 159) e também como o grau mais ou
menos favoravel como as pessoas percecionam a organizacdo como lugar para trabalhar e o
desejo de a integrar (Gomes & Neves, 2011).

Na operacionalizacdo da atratividade do empregador, é possivel identificar um
conjunto de elementos organizados segundo diferentes dimensdes, conforme ilustrado na
Figura 2, em que cada dimensdo tem associado um ndmero variavel de indicadores
relacionados com fatores internos da organizacdo que permitem medir a atratividade (Puri,
2018). A atratividade pode estar intrinsecamente ligada aos beneficios que a organizacao
oferece ao trabalhador (Berthon et al., 2005), mas também a caracteristicas do trabalho, a
comunicacdo (conteudo e forma), a imagem organizacional ou ainda a responsabilidade
social, relacionado com a adoc¢do de praticas socialmente responsaveis (Duarte et al., 2014).

De acordo com Reis e Braga (2016), a atratividade varia de acordo com as diferencas
culturais e as caracteristicas demograficas associadas ao contexto nacional; as caracteristicas
de género, raca, idade, educacdo e situacdo econdémica das pessoas influenciam a sua
percecdo sobre as organizacOes; a importancia relativa das diferentes dimensdes estudadas,
variam de geragdo para geracao. Estudos recentes indicam que o trabalho flexivel, incluindo
teletrabalho e licengas especiais, podem incrementar significativamente a atratividade

organizacional (Kroll, Niesch, & Foege, 2021).
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Figura 2-Dimens0es da atratividade organizacional.
Fonte: Adaptado a partir de Puri (2018).

Ainda neste ambito, importa compreender o conceito de employer branding,
frequentemente associado a atratividade das organizacGes. Ele reflete as percecdes geradas
em relacdo a organizacdo, e ligado a aspetos mais tangiveis, como sdo a localizacdo, o
salario, os beneficios, oportunidades ou valores (Lievens & Slaughter, 2016). O conceito de
employer branding pode ser entendido como “[...] 0 pacote de beneficios funcionais,
econdmicos e psicoldgicos garantidos pela funcgéo e identificados com a organizacéo [...]”
(Ambler & Barrow, 1996, p. 187), e relacionado com o “[...] processo de construcéo de uma
identidade [...] que a torna diferente e desejavel como empregadora [...]” (Backhaus &
Tikoo, 2004, pp. 501-502), fomentando a fidelizagdo e a produtividade dos colaboradores
(Backhaus & Tikoo, 2004).

As organizagOes podem aumentar a sua atratividade apostando na sua diferenciagéo
através do employer branding e numa comunicacao eficiente a ele associado (Reis & Braga,
2016). Para além da necessaria integracdo dos conteudos e dos processos de employer
branding, o ajuste entre as pessoas e a organizacdo (mais do que o salario e as oportunidades
de carreira) ¢ fundamental para incrementar a atratividade nas organizagdes (Ghielen, De
Cooman, & Sels, 2021). E, portanto, fundamental que as organizagbes compreendam como
séo percecionadas enquanto entidade empregadora, para poderem promover iniciativas que
incrementem employer branding, podendo esta ser um fator chave para a retencéo dos seus

colaboradores (Kismono & Rahayu, 2021; Lievens, Theurer, Tumasjan, & Welpe, 2018).



Atratividade da carreira dos militares da categoria de Pragas em RV/RC do Exército: contributos para
o0 incremento da retencéo

Integrado no sistema de incentivos, 0 RI (Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de outubro),
que pugna pela atratividade da profissao militar, “[...] promoveu o refor¢o dos principios de
flexibilidade, diversidade e progressividade na concessdo das compensacdes previstas [...]”
(Santos, 2021, p. 89), assente no apoio a qualificacdo e empregabilidade, que esta alinhado
com a crescente tendéncia para a valorizagdo das oportunidades para aquisi¢do de novas
competéncias, e de atualizacdo e enriquecimento curricular, tendo em vista a
empregabilidade futura (Armstrong, 2016, pp. 365-366; Camara et al., 2013, pp. 494-496).

Também as praticas de gestdo organizacional, integradas no sistema de recompensas,
afetam determinantemente a atratividade da carreira militar. A formacao, que visa ndo sé o
desenvolvimento do processo de socializa¢do e integragéo na cultura organizacional, como
a aquisicdo de conhecimentos e competéncias essenciais ao desempenho das funcdes
atribuidas (Borman, llgen & Klimoski, 2003, p. 132) assume, a nivel individual, grande
relevancia na empregabilidade e valorizag@o das pessoas para o0 mercado de trabalho, bem
como na sua motivacdo para continuar na organizagao (Camara et al., 2013, pp. 494-495;
Rego et al., 2015, pp. 393-394). A participacdo em missdes de caracter internacional e no
ambito do apoio a protecdo civil, por proporcionar uma experiéncia profissional gratificante
e diferenciada, associada aos principais motivos de ingresso no Exército (Figura 5), pode
constituir-se um importante fator de atratividade (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez,
2001). Quanto a mobilidade geogréfica, a conjugacdo da necessidade organizacional perante
a percecdo do beneficio individual, dificulta o estabelecimento de uma equilibrada relacéo
custo-beneficio. Podendo constituir-se como uma oportunidade de carreira e experiéncia
profissional atrativa, é frequentemente desvalorizada, constituindo-se um fator desmotivador
e de saida voluntaria da organizacdo (Anne, & Angela, 2003, pp. 39-41). A satisfacdo
profissional, que decorre das condicdes de trabalho oferecidas pela organizacdo, promove o
bem-estar, 0 comprometimento individual, e a eficiéncia organizacional, e pode ser
entendida como um dos principais fatores que concorre para a retengdo das pessoas nas
organizacOes (Robbins, & Judge, 2017, p. 324). A natureza, desafio, grau de autonomia e de
interesse das funcdes desempenhadas, a par da forma como sédo distribuidas e organizadas
sdo determinantes para aferir o seu grau de atratividade. O correto ajustamento da fungéo ao
individuo, tendo em conta as suas competéncias e formacao adquirida, permite incrementar
0s niveis motivacionais do individuo, contribuindo, tanto para a eficiéncia organizacional,
como para a sua continuidade na organizacao (Camara et al., 2013, p. 497; Rego et al., 2015,
p. 177).
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Ainda neste &mbito, a crescente tendéncia para a adogdo de uma logica profissional ao
nivel das fungdes desempenhadas, que se tem verificado ao longo das ultimas décadas,
contribui para assegurar a sua continuidade no mercado de trabalho, fomentando a
empregabilidade (Moskos, 1986).

Os dados que constam dos relatorios Questionario de Avaliacdo dos Fatores de Saida
Obrigatéria ou Voluntaria (QAV-SOF), acerca da atratividade do Exército, enquanto
entidade empregadora (Gréafico 2), indicam que o principal motivo para ingresso no Ramo é
“servir a patria e defender o pais” (52%), e que 58% dos militares que serviram no Exército,
ndo recomendaria o servigo na instituigdo, apesar de 58% considerarem que as condigdes
disponibilizadas pelo Ramo, sdo equiparaveis as oferecidas no mercado externo (CPAE,
2019, 2020, 2021, 2022).

9%
9%

15% 52%

B Servir a Pitria e defender o pais B Actividade fisica, aventura e accéio
= Condigdes de trabalho oferecidas @ Sair de casa e ser independente
B Nio ter outra oportunidade de trabalho

Gréafico 2-Motivos de ingresso no Exército (2019 - 2022).
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

2.1.2. Retencdo e Turnover
O conceito de retencdo esta associado a capacidade da organizacdo de manter, pelo
tempo necessario um determinado numero de militares, a fim de poder responder as suas
necessidades (North Atlantic Treaty Organization [NATO], 2007, p. D-2). As organizacfes
adotam as préaticas de gestdo e medidas adequadas, num processo integrado, que deve
contemplar os aspetos funcionais, a proficiéncia (individual e coletiva) e a necessidade de
retorno do investimento efetuado com a formagao, conducente a valorizagao do seu “[...]

capital humano [...]”(Almeida, 2008, p. 87).
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O conceito de turnover traduz-se pelas SV dos colaboradores, quando estes rescindem
0 seu contrato por vontade propria, podendo-se materializar através da relacéo entre entradas
e saidas de recursos humanos de uma organizacdo (Loan-Clarke, Morrell & Wilkinson,
2004; Ongori, 2007), ou como defende Rocha (1999, pp. 177-181), através de um indice que
deve refletir a estabilidade da forca de trabalho, e que, resultando do quociente entre nimero
de saidas e o numero de empregados, ndo deve ultrapassar os 18%. A probabilidade de um
individuo tomar a opcdo consciente e deliberada de abandonar a organizacdo num
determinado periodo, traduz a intencdo de turnover (Aydogdu & Asikgil, 2011).

Alguns dos aspetos que podem estar relacionados com este fendbmeno, podem ser: a
falta de investimento em formagdo ou na progressédo da carreira (Nelissen, Forrier &
Verbruggen, 2017), a falta de apoio organizacional, a existéncia de um clima social
desfavoravel, o desajustamento das recompensas ao desempenho ou a funcéo do individuo,
funcdes rotineiras pouco exigentes do ponto de vista de competéncias necessarias ao seu
desempenho, desprestigiantes, com pouca autonomia ou desajustadas as competéncias do
individuo (Chauhan, Ghosh, Gupta, Rai & Singh, 2015).

No Exército Portugués, entre novembro de 2018 e dezembro de 2023, verificou-se que
cerca de 65% das saidas da instituicdo, corresponderam a saidas voluntérias, e que
aproximadamente 40% dessas mesmas saidas ocorreram nos dois primeiros anos de servigo
(CPAE, 2019, 2020, 2021, 2022).

2.1.3.  Carreira militar

Nos termos do art.° 27.° do Estatuto dos Militares das Forgas Armadas (EMFAR)
(Decreto-Lei n.° 90/2015, de 29 de maio) as carreiras militares, enquanto “[...] conjunto
hierarquizado de postos, desenvolvida por categorias, que se concretiza em quadros especiais
e a que corresponde o desempenho de cargos e o exercicio de funcdes diferenciadas entre si
[...]”, inserem-se no tipo de carreiras designada por “corpos especiais”, que se inserem, por
sua vez, no “sistema de carreira” da Administracdo Publica portuguesa (Rocha, 2010, p.
128).

Em sentido amplo podemos associar o conceito de carreira, em termos individuais,
“[...]asequéncia temporal de ocupagdes, empregos e posi¢Oes assumidas durante a trajetoria
profissional do individuo, cuja escolha e sucesso séo influenciados por interesses e aptidoes
pessoais [...]"(Costa & Dutra, 2011, p. 112), e em termos organizacionais, ao
desenvolvimento de politicas, procedimentos e decisdes ligadas a niveis organizacionais

espagos, compensacdes e movimentacoes de pessoas (Dutra, 2004).
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Para uma melhor compreensao do tema, é relevante estabelecer a existéncia de dois
modelos de carreira: o tradicional e o contemporéneo (Sullivan, 1999) e de trés tipologias de
carreira: carreiras organizacionais, que tém lugar quase em exclusivamente dentro de uma
organizacao e os individuos ascendem mediante promocdes; carreiras profissionais, em que
0 progresso é feito mediante o desempenho de atividades de maior prestigio e
reconhecimento em diferentes organizagdes; e as carreiras secundérias, caracterizadas pela
ocupacdo transitoria de postos de trabalho (Rego et al., 2015). Tendo em consideracao o
modelo de carreira de Sullivan (1999), apresentado na Figura 3, assente em 11 (onze)
dimensdes de andlise, podemos associar o modelo de carreira tradicional ao formato adotado

no Exército, e enquadrado na tipologia de carreira organizacional anteriormente definida.

Dimensdes Modelo de carreira tradicional Modelo de carreira contemporinea
Uma ou duas organizagdes e Multiplas organizagdes ¢
Contexto 0 S s LR
previsibilidade imprevisibilidade
. - . Valor de aplicagdo Influéncia e visdo
Poder Autoridade e organizacdo burocratica plCaga0
partilhada
o Hierarquia corporativa e organizagfo- Redes de aprendizagem de pares e
Relagdes .
trabalhador membros de equipa
. Associado ao emprego, posigdo e Associada a contribui¢do do individuo
Identidade PIego. posis §io.
ocupagio para algo com significado
Lealdade ...para com a organizagio ...para com o self e o trabalho
Contrato . R - . .
N Seguranga, estabilidade e previsibilidade Empregabilidade, aprendizagem e treino
Psicologico
Treino Formal Informal
Competéncias Especificas Transferiveis
Vertical, unilateral, linear, relacionado Horizontal, multilateral, nfo sequencial,
Progresso o - e
com a idade relacionado com competéncia
Ascensdo na hierarquia corporativa, Aquisicdo de competéncias e valorizagio,
Sucesso - . ~ P :
associada a salario, promogdo e estatuto associada a satisfagdo e autonomia
Gestido de carreira Organizacional - atitude passiva Pessoal — atitude proactiva e assertiva

Figura 3-Modelos de carreira: tradicional e contemporaneo.
Fonte: Adaptado a partir de Sullivan (1999).

O conceito assumido pelo EMFAR, transversal as diferentes formas de prestacao de
servico, traduz uma concecdo tradicional de carreira. De acordo com esta visdo, sdo as
organizac0es, e ndo os individuos, quem assume um papel principal em todo o processo de
gestdo de carreira (Orpen, 1994). Sdo elas que, mediante a realizacdo de atividades formais
ou informais, tém a responsabilidade de disponibilizar as condigdes necessarias para uma

gestdo eficaz da sua carreira.
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Aos individuos cabe a responsabilidade de aproveitar 0s recursos e estratégias
empreendidas pela organizacéao (Sturges, Guest, Conway, & Davey, 2002). Apesar de alguns
autores apontarem mudancas nas caracteristicas da carreira tradicional, outros mostram este
modelo como dominante em organizag6es do sector publico (Andrade, Kilimnik, & Pardini,
2011). Por outro lado, 0 modelo de carreira contemporaneo descrito, ajusta-se a tipologia de
carreira profissional e secundaria. Esta concecdo sugere que os individuos estdo
determinados a assumir o controlo da gestdo da sua propria carreira, num processo continuo
e regular, no qual a definicdo de objetivos, o delineamento e a implementacéo de planos de
acao e a monitorizacgdo e obtencdo de feedback se constituem como elementos-chave para a
resolugédo dos seus problemas e a tomada de decisdo (Van Vianen, De Pater, & Preenen,
2008).

Ao longo do periodo de cumprimento do servico, os militares da categoria de Pracas
em RV/RC do Exército, tém possibilidade de ascender na carreira (Figura 4). A carreira do
militar do regime de contrato normal est4 desenhada para um periodo de seis anos (e um
minimo de dois) de permanéncia nas FFAA (Decreto-Lei n.° 289/2000, de 14 de novembro),
podendo ser precedida de um periodo de um ano em regime de voluntariado, perfazendo um
maximo de sete anos de servico. A mobilidade vertical é assegurada tanto dentro da
categoria, como entre categorias, através de concurso proprio, tendo em consideracdo o
mesmo Decreto-Lei, que define o tempo de permanéncia em cada patamar hierarquico e as
modalidades de promocdo, e 0 EMFAR, os tramites para o concurso aos quadros

permanentes das FFAA.

Temposde Modalidades
Postos permanéncia em| de promogéo Categorias
RC emRC
Segundo-tenente/ tenente Até aos 6 anos Diutumidade
Oficiais | Subtenente/ alferes 3anas + Oficiais | &
c
C Aspirente a oficil Fpm curso de acesso %
Segunde-sargento Ate aos 6 anos Diuturidade E
Sargentos | Subsargsnto ou furriel 3anos + sargentos ﬁ
0
Segundo-subsargento / sequndo-furriel | 1ano curso de acesso 5
‘ L]
Primeire-marinheiro/ cabo-adjunto Até a0s 6 anos é
Segundo-marinheira/ primeiro-cabo 3anos iuturnidade
Pragas — + Pragas
Primsiro-grumete / segundo-cabo 1ano YA or
Segundo-grumete/ soldado (Escolha+ curso)

Figura 4 - Desenvolvimento de carreira dos militares em RV/RC.
Fonte: Adaptado a partir de Santos (2021).
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Os estudos desenvolvidos por Schein (1990) mostraram que tende a haver um padrao
nos fatores que determinam as escolhas profissionais dos individuo, as designadas ancoras
de carreira. Segundo 0 mesmo autor, a importancia e valor das escolhas difere consoante o
individuo, em funcdo do tempo e contexto em que esta inserido; a estabilidade e coeréncia
dos motivos em que se baseiam as escolhas esta relacionada com o seu autoconhecimento;
a sucessao de decis@es circunscreve o seu padrdo comportamental quanto a sua carreira e
vida profissional (1990, 1993, 1996). A Figura 5 identifica as oito ancoras de carreira

apresentadas por Schein, assim como 0s seus elementos estruturantes (identitarios e

Elementos estruturantes do conceito
Identitarios Contrastantes

contrastantes).

Ancoras de

carreira de Shein

Competéncia técnica/
Funcional

Competéncias especificas; areas
concretas de especialidade

Administragdo geral; progressio de
carreira

Competéncia de
gestiio geral

Competéncias transversais, progressio
vertical de carreira

Area técnica ou funcional; cargos de
direcdo técnica

Autonomia/ Organizagdo pessoal do trabalho; Constraneiment L
Independéncia flexibilidade e liberdade de acdo OUSHANgUIentos Organ1zaclonats

Seguranca/ Estabilidade no trabalho; permanéncia na Mobilidade no emprego/organizagio;

Estabilidade organizagio; seguranga; reforma grande mobilidade geografica e funcional

Criatividade Cr_lagao e ges.tao de pfo_]etos_ Treiizii depanilme
Empreendedora novos/mnovadores; assuncdo de riscos

Servico de dedicacio
a uma causa

Utilidade do trabalho; contributo para
ajudar os outros

Trabalho que afasta o mdividuo de causas
e valores de referéncia

Puro Desafio

Procura de desafios dificeis e de risco

Atividades faceis, rotineiras ou
monotonas

elevado; Novidade e variedade

Balanceamento entre necessidades

Estilo de Vida . .. .
pessoais e profissionais; Harmonia geral

Atividades que condicionam o equilibrio

Figura 5-Ancoras de carreira e elementos estruturantes.
Fonte: Adaptado a partir de Santos (2021).

Apesar de pouco frequentes, os estudos relativamente as ancoras de carreira em
contexto militar tém idéntica aplicabilidade, podendo o seu uso revestir-se de grande
utilidade como instrumento de gestdio e 0 seu estudo apoiar a mitigacdo dos
constrangimentos sentidos ao nivel da retencdo (Santos, 2021). Um estudo recente sobre as
principais ancoras de carreira nas FFAA portuguesas, sugere como principais em contexto
militar: “Estilo de Vida”, pela procura de um equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
“Competéncia Técnica”, assente na especializacdo e tecnicidade do trabalho, “Seguranca e
Estabilidade”, na busca de um emprego de longa duracdo, se possivel, geograficamente perto
da familia, “Puro Desafio”, traduzido na motivagdo moderada que os aspetos simbdlicos,
profissionais e operacionais do servico militar asseguram, “Competéncia de Gestdo”,
expressa nas atividades e responsabilidades tipicas de gestdo que lhes sdo atribuidas (Santos
& Sarmento, 2020).
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2.2.  Modelo de anélise

Definido o estado da arte e apresentados 0s conceitos estruturantes considerados como
primordiais para o desenvolvimento da presente investigacdo, procedeu-se a definicdo do
percurso metodoldgico a adotar, identificando as dimens@es e os indicadores que sustentam
a resposta a cada uma das QD formuladas, traduzido no modelo de analise! da presente
investigacdo. A construcdo do modelo de andlise, teve como sustentacdo o conteudo

proveniente da revisdo de literatura e das entrevistas exploratorias.

1'Ver Apéndice A — Modelo de analise.
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3. " Metodologia e método

Este capitulo pretende tratar a metodologia, como instrumento que articula a pesquisa,
e 0 método, conducente ao rigor e compreensao cientifica, empregues na investigacdo
(Bloise, 2020, pp. 105-106).

3.1.  Metodologia

Adotou-se um raciocinio indutivo, do particular para o geral, para que, através da
observacao e associacdo de factos particulares, seja possivel estabelecer generalizacdes,
numa estratégia de investigacao qualitativa. O desenho de pesquisa seré o estudo de caso do
sistema de recompensas associado a carreira das Pracas em RV/RC do Exército, uma vez
que se pretende estudar informacdo pormenorizada sobre uma Unica unidade de estudo, o
gue demonstra uma natureza fundamentalmente empirica e descritiva (Santos & Lima, 2019;
Vilelas, 2009, p. 108).

3.2.  Método

Os resultados descritivos de uma investigacdo qualitativa foram obtidos a partir de
documentos e entrevistas (Sousa & Baptista, 2011, p. 55), pelo que se apresentam 0s
participantes, instrumentos e as técnicas de recolha de dados empregues para esse fim.

3.2.1.  Participantes e procedimento

Para o desenvolvimento desta investigacdo, a amostra ndo probabilistica (Pardal &
Correia, 1995, p. 34) foi constituida por 58 (cinquenta e oito) militares do Exército na
efetividade de servico que integram a categoria de Pracas em RV/RC, por se constituirem o
publico alvo da presente investigacdo, distribuida de acordo com a Tabela 4 (Apéndice C),
tendo em vista a obtencdo da saturacdo dos dados referida por Vilelas (2009, pp. 252-254)
que permitam apresentar argumentos favoraveis a generalizacdo (Boddy, 2016). Para a
definicdo da amostra, foram tidos em consideracdo 0s seguintes aspetos: a adequacao ao
objeto e objetivo do estudo, o alinhamento e coeréncia da analise decorrente da aplicacdo
dos Questionario de Avaliacdo dos Fatores de Saida Obrigatdria e Voluntaria (QAF-SOV)
em militares da categoria de Pragas RV/RC, entre 2019 e 2021, previamente disponibilizados
pelo CPAE (Figura 6), e as entrevistas exploratorias efetuadas. A sua dimensdo pretende
assegurar a credibilidade e fiabilidade dos dados recolhidos, dada a heterogeneidade de
experiéncias e perce¢des do universo em estudo (Boddy, 2016; Marshall, Cardon, Poddar &
Fontenot, 2013).
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A m .
. QAV-SOF Entrevistas
Caracteristicas (2019, 2020, 2021 e 2022)
Populagio = 2110 Pragas Amostra = 58 Pragas

Masculino 75,77% —) 84%
Sexo —

Feminino 1.57% - 16%
39 Ciclo 19.88% - 14%
Escolaridade Secundario 77.33% —-—) 84%
Superior 2.55% —_—) 2%
[Solteiro(a) 91.17% —) 93%
Estado Civil Casado/Unido de facto 8,22% —_—) 7%
Viuvo(a) 0,6% —-— 0%
Orgﬁo Central de || Comando Forgas Terrestres 81,98% — 80%
Administracio e Comando do Pessoal 9.98% —-—) 20%
Diregéo | Comando da Logistica 4,11% —) 0%
01 - Campanha 26,33% - 43%
07 - Servicos 18,83% —) 26%
[ 14 - Condugio de Viaturas 6,17% — 5%
Eeoecialidad 05 _ Policia do Exército 5.33% —) 0%
SPECIAICACES 117 _ Comunicagbes 333% —) 2%
09 - Sande 2.83% — 2%
[[03 ~Mechnica 2.50% —-—) 9%
30 - restauragdo 2,50% —-—)p 2%
| Soldado 67% —) 72%
- 2°Cabo 3% — 6%

Especialidades
1°Cabo 20% - 14%
| Cabo-Adjunto 10% —) 8%

(M 1302 Saidas Voluntarias ¢ 808 Saidas Involuntérias

Figura 6-Comparacdo das caracteristicas da popula¢do do QAV-SOF com a populagdo da amostra.

Ainda relativamente a amostra, importa salientar a representatividade e
proporcionalidade da mesma, e que, dada a dimenséo da amostra, 0 nimero de militares
femininas e de militares do comando do Pessoal, ndo se considera que tenham condicionado
0s resultados obtidos.

Cumpre referir que, tendo tido conhecimento das regras do anonimato, todos os
participantes autorizaram a andlise e publicitacdo dos respetivos conteudos, destinado
exclusivamente ao desenvolvimento do presente estudo, nos termos do Regulamento Geral
de Protecdo de Dados (RGPD) (Lei n.° 58/2019, de 8 de agosto).

3.2.2.  Instrumentos de recolha de dados

No que concerne ao metodo, salienta-se a utilizagdo de dois instrumentos de recolha
de dados, tipicos da estratégia qualitativa: a analise documental e entrevistas.

As quatro entrevistas conduzidas durante a fase exploratoria da investigacdo (Tabela
4 apresentada no Apéndice C), tiveram em vista a identificacdo de lacunas e construcao da
problematica em estudo (Pardal & Correia, 1995, p. 67). As 58 (cinquenta e o0ito) entrevistas
semiestruturadas realizadas a militares da categoria de Pracas RV/RC na efetividade de
servico, pretenderam recolher dados tendentes a andlise da atratividade da carreira nos

indicadores selecionados.

15



Atratividade da carreira dos militares da categoria de Pragas em RV/RC do Exército: contributos para
o0 incremento da retencéo

A andlise documental assentou em legislagdo nacional, documentos oficiais do
Ministério da Defesa Nacional (MDN) e nos relatérios QAV-SOF, tendo em vista a
definicdo do guido das entrevistas (de acordo com Apéndice B). Em particular a analise dos
relatorios QAV-SOF permitiu efetuar a caracterizagdo inicial dos indicadores selecionados.
Estes questionérios de autorresposta, que visam monitorizar as percecdes e 0S motivos
envolvidos na continuidade ou saida precoce dos militares da instituicdo, resultam da
aplicacdo do instrumento QAF-SOV pelo CPAE aos militares em regime RV/RC que se
encontram em fase de rescisdo, ndo renovacdo ou término do limite de renovacOes
contratuais. A sua aplicacdo decorre desde novembro de 2018, de forma online, abrangendo
todas as Unidades, Estabelecimentos e Orgdos (UEO) do Exército. Para este efeito, as SV
referem-se a militares que rescindiram ou ndo renovaram contrato, ndo tendo por isso
cumprido o tempo maximo de permanéncia no Exército, e as Sl, aos militares que
permaneceram na instituicdo até ao limite de renovac@es contratuais permitidas por lei.

3.2.3.  Técnica de tratamento de dados

A técnica de tratamento da informacéo foi a analise de conteddo dos documentos
selecionados e das entrevistas realizadas. Esta técnica € um dos métodos de recolha de dados
que se podem utilizar como fonte de informacdo nas investigagdes qualitativas (Quivy &
Campenhoudt, 2003). Para Coutinho (2013) “[...] a analise de contetdo é um conjunto de
técnicas que permitem analisar de forma sisteméatica um corpo de material, por forma a
desvendar e quantificar a ocorréncia essencial que possibilitem uma comparacao posterior
[...]” (p. 176).

Entendeu-se adequado conduzir uma andlise categorial ao resultado das entrevistas
(Santos & Lima, 2019, pp. 119-120), de acordo com o apresentado no Quadro 5 do Apéndice
E, e proceder-se a codificacdo e estabelecimento da relacdo entre as dimensdes, variaveis,
categorias e subcategorias resultantes da recolha dos dados (Figura 11 do Apéndice D).

Tendo atingido a saturagdo tedrica da amostra com as entrevistas efetuadas (O’Reilly
& Parker, 2013, pp. 190-197), estabeleceu-se como critério de selecdo para analise, o
nimero minimo de subcategorias identificadas com pelo menos 12% de representatividade,
que permitam obter mais de 60% das respostas dadas em cada categoria.
Concomitantemente, analisaram-se as caracteristicas dos entrevistados a fim de detetar
eventuais padrdes de resposta que permitam complementar a analise efetuada conforme

apresentado no Quadro 6 do Apéndice F.
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4.  Apresentacao dos dados e discussédo dos resultados
Neste capitulo, pretende-se efetuar a apresentacdo e discussdo dos dados resultantes
da investigacdo conduzida ao sistema de recompensas associado ao Regime de Incentivos e

as praticas de gestdo organizacional, tendo em vista a resposta as duas QD e QC.

4.1.  Regulamento de Incentivos

Entendendo que, a importancia atribuida pelos militares a cada um dos incentivos
preconizadas no RI ¢ indicadora do grau de atratividade dos mesmos (CPAE, 2019, 2020,
2021, 2022), a sua alteracdo ou ajustamento pode contribuir para a retencéo dos efetivos.
Procurando estabelecer a relagdo entre as medidas identificadas com a importancia atribuida
a cada incentivo pelo grupo das SV e Sl, classificando as decorrentes propostas de acordo
com Quadro 4, considerando que, as de primeiro nivel, sdo prioritarias, e contribuem
diretamente para reduzir o turnover, e as de segundo nivel, ndo prioritérias, contribuem
indiretamente para a retengdo. Novas medidas identificadas serdo classificadas como
propostas prioritarias.

Quadro 2-Classifica¢do das propostas.

Importancia do incentivo
SV > Sl SV =9I SV < Sl
Nivel proposta 1° 1° 20

4.1.1.  Apoios a obtencdo de qualificagdes escolares e profissionais
A informacdo disponivel (Gréfico 3) permite verificar que, neste ambito, e na
generalidade as medidas previstas no Rl assumem idéntica importancia, tanto para os
inquiridos que sairam voluntariamente, como para 0s que, tendo cumprido a totalidade do

tempo de servigo militar, sairam involuntariamente.

; ; I

Apoio a0 pagamento de Propinas  p—— 4 5
; I

Apoio a0 estUd0 e — 42

Vagas para militares no Ensin0  peeessss——m 43

Superior — 4,2

Formagdo profissional certificada s — 222
]

Estatuto trabalhador-estudante e 1.

m Saidas Involuntarias  ® Saidas Voluntarias

Gréfico 3-Importancia dos incentivos na area da obtencao de qualificacdes para a permanéncia no Exército.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).
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Os dados obtidos (Gréafico 4) sugerem o aumento da percentagem de vagas no acesso
ao ensino superior (L1.1.1), como proposta de segundo nivel. A elevada percentagem de
militares (21%) que remeteu para a necessidade de se efetivar a frequéncia de formacéo
certificada, evidencia a necessidade do seu incremento (L1.1.2), em ambos 0s grupos,
podendo constituir-e como uma propostas de primeiro nivel. Simultaneamente, o
alargamento do subsidio para pagamento de propinas ao segundo ciclo de estudos e a
reducdo do tempo minimo de servico necessario para usufruir deste incentivo, foram
identificados como factores determinantes para o cumprimento de mais tempo de servico
militar (L1.1.3 e L1.1.4), que face a importancia dada por ambos os grupos, materealizam

propostas de primeiro nivel.

18%

18%

% do total medidas identificadas
21%

23%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

m1.1.4 - Pagamento de propinas de ensino superior antes do 5° ano
L1.1.3 - Pagamento de propinas ensino superior publico (2°ciclo de estudos)
m | 1.1.2 - Frequéncia efetiva de formacéo certificada

m[1.1.1 - Aumento % vagas no acesso ao ensino superior

Gréfico 4-Principais medidas identificadas no &mbito do apoio a obtengéo de qualificacdes.
4.1.2.  Apoios financeiros e materiais
Neste ambito, é possivel observar que a prestacdo pecuniéria é tida como o incentivo
mais importante para a permanéncia na organizagdo pelos dois universos em estudo,
podendo estar a sua maior relevancia para o universo das Sl associada ao maior tempo de
servigo, assim como a prestacdo de desemprego. Os incentivos associados ao fardamento,
alimentacéo e transporte, pese embora tenham importancia idéntica para os dois universos,
sdo 0s que assumem menor relevancia para o grupo das Sl, face aos outros incentivos

considerados (Grafico 5).

18



Atratividade da carreira dos militares da categoria de Pragas em RV/RC do Exército: contributos para
o0 incremento da retencéo

Indeminizagao apds contrato

|
Desconto fardamento, alimentacéo e GG
transporte |

Prestagdo de desemprego (30 meses) I 4 (O

® Saidas Involuntarias  m Saidas Voluntarias

Gréfico 5- Importancia dos incentivos na &rea dos apoios financeiros e materiais para a permanéncia no Exército.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

Os dados obtidos (Grafico 6) sugerem que, atendendo a importancia atribuida pelo
grupo das Sl, o incremento da prestacdo pecunidria (L2.1.1) pode-se constituir como uma
proposta de segundo nivel. O aumento da reducdo das tarifas nos transportes coletivos
(L2.1.2), com igual importancia para os dois grupos, afigura-se como uma proposta de
primeiro nivel. E ainda de realcar que, face a importancia anteriormente conferida a
prestacdo de desemprego, a sua omissao das medidas identificadas, sugere a adequagédo das
atuais determinac6es, podendo, a valorizacdo atribuida pelo grupo das Sl, estar associada ao

aproximar do términus do contrato.

= 2.1.2 - Aumentar reducéo das tarifas transportes coletivos

% do total medidas identificadas

42%

mL2.1.1 - Incremento da prestagdo pecuniaria

Grafico 6-Principais medidas identificadas no ambito dos apoios financeiros e materiais.
4.1.3.  Apoios a inser¢do no mercado de trabalho
Os dados disponiveis permitem observar que a importancia destes apoios é superior a
média verificada nos incentivos que foram estudados anteriormente, podendo traduzir a sua
relevancia no ambito do RI (Grafico 7). A percentagem de vagas atribuidas a militares e ex-
militares nos concursos para Forcas de Seguranca e a possibilidade de participacdo em
concursos reservados a titulares de relacdo juridica de emprego publico, revelam ser

importantes para a permanéncia do universo de inquiridos.
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Os apoios a criagdo do proprio emprego, para militares que tenham prestado pelo
menos trés anos de servico, sdo entendidos como aquele que menos importam para 0s

militares que saem voluntariamente da organizacao.

Direito de preferéncia nos quadros pessoal civil = 3‘;3

Acesso a concursos internos da Funcéo Pablica = f‘f
Abate a idade cronoldgica em concurso =1'24,5

Vagas nos concursos para Forcas de Seguranga = ‘:'1"%

Concurso aos Quadros Permanentes do Exército

b
o
w NN

Programa Defesa Empreende

. ‘
w
©

Gréfico 7-Importancia dos incentivos no apoio a inser¢do no mercado de trabalho para a permanéncia no Exército.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

Os dados obtidos (Gréafico 8) sugerem a criacdo de um Quadro Permanente (QP) de
Pracas no Exército, como nova medida a implementar (L3.1.1), e que ndo estando prevista
no atual R, se constitui como proposta de primeiro nivel. O reforco da percentagem de vagas
para militares e ex-militares nos concursos a Guarda Nacional Republicana (GNR), Policia
de Seguranca Publica (PSP) e Policia Municipal (PM) (L3.1.2), sdo um importante incentivo
para ambos 0s grupos, e por isso traduzem uma proposta de primeiro nivel. A identificacdo
da necessidade de incrementar o aconselhamento para a reinser¢do no mercado de trabalho
e criacdo do proprio emprego (L3.1.3), revela ter maior importancia para o grupo das Sl, e
por isso define-se como proposta de segundo nivel.

L EX

% do total medidas identificadas 23%

I 259

m | 3.1.3 - Incrementar aconselhamento para reinser¢do no mercado de trabalho e criagdo do proprio emprego
L3.1.2 - Aumentar vagas para GNR, PSP e Policia Municipal
m | 3.1.1 - Criacéo do Quadro Permanente de Pracas

Grafico 8-Principais medidas identificadas no &mbito da insercdo no mercado de trabalho.
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4.1.4.  Apoios sociais e familiares
A informagdo disponivel aponta no sentido de uma maior valorizagdo da assisténcia
na doenca aos militares das Forcas Armadas (ADM), em comparagdo com a percentagem de
vagas nos estabelecimentos de ensino pré-escolar, de forma transversal aos dois grupos

analisados (Gréfico 9).

(1 - nada importante a 7 - muito importante)

Vagas ensino pré-escolar

ADM

0 1 2 3 4 5 6 7

m Saidas Involuntarias  m Saidas Voluntarias

Gréfico 9-Importancia dos incentivos na area do apoio social e familiar para a permanéncia no Exército.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

Os resultados alcancados (Gréafico 10), apontam para a necessidade de refor¢o dos
protocolos estabelecidos e alargamento do universo de beneficiarios da ADM (L4.1.1), que,
atendendo ao facto de, neste &mbito, ser o incentivo mais relevante para ambos 0s grupos, é
considerada como proposta de primeiro nivel.

A identificacdo da bonificacdo da contagem do tempo de servico para efeitos do
calculo de aposentacdo e reforma (L4.1.2), como medida a aplicar, ndo encontra

correspondéncia na importancia dos incentivos elencados neste contexto.

% do total medidas identificadas

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

=1.4.1.2 - Bonificagdo do tempo de servico militar para efeitos de reforma
m[4.1.1- ADM mais abrangente

Gréfico 10-Principais medidas identificadas no ambito dos apoios sociais e familiares.
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4.15.  Sintese conclusiva
Neste capitulo abordaram-se os incentivos preconizados em cada uma das areas de
intervencdo do RI vigente, procurando analisar de que forma os mesmos podem contribuir
para a retencdo das Pracas do Exército. Em resposta a QD1, foi possivel identificar um
conjunto de seis propostas de 1° nivel e trés de 2° nivel, que, se materializadas, podem
contribuir para aumentar a atratividade da carreira militar, fomentando a retengdo (Tabela
1).

Tabela 1-Propostas de altera¢do no &mbito do RI.

Area de Nivel da Cadigo de

intervencdo  proposta  Referéncia Propostas

Aumento da percentagem de vagas no acesso ao ensino

. < 0o
Apoios a 2 B1 superior
obtencao de Alargamento do subsidio para pagamento de propinas ao
qualificagdes 10 Al segundo ciclo de estudos, e antecipagdo do prazo de acesso
es?ct_)la_res e para o primeiro ano de contrato
rofissionais . P ~ -
P 1° A2 Garantir a frequéncia de formacéo certificada
. Apoios 2° B2 Aumentar a prestagdo pecuniaria
inanceiros e
materiais 1° A3 Reduzir as tarifas nos transportes coletivos
1° A4 Criar o Quadro Permanenete de Pragas do Exército
) ApOiPS a 10 AB Incremento da percentagem de vagas nos concurso a GNR,
INsergao no PSP e Policia Municipal
mercado de Promover o desenvolvimento de programas de
trabalho 2° B3 aconselhamento para a reinser¢do no mercado de trabalho e

criacdo do préprio emprego
Apoios sociais 10 A6 Reforcar os protocolos abrangidos pela ADM e alargar o
e familiares universo de beneficidrios

O facto de 89% dos militares do sexo feminino terem identificado a necessidade de

reforcar os protocolos e alargar o universo de beneficiarios abrangidos pela ADM (Quadro
6 do Apéndice F), sugere que a proposta decorrente, pode ter especial impacto no incremento
da atratividade da carreira militar, e retencdo, dos militares do sexo feminino nas FFAA. A
analise efetuada as restantes caracteristicas dos individuos da amostra, que contribuiram para
a identificacdo das medidas que resultaram nas alteragdes propostas (Quadro 6), ndo permitiu
reconhecer padrdes que possibilitem tirar ilacdes quanto ao tempo de servigo, escolaridade
e estado civil.

Acresce ainda referir que o desconforto demonstrado da generalidade dos participantes
da amostra quanto confrontados com questdes relativas ao Rl em vigor, observado durante
a conducéo das entrevistas, aponta para um elevado grau de desconhecimento dos mesmos,

em linha com o referido por Santos (2021).
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4.2.  Praticas de gestao organizacional

Os dados disponiveis (Grafico 11), indicam o peso dos fatores identificados a
desencadear as SV, entre 2019 e 2022: a mobilidade geogréafica, o desempenho de funcdes,
a formacdo e as condicGes de trabalho, aos quais se entendeu adequado juntar o cumprimento
de missdes internacionais ou de apoio a protecdo civil, atendendo a sua frequente associa¢do
com os principais motivos para ingresso no Exército (Grafico 2) e aos dados disponiveis nos

relatorios QAV-SOF analisados, que serdo estudados neste subcapitulo.

Dificuldades de acesso ou frequéncia de o
formagao ou universidade B 5%

Conflito trabalho-familia [INEGGEE 11%
Mas condictes [INNNEGEGEGEGEEN 11%
Falta de reconhecimento [N 12%
Insatisfagdo com as fungdes (NG 17%
Distancia de casa [N 18%
Carga horéria elevada [N 26%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

% total

Grafico 11-Fatores de saida voluntaria no &mbito das praticas de gestdo organizacional.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

Assim, e para efeitos de andlise, procurou-se estabelecer a relacdo entre as medidas
identificadas e os dados obtidos em cada uma das varidveis estudadas, classificando as
decorrentes propostas como de primeiro nivel (incidem diretamente sobre o grupo das SV),
que contribuem diretamente para reduzir o turnover, e as de segundo nivel (incidem sobre o
grupo das Sl), que contribuem diretamente para aumentar a retencao.

4.2.1. Formacéo

Os dados disponiveis (Grafico 12) demonstram uma percecdo de reduzida utilidade da
formagéo ministrada na recruta para as fungdes desempenhadas na organizagéo e posterior
ingresso no mercado de trabalho. Quanto a formacdo ministrada durante a especialidade, e
apesar de neste ambito ser tida como razoavel para o desempenho de fungdes, é dispar quanto
a conveniéncia para o mercado de trabalho e inferior para ambos os grupos. E de realcar que,
na especialidade, o grupo das Sl perspetiva mais utilidade em ambas as situacGes e do que a
avaliacdo do grupo das SV, o que pode estar associado ao desempenho de func¢des decorrente

da formacao.
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Especialidade
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Desempenho de fungdes
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Integragdo no mercado de trabalho -8
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Integracdo no mercado de trabalho - ak
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m Saidas Involuntarias  m Saidas Voluntarias

Grafico 12-Percecdo acerca da utilidade da recruta e da especialidade para fung6es futuras e

integracao no mercado de trabalho.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

Quanto a formac&o adicional, verifica-se que a maioria (63%) dos inquiridos do grupo

das SV ndo frequentou qualquer formagdo complementar, e que esta percentagem é 25%

mais baixa para os que frequentaram formacao,

neste universo (Grafico 13).

Concomitantemente, constata-se que a maior parte dos inquiridos que frequentaram

formacéo (49%) integra o grupo das SI. Ambos os aspetos anteriormente referidos sugerem

que a formacdo adicional pode contribuir para reduzir o nimero de SV.

80%

60%

40%

20%

0%

63%

49%

0,
= .34 : .
Nao Sim

® Saidas Voluntarias  m Saidas Involuntérias

Grafico 13-Realizacéo de formacao adicional (para além da especialidade).

Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).
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Os dados obtidos (Grafico 14) permitiram identificar a frequéncia de formacéo
certificada util para o mercado de trabalho (P1.1.1), como medida tendente a valorizacéo da
recruta e especialidade e ao incremento da utilidade da formacé&o para a futura integracéo no
mercado de trabalho por ambos os grupos, e que, atendendo a percecdo de utilidade, é
considerada como proposta de primeiro nivel. Ao nivel da formacéo adicional, apurou-se
que a formacdo nas seguintes areas: conducdo (P1.2.1); suporte basico de vida (SBV) e
socorrismo (P1.2.2); e informética e novas tecnologias (P1.2.3), € entendida como mais
facilitadoras para integracdo no mercado de trabalho, e que, para além de ser frequentada ao
longo do periodo de prestacdo do servigo militar (P1.3.1), deve ser densificada no ultimo
ano de contrato (P1.3.2), e vocacionada, ndo apenas para o desempenho das func¢des, como
também para a futura reintegracdo no mercado de trabalho. Uma vez que incide sobre a falta

de formacdo das SV, estas medidas sdo classificadas como proposta de primeiro nivel.

% do total medidas identificadas

m P1.3.2 - Ultimo ano de contrato

m P1.3.1 - De forma continua durante a prestagao servico militar

m P1.2.3 - Formacéo certificado de informética e novas tecnologias

m P1.2.2 - Formacdo certificada em socorrismo e suporte basico de vida
mP1.2.1 - Formacéo de conducéo

P1.1.1 - Formagéo certificada util para mercado de trabalho

Grafico 14-Medidas identificadas no ambito da formacéao.
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4.2.2.  MissOes

A andlise do Gréfico 15, permite identificar que a maioria dos militares que integram
os dois grupos em estudo, nunca participou em missdes internacionais ou de apoio a prote¢do
civil, e que a Gltima, é mais frequente em ambos. E de destacar que, 88% e 73% dos militares
do grupo das SV, nunca participou em missdes internacionais e de apoio a protecao civil,
respetivamente. Simultaneamente, 45% e 36% dos militares que j& participou em missfes
internacionais e missdes de apoio a protecdo civil, respetivamente, integra o grupo das SI.
N&o sendo verosimil assumir que a participacdo em qualquer tipo de missdes é o fator
determinante para saida voluntéria da organizacdo, importa ndo desvalorizar estes dados,
tendo em consideracao principais motivos identificados para o ingresso no Exército (Grafico
2).

88%

73%

45%
36%

Néo Sim Né&o Sim
Participacdo em missdes internacionais Participacdo em missGes de protecdo civil

m Saidas VVoluntarias = Saidas Involuntarias

Grafico 15-Participagdo em missdes internacionais e missdes de protecao civil.
Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).

Os dados recolhidos (Grafico 16), indicam que a oportunidade de cumprir pelo menos
uma missdo internacional (P2.1.1), em qualquer periodo do tempo de servico militar
(P2.3.1), pode constituir-se como um importante fator de reducdo do nimero de SV, e por
esse motivo classificada como proposta de primeiro nivel. Relativamente & participacdo em
missOes de apoio a protecdo civil identificou-se que, o incremento da proximidade e
visibilidades das tarefas realizadas perante a populagdo civil (P2.2.1), assim como a
disponibilizacdo de formacéo certificada e especializada na tipologia de tarefas associadas
(P2.2.2), poderiam minimizar o turnover relacionado com o grupo das SV, constituindo-se

por este motivo como proposta de primeiro nivel.
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% do total medidas identificadas

m P2.3.1 - Sempre que possivel em missGes internacionais

mP2.2.2 - Formacdo especializada

mP2.2.1 - Maior visibilidade perante a sociedade civil

mP2.1.1 - Oportunidade para cumprir pelo menos uma misséo internacional

Grafico 16-Medidas identificadas no ambito das missdes.
4.2.3. Mobilidade geogréfica
O Gréfico 17 permite verificar que mais de 40% dos militares que integram o grupo
das SV, estavam colocados na AGPSP quando sairam da organizacao, mas apenas 4% dos
que estavam deslocados, cumpriram o tempo maximo de servigco. Os dados indicam que,

podendo ser relevante a colocacdo na AGPSP, ndo se revela decisivo para evitar as SV.

100%
80%
60%
41%
40%
27% 28%
20%
4%
0% ]
Saidas Voluntarias Saidas Involuntarias
mSIM mNAO

Gréfico 17-Militares colocados na AGPSP.
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2022).
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Foi possivel identificar (Grafico 18) que 25% e 39% dos inquiridos estariam
disponiveis para permanecer fora da AGPSP, durante um ou dois anos de servigo,
respetivamente (P3.1.1 e P3.1.2), sem deixar o servi¢co militar, desde que tivesse como
motivo a participacdo em missdes internacionais ou a frequéncia de formacao certificada
para ingresso no mercado de trabalho (P3.2.1 e P3.2.2). Tendo em consideragdo que, em
ambos os grupos, os militares colocados representam a maior percentagem de saidas e as SV

sdo superiores, classificam-se estas propostas como sendo de segundo nivel.

25%

% do total medidas identificadas

39%

m P3.2.2 - Frequéncia de formacao certificada para ingresso no mercado de trabalho
mP3.2.1 - Participagdo em missdes internacionais

P3.1.2 - Até 1 ano

P3.1.1 - Até 2 anos

Gréafico 18-Medidas identificadas no ambito da mobilidade.

4.2.4.  Condicdes trabalho
Neste ambito, e em comparagdo com o grupo das Sl, a satisfacdo do grupo das SV é
menor ou igual em relacdo as condicdes de alojamento e instalagdes de treino fisico (Gréfico
19). No entanto, para ambos 0s grupos, os valores médios da satisfacdo com as condicGes de
trabalho sdo mais baixos relativamente as condi¢des do material e equipamento de trabalho,

alojamento e alimentacgéo, por esta ordem.

3,9

Espaco de lazer [IIII———— ,
Alojamento disponibilizado [ 3 g
Qualidade das refeicies T, 38 40
Instalagdes para treino fisico [T 42 42
Material e equipamentos de trabalho [, B4 3,6

0 1 2 3 4 5 6 7

3,8

m Saidas Involuntarias  m Saidas Voluntarias

Grafico 19-Satisfagdo com as condicdes de trabalho (média entre 2019 e 2022).
Fonte: Adaptado a partir de CPAE (2019, 2020, 2021 e 2022).
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Tendo em vista o incremento da satisfagdo com as condig¢des de trabalho, foram
identificadas as seguintes medidas (Grafico 20): em relacdo as condic¢Ges dos alojamentos,
proceder a instalacdo de sistema de aquecimento e melhoria do mobiliario dos quartos
(P4.4.2 e P4.4.1); quanto a alimentacdo, aumentar porcdes, implementar opcdo de escolha
de prato em todas as refeicdes (P4.3.2 e P4.3.3) e facilitar atribuicdo do subsidio de
alimentacéo (P4.3.1); acerca das condi¢Oes do material e equipamento de trabalho, assegurar
a distribuicdo de fardamento em quantidade e qualidade adequada, assim como proceder a
modernizacdo dos equipamentos e parque informatico (P4.1.1 e P4.1.2); todas elas propostas
de primeiro nivel, uma vez que incidem sobre as condi¢cBes com niveis de satisfacdo mais
baixos. Decorrentes das medidas identificadas, e por incidirem sobre as condi¢cbes com
maior satisfacdo, identificam-se trés propostas de segundo nivel: criacdo de uma sala de
convivio de Pracas em todas as UEO do Exército (P4.5.1), manutencdo e modernizacao das

infraestruturas desportivas existentes (P4.2.1 e P4.2.2).

% do total medidas identificadas

mP4.5.1 - Sala de convivio para Pragas
P4.4.2 - Melhoria do mobiliario dos quartos
P4.4.1 - Aquecimento do quarto
P4.3.3 - Disponibilizar prato carne, peixe e vegan ou vegetariano em todas as refei¢oes
P4.3.2 - Melhoria na qualidade de confecdo e aumento das porcdes distribuidas (por¢des)
P4.3.1 - Subsidio de alimentagao
m P4.2.2 - Manutencdo das infraestruturas e condi¢Ges de utilizagéo
m P4.2.1 - Modernizagdo das infraestruturas desportivas (areas de desportos coletivos, pistas, ginasios)
mP4.1.2 - Assegurar distribui¢do de fardamento em qualidade e quantidade adequada
mP4.1.1 - Modernizagdo dos equipamentos e parque informéatico

Grafico 20-Medidas identificadas no ambito das condicGes de trabalho.
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4.25. Desempenho de funcdes
Os dados recolhidos (Grafico 21) permitem destacar como principais funcGes
desempenhadas pelo grupo das SV, em relacdo ao grupo das Sl, os servigos de 24 horas
(17%), a manutencdo de jardins e espacos exteriores (9%) e as limpezas (4%).
Simultaneamente, é possivel verificar que a conducgdo de viaturas militares (24%), a
realizacdo de trabalho administrativo (7%) e a funcdo de responsavel pela arrecadacdo de
material de guerra (7%), sdo as fungdes que se destacam no grupo das SI. Importa salientar

que, 6% dos militares que sairam voluntariamente, indicaram nao ter funcgéo atribuida.

4,00%
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I 6,00%
5,67%
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I
N 4,67%

7,00%
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— 6.67%
N 5,33%
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4,33%
.
I 8,67%

6,00%
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/]
I 9,00%

Manutencéo de jardins e espagos exteriores

11,67%
Outras fungBes da especialidade I 12,00%
13,17%
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Treino Operacional
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I 11,33%

T 2 S S 17,00%

A 24,33%
I 8,67%

Condugcdo de viaturas militares
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Grafico 21-Principais funcdes desempenhadas (média entre 2019 e 2022).
Fonte: Adantado a partir de CPAE (2019. 2020. 2021 e 2022).
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A anélise dos dados resultantes das entrevistas (Grafico 22), permite afirmar que a
promocéo das funcdes de &mbito operacional (P5.1.1), e as de condutor, responsavel pela
arrecadacao de material de guerra, socorrista e cozinheiro (P5.1.2), contribuem de forma
mais significativa para o grupo das Sl, sendo por esse motivo classificadas como propostas
de segundo nivel. Ao mesmo tempo, os servicos de 24 horas (P5.2.2) e a manutencdo de
espacos verdes e servigos gerais (P5.2.1), foram identificadas como sendo aquelas que mais
podem contribuir para a tomada de decisdo de sair da instituicdo, correspondendo as
principais funcdes desenvolvidas pelo grupo das SV (Gréafico 23), sendo por este motivo
consideradas como propostas de primeiro nivel. Foi ainda possivel apurar que o incremento
na continuidade e especializacdo nas fungdes (P5.3.2), bem como a participagéo na tomada
de decisdo das funcGes e formacdo a efetuar (P5.3.1), se aplicadas de forma transversal ao
universo em estudo, podem promover o cumprimento de mais tempo de servico militar, e
por isso se constituem como propostas de primeiro nivel. Ainda neste ambito, e de acordo
com os dados do Grafico 13, entre os principais motivos para as SV e possivel identificar:

carga horaria (26%), falta de reconhecimento (12%), e conflito trabalho-familia (11%).

40%

45%

31%

% do total medidas identificadas
40%

24%

43%

P5.3.2 - Maior continuidade e especializacéo nas fungdes

P5.3.1 - Participar na tomada de deciséo das funcdes e formagdes a frequentar
m P5.2.2 - Servigos de 24 horas
mP5.2.1 - Manutencdo de espagos verdes e servicos gerais
m P5.1.2 - Ambito técnico (condutor(a), socorrista, cozinheiro(a) e quarteleiro(a))

m P5.1.1 - Ambito operacional (treino, exercicios, missdes)

Grafico 22-Medidas identificadas no ambito das fung¢fes desempenhadas.
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Os resultados (Grafico 23) indicam que a concessdo de dias de mérito e o incremento
das situacdes que promovam o reconhecimento publico (P5.4.1 e P5.4.2) podem contribuir
para alterar a perce¢édo de reconhecimento pelo trabalho desenvolvido. Ao mesmo tempo, a
atribuicdo de um horario flexivel (P5.5.1) pode constituir-se como uma medida
complementar a colocacdo na AGPSP (P5.5.2) para promover o equilibrio trabalho-familia.
A implementacdo de um sistema de compensacgdes pelos servigcos de 24 horas (P5.6.2) e a
aprovacao da semana de trabalho com quatro dias (P5.6.1) promoveriam um ajustamento da
carga horéria, favoravel ao incremento do tempo de prestacdo de servico. Consideram-se
estas medidas como propostas de segundo nivel, dada a preponderancia no universo das SV
demonstrada no Grafico 11.

48%

48%

32%

% do total medidas identificadas

34%
29%

36%

m P5.6.2 - Sistema de compensacgdes
m P5.6.1 - Redugdo dos dias de trabalho semanal
m P5,5.2 - Colocagdo na AGPSP
m P5.5.1 - Flexibilidade de horério
P5.4.2 - Reconhecimento publico pelo trabalho realizado - concessdo de louvores

P5.4.1 - Consessao de dias de mérito pelo trabalho desenvolvido

Grafico 23-Medidas identificadas no ambito do reconhecimento de fungdes, equilibrio
trabalho-familia e carga horaria.

4.2.6.  Sintese conclusiva
Neste capitulo abordou-se o sistema de recompensas, nas variaveis selecionadas, ao
nivel das praticas de gestdo organizacional do Exército, procurando analisar de que forma o
mesmo pode contribuir para a retengdo das Pragas. Em resposta a QD2, foi possivel
identificar um conjunto de 12 (doze) propostas de 1° nivel e sete de 2° nivel, que, se
materializadas, podem contribuir para aumentar a atratividade da carreira militar,

fomentando a retencédo (Tabela 2).
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Tabela 2-Propostas de alteracdo ao nivel das praticas de gestao organizacional.

Area de Nivel da  Cadigo de

intervengdo  proposta  Referéncia Propostas

Introduzir médulos de formacédo certificada na recruta e

o]
1 AT especialidade;
x Garantir a frequéncia de formagdo ao longo da carreira e
Formagdo 10 A8 incrementada no l]ltimp ano de contr~ato (que at_)ranja, entre
outras, as seguintes areas: conducdo, socorrismo, SBV,
informatica e novas tecnologias);
10 A9 Possibilitar o cumprimento de uma missdo internacional

(em qualquer periodo do tempo de servigo militar)
Missdes o Promover a participacdo em missGes de apoio a protegdo
1 Al0 L AL e A
civil de maior visibilidade e proximidade com a populacio
Formagdo certificada no ambito das missbes de apoio a
protecao civil
Estabelecer periodos de mobilidade geografica com

1° All

MOb'I',d‘?lde 2° B4 finalidade especifica (formacéo certificada ou participacéo
geogréfica TN !
em missdo internacional)
10 AL2 Assegurar a distribuicdo de fardamento em quantidade e
qualidade adequada
10 A13 Promover plano de modernizagéo geral dos equipamentos
(em particular do parque informético e parque de viaturas)
10 Ald Instalacdo de sistema de aquecimento nos quartos
. 1° Al5 Distribuir melhor mobiliario pelos quartos das Pracas
Condigdes _ _ a _
detrabalho 1o AL6 Aumentar porc¢Oes dos generos e implementar opgdo de
escolha de prato em todas as refeicoes
1° Al7 Facilitar atribuicdo do subsidio de alimentacéo
20 B5 !mplementar um plano_ de ma_nutengéo e modernizagdo das
infraestruturas desportivas existentes
20 B6 Garantir uma sala de convivio para militares Categoria de
Pracas, nas UEO do Exército
20 B7 Promoyer 0 dgse_mpenh_o de f_ungées primarias (ambito
operacional e técnico mais valorizadas)
10 A18 Reduzir o nimero de servicos de 24 horas realizados,
manutencéo de jardins e espacos exteriores e limpezas.
10 A19 Assegurar maior continuidade nas fun¢bes desempenhadas

e especializacdo nas funcdes
10 A20 Integrar os militares no processo de decisdo relativamente
Desempenho as funcdes e formacao a frequentar

de funcdes Definir critérios que permitam o estabelecimento da
o reducdo do numero de dias de trabalho semanal e que
2 B8 ! L P 4
apoiem a tomada de decisdo na atribui¢do de compensacgdes
e dias de mérito nas UEQ do Exército
20 B9 Promover o reconhecimento pulblico das fungdes

desempenhadas pelas Pracas (concessdo de louvores)
20 B10 Tipificar a utilizagdo de horario flexivel

O facto de 89% dos militares do sexo feminino identificou a participagdo em missoes

de caracter internacional e a frequéncia de formacdo certificada ao longo da carreira militar,
como fatores que poderiam levar ao cumprir mais tempo de servigco militar, demonstrando

disponibilidade para estar fora da AGPSP no cumprimento deste desiderato.
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Este dado sugere que as propostas de alteracdo nestas areas, podem ter especial
impacto no incremento da atratividade da carreira militar, dos militares do sexo feminino
nas FFAA, com efeitos na sua retencao.

A andlise efetuada as restantes caracteristicas dos individuos da amostra, que
contribuiram para a identificacdo das medidas que resultaram nas alteragcdes propostas, ndo
permitiu reconhecer padrdes que possibilitem tirar ilagdes quanto ao tempo de servico,

escolaridade e estado civil (Quadro 6 do Apéndice F).

4.3.  Contributos para incrementar a atratividade

Em resposta & QC deste trabalho, entende-se que deve ser considerada a
implementacao das propostas apresentadas, articuladas em seis dimensdes de atuacdo: Plano
de formacdo e desenvolvimento individual (PDFI), Modelo de carreira (MC), Alteracdes
legislativas (AL), CondicbGes de trabalho (CT), Equilibrio trabalho-familia (ETF) e
Reconhecimento publico (RP), que, sem prejuizo da abrangéncia que algumas propostas
(que afetam mais do que uma dimensdo), se entende terem a distribuicdo apresentada na

Figura 7.
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Quanto a dimensdo legislativa, respeitante ao Rl (Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de
outubro, 2018), importa rever 0s incentivos respeitantes ao ensino superior, nomeadamente:
0 aumento das vagas para acesso, a antecipacdo do prazo de acesso, para o final do primeiro
ano de servico militar em RC e o alargamento do subsidio para pagamento de propinas ao
segundo ciclo de estudos. Esta alteragdo deixaria em aberto a possibilidade de obtencdo do
nivel sete de qualificacdo (mestrado) antes da entrada no mercado de trabalho.

A criacdo de mecanismos legais que permitam a reducdo das tarifas nos transportes
publicos e o incremento da prestacao pecuniaria, podem, ndo so contribuir para aumentar a
retencdo nos primeiros trés anos de servico, pelo incremento do rendimento disponivel,
como subsequentemente, constituir-se como fator motivador para a permanéncia até ao final
do contrato. Ainda neste ambito, € relevante promover a criacdo do QP de Pracas e
incrementar a percentagem de vagas para militares e ex-militares no concurso as forcas de
seguranca, a partir do terceiro ano de contrato, assim como reforcar as medidas de
aconselhamento, para a reinsercdo no mercado de trabalho e criacdo do proprio emprego.
Atendendo a importancia atribuida a ADM, em especial pelas militares femininas que
participaram neste estudo, importa considerar a possibilidade de promover as alteracdes
necessarias tendentes a extensdo dos servicos e beneficiarios da assisténcia, tendo em vista
0 incremento da atratividade da carreira militar neste universo em particular.

A implementacdo de um PFDI, que integre as alteracdes legislativas para obtencao de
qualificacdo no ensino superior, anteriormente propostas, toda a formacdo certificada
ministrada ao longo do tempo de servico e o desempenho de fungdes ajustado as
competéncias e formacdo adquirida, de forma alinhada com as espectativas individuais e as
necessidades da organizacdo, permitiria promover a valorizacdo e empregabilidade dos
militares para ingresso no mercado de trabalho.

Importa ainda aplicar um MC flexivel para as Pracas, articulado em diferentes fases,
com uma duracdo temporal de aproximadamente dois anos, as quais pode estar associada a
mobilidade geogréfica, a fim de promover o desempenho de funcBes primérias de forma
alinhada com o PFDI, e os interesses do militar e da organizacdo. Neste sentido € relevante
atender a progressividade e a assuncdo de um cardcter mais profissional (e menos
vocacional) no desempenho de fungdes, a especializacdo, possibilidade de participar em
missOes de cariz internacional e missdes de apoio a protecao civil, que, sendo experiéncias
profissionais diferenciadoras, que associadas as ancoras de carreira “Competéncia Técnica”

e “Puro Desafio”, respetivamente, podem contribuem para a continuidade do servigo militar.
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Concomitantemente, e de forma continua, a organizacdo deve atuar na promogéo das
condigdes de trabalho, procurando assegurar a distribuicdo de fardamento em quantidade e
qualidade adequada, a modernizacdo dos equipamentos (em particular do parque de viaturas
e parque informatico), melhorar as condi¢bes de alojamento através da instalacdo de
aquecimento e mobiliario mais confortavel nos alojamentos, aumento da quantidade e
qualidade das refei¢es, bem como, na modernizagdo e manutencdo das infraestruturas
desportivas existentes, e criacdo de salas de convivio para Pracgas, nas UEO do Exército.

A definicdo de critérios que permitam o estabelecimento da reducéo do nimero de dias
de trabalho semanal, que apoiem a tomada de deciséo na atribui¢cdo de compensacdes e dias
de mérito nas UEO do Exército, e a tipificacdo das situacbes que viabilizem o recurso a
horario flexivel, sio medidas que, associado a ancora de carreira “Estilo de Vida”, vao de
encontro as necessidades sociais e familiares dos militares.

O alinhamento entre as espectativas individuais e as necessidades organizacionais,
pode afigurar-se como um fator determinante na valorizagdo dos militares e no incremento
da sua empregabilidade, contribuindo decisivamente para a promoc¢édo da atratividade da
carreira militar das Pracas do Exeército. Assim, e procurando estabelecer a correspondéncia
entre os contributos apresentados e os indicadores apresentados por Puri (2018), verifica-se
que a sua implementacdo pode contribuir para o incremento da atratividade (Figura 8).
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Figura 8-Contributos propostos para o incremento da atratividade.
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A analise ao PAPDM (DGRDN, 2023) permite verificar o seu alinhamento com os
contributos apresentados neste trabalho (Quadro 6 do Apéndice G). Entendendo-se o plano
anteriormente referido, como adequado, importa assegurar a sua implementacao, a fim de
promover a atratividade da carreira militar das Pracas. No entanto, identificou-se que o
referido plano n&do integra medidas nem acdes no ambito da modernizagdo dos
equipamentos, pelo que se sugere a sua integracdo numa proxima atualizagdo do plano.

Tendo em consideracao que os dados disponiveis apontam para um maior nimero de
SV durante os trés primeiros anos de tempo de servigo, importa, para além de atender a
implementacdo das propostas anteriormente apresentadas com especial acuidade durante
esse periodo: identificar recompensas adicionais que sirvam de reforgo as atualmente
existentes, e que de forma complementar minimizem as SV neste periodo; promover a
divulgacdo do sistema de recompensas de uma forma abrangente e sistematica, necessidade
também identificada por Almeida (2022).

Entende-se assim que, a atratividade da carreira dos militares da categoria de Pragas
em RV/RC do Exército deve ser promovida através da ado¢do de uma abordagem integrada
e sincronizada aos contributivos apresentados, tendo em vista a producdo dos efeitos
pretendidos de forma convergente, em tempo oportuno, e assim promover a retengao (Figura
9).
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Figura 9-Abordagem integrada aos contributos para incrementar a atratividade.
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5. Conclusdes

Entende-se que o decréscimo do efetivo de militares da categoria de Pragcas em RV/RC
no Exercito, que se tem verificado ao longo dos Gltimos anos, esta associado a atratividade
do sistema de recompensas da carreira dos militares que integram este universo. Este sistema
integra ndo s6 as medidas preconizadas no RI, como também as préticas de gestdo
organizacional no ambito dos recursos humanos, que procuram estabelecer a ligacdo entre
as idiossincrasias da organizacdo, os fatores estabelecidos pelo meio envolvente e as
caracteristicas dos militares. Importa, assim, estudar a atratividade da carreira das Pracas
associada ao sistema de recompensas consagrado, tendo em vista a promogéo de alteractes
que permitam aumentar a atratividade, promovendo a retencéo e a reducdo do fenémeno de
turnover no Exército.

Com este desiderato, a investigacdo adotou um percurso metodologico assente num
raciocinio indutivo, apoiado numa estratégia de investigacdo qualitativa, tendo sido utilizado
como desenho de pesquisa 0 estudo de caso do atual sistema de recompensas do Exército.
Os resultados obtidos, resultaram do percurso metodoldgico adotado, que numa primeira
fase integrou a realizacdo de quatro entrevistas exploratérias, e na fase subsequente, a analise
aos dados sobre as SV e Sl disponibilizados pelos relatérios QAV-SOF, de forma articulada
com os resultados obtidos com a realizagdo das 58 (cinquenta e oito) entrevistas
semiestruturadas, a militares da categoria de Pracas na efetividade de servico, de forma a
identificar medidas tendentes ao incremento da atratividade.

O trabalho desenvolvido permitiu identificar nove propostas de alteragdes ao sistema
de recompensas associado ao RI, e vinte e uma, respeitantes as praticas de gestdo
organizacional, cuja implementacdo permite incrementar a atratividade da carreira militar.
Simultaneamente, a investigacdo concluiu que importa adotar uma abordagem integrada a
implementacdo das propostas apresentadas, articuladas nas seis dimensfes de atuagdo

identificadas (Figura 10), atendendo a priorizacdo das mesmas.
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Figura 10-Dimensoes de atuacao.
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Entendendo que a implementacdo das propostas apresentadas promove, tanto a
diferenciacdo do sistema de recompensas analisado, como o0 seu ajustamento a realidade
social, politica, econdémica e cultural do pais, admite-se que podem contribuir
significativamente para incrementar a atratividade da carreira dos militares da categoria de
Pracas em RV/RC do Exército.

Os resultados obtidos, para além de estarem alinhados com a necessidade de promover
a formacdo e certificagdo profissional dos militares da categoria de Pracas em RV/RC,
apresentada por Almeida (2022), respondem ao desafio de tentar perceber como melhorar a
atratividade organizacional (Almeida, 2022) e disponibilizam contributos para os trabalhos
a desenvolver pela DGRDN, sobre as SV e Sl, no &mbito do PAPSM. Simultaneamente, esta
investigacdo confirmou os resultados obtidos por Santos e Sarmento (2020), na sinalizacdo
da principais ancoras de carreira militar em contexto militar: “Estilo de Vida”, pela procura
do equilibrio entre trabalho e familia, “Competéncia Técnica”, assente na especializagdo do
trabalho, “Seguranca e Estabilidade”, na busca da estabilidade profissional, “Puro Desafio”,
assente na motivacao que os aspetos profissionais de caracter diferenciador asseguram.

Como principais limitacGes a realizacdo da investigacao, destacam-se: a exclusao das
medidas de caracter pecuniario que prevejam o incremento do vencimento base, uma vez
que este é apontado pela populacdo-alvo dos inquéritos, como o principal incentivo para a
prestacdo do servico militar; a auséncia do tema da comunicacdo, essencial no
desenvolvimento da atratividade, tanto a nivel organizacional como ao nivel do
Regulamento de Incentivos; a heterogeneidade das perce¢cdes quanto as medidas a
implementar ou de reforgo da atratividade, tendo em vista o incremento da retencéo; e a
auséncia de dados detalhados acerca das SV por tempo de servico.

Para o desenvolvimento de trabalhos futuros, propbe-se; a elaboracdo de um plano de
comunicacdo que promova de forma integrada e abrangente a atratividade no Exército,
assente no sistema de recompensas associado ao regulamento de incentivos e as praticas de
gestdo organizacional; a criacdo do MC flexivel das Pracas e do PFDI, propostos neste
trabalho. Adicionalmente, importa assegurar a integracdo e colaboracdo do Ramo no
desenvolvimento da linha de investigacao prevista no PAPSM (DGRDN, 2023), tendente ao
estudo e criacdo de conhecimento cientifico acerca das SV nas FFAA.

Como contributo de ordem pratica, sugere-se a integracdo das subcategorias que
emergiram da analise categorial efetuada, no processo de elaboracéo dos relatérios QAV-
SOF, tendo em vista o aprofundamento do conhecimento sobre as SV, contribuir para a linha

de investigacdo do PAPSM e apoiar a tomada de decisao.
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Apéndice A - Modelo de Analise

Quadro 3 — Modelo de analise

TEMA

Atratividade da carreira dos militares da categoria de Pragas em RV/RC do Exército: contributos para o incremento da retengdo

Objetivo Geral

Propor contributos para fomentar a atratividade da carreira dos militares da categoria de Pragas em RV/RC do Exército.

Questao Central

De que forma pode ser promovida a atratividade da carreira dos militares da categoria de Pracas em RV/RC do Exército?

Objetivo Especifico (OE)

Questao Derivada (QD)

Conceito

Dimensao

Variaveis

Indicadores

Estrutura

Analisar as Que alteracdes
percecbes podem ser
relativas ao promovidas ao
sistema de nivel do sistema
OE1 recompensas QD1 | derecompensas
associado ao associado ao
Regulamento de Regime de
Incentivos em Incentivos em
vigor vigor
. ue alteracdes
Analisar as Q ¢
~ podem ser
perce¢des .
; promovidas ao
relativas ao . .
. nivel do sistema
sistema de recompensas
OE 2 recompensas QD2 . 5
. N associado as
associado as o
o x préticas de
praticas de gestdo x
o gestdo
organizacional do o
o organizacional
Exército .
do Exército

Atratividade
da carreira
militar
Pragas
RV/RC do
Exército

Regulamento
de incentivos
(Decreto-Lei

Apoios a obtengéo de
qualificagbes escolares e
profissionais

Apoios financeiros e
materiais

¢ Importéncia para permanéncia no
xército do grupo das SV e SI

Técnicas de recolha
de dados:

Pesquisa documental
Entrevistas
semiestruturadas

n.76/2018, | Apoios ainsercéo no e Importancia para a permanéncia nas
de 11 de mercado de trabalho racas na efetividade de servigo Técnica Andlise de
outubro) dados:
Apoios sociais e familiares Anédlise de contelido
o Utilidade para desempenho de fungdes
Formacao o Utilidade para mercado de trabalho
e Frequéncia de formacéo adicional
Missies . Part?c?pagz:ao missé_es jnternaciqnai_s _ Técnicas de recolha
e Participacdo em misséo de apoio civil de dados:
Praticas de Mobilidade geografica e Colocacgdo na AGPSP Pesquisa documental
~ , . Entrevistas
gestdo e Material e equipamento de trabalho semiestruturadas
organizacional e Condicdes de treino fisico
do Exercito | congigges trabalho e Alimentagio Tecnica Analise de
e Alojamento dados:
[ ]

Espacos de lazer e tempos livres

Desempenho de funces

Fungdes desempenhadas
Carga horéria
e Equilibrio trabalho-familia

Anadlise de contetido
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Apéndice B - Gui&o das entrevistas

Tabela 3 — Guido das entrevistas

N.° Pergunta
Que alteracbes as medidas implementadas no ambito dos apoios a obtencdo de qualificacBes
L1.1 escolares e profissionais, ou novas medidas, permitiriam valorizar a carreira dos militares da
categoria de Pracas RV/RC do Exército, e que o(a) levaria a cumprir mais tempo de servico militar?
Que alteracBes as medidas implementadas no ambito dos apoios financeiros e materiais, ou novas
L2.1 medidas, medidas permitiriam valorizar a carreira dos militares da categoria de Pracas RV/RC do
Exército, e gue o(a) levaria a cumprir mais tempo de servico militar?
Que alteragdes as medidas implementadas no &mbito dos apoios a inser¢do no mercado de trabalho,
L3.1 ou novas medidas, permitiriam valorizar a carreira dos militares da categoria de Pracas RV/RC do
Exército, e que o(a) levaria a cumprir mais tempo de servico militar?
Que alteragBes as medidas implementadas no ambito dos apoios sociais e familiares, ou novas
L4.1  medidas, permitiriam valorizar a carreira dos militares da categoria de Pragcas RV/RC do Exército, e
gue o(a) levaria a cumprir mais tempo de servico militar?
Que medidas poderiam ser implementadas ao_nivel da formagdo ministrada na recruta e na
P1.1  especialidade para facilitar a integracdo no mercado de trabalho, e que o(a) levaria a cumprir mais
tempo de servico militar?
P12 Que formacdo adicional poderia ser ministrada para facilitar a integragdo no mercado de trabalho, e
) que o levaria a cumprir mais tempo de servico militar?
P13 Quando é que deveria ser frequentada a formag&o adicional orientada para facilitar a integracéo no
) mercado de trabalho?
P21 Que medidas poderiam ser implementadas quanto a participagdo em missdes internacionais, que o(a)
) levaria a cumprir mais tempo de servi¢o militar?
P22 Que medidas poderiam ser implementadas quanto a participacdo em missdes de protecdo civil, que
' o(a) levaria a cumprir mais tempo de servigo militar?
P23 Com que periodicidade estaria disponivel para participar em missdes internacionais e missdes de
' protecdo civil?
P31 Quanto tempo estaria disponivel para estar fora da sua AGPSP, sem ponderar deixar 0 servico
' militar?
P3.2  Em que situacBes poderia considerar estar fora da sua AGPSP, sem ponderar deixar o servigo militar?
Pa1 Que medidas poderiam ser implementadas ao nivel do material e equipamento de trabalho, que o(a)
' levaria a cumprir mais tempo de servico militar?
P42 Que medidas poderiam ser implementadas ao nivel das condicGes e instalagfes de treino fisico, que
' o(a) levaria a cumprir mais tempo de servigo militar?
P43 Que medidas poderiam ser implementadas ao nivel da alimentacdo, que o(a) levaria a cumprir mais
' tempo de servi¢o militar?
P44 Que medidas poderiam ser implementadas ao nivel do alojamento, que o(a) levaria a cumprir mais
' tempo de servi¢o militar?
P45 Que _medidas pqderigm ser implemerjtadas_ a0 nivel dos espacos de lazer e tempos livres, que 0(a)
' levaria a cumprir mais tempo de servico militar
P51 Quais sdo as funcdes que desempenha, ou desempenhou, que contribuiram para continuar a cumprir
' 0 servico militar?
PS5 2 Ql_Jlgis s?éo as fungdes que desempenha, ou desempenhou, que o(a) levaram a ponderar deixar o servico
' militar?
P53 Que medidas poderiam ser implementadas quanto ao desempenho de fungGes, que o(a) poderia levar
' a cumprir mais tempo de servico militar?
PS5 4 Que medidas poderiam ser implementadas tendo em vista o reconhecimento das funcGes
) desempenhadas, que o(a) poderia levar a cumprir mais tempo de servi¢o militar?
P55 Que medidas tendentes a promogdo do equilibrio trabalho-familia poderiam ser implementadas, e
) gue o(a) poderia levar a cumprir mais tempo de servi¢o militar?
P56 Que medidas poderiam ser implementadas para promover um ajustamento da carga horaria, que o(a)

poderia levar a cumprir mais tempo de servigo militar?
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Apéndice C - Universo de entrevistas realizadas.

Tabela 4 — Entrevistas efetuadas.

Cadigo TiEnee Data Posto Nome Cargo
contacto
1 0
ElaE12 EntreV|§ta}s 17fev23 S(’)Old’ 2 Cab,. Né&o detalhado Pracas da Unidade de Apoio do Comando do Pessoal
presenciais 1°Cab e CAdj
Entrevistas Sold, 2°Cab, x . .
E13 a E47 presenciais 16fev23 19Cab e CAdj Néo detalhado Pracas da Brigada Mecanizada
1 0
E48 a E58 Entrewgtgs 05mar23 SOOId’ 2 Cab,. Né&o detalhado Pracas do Regimento de Infantaria N.°10
presenciais 1°Cab e CAdj
Coronel Antigo Investigador Integrado do Centro de Investigacdo e
Entrevista L Julio Barreiros Desenvolvimento do IUM (CIDIUM) e Investigador do Centro de
; 15nov22 Tirocinado na L N ~ .
presencial Reserva dos Santos Investigacdo em Organizacdes, Mercados e Gestdo Industrial
(COMEGI)
Entrevista 291n0V22 Coronel Artilharia José Manuel Autor da Tese de Doutoramento “O Recrutamento Militar
. presencial Peres de Almeida Voluntario. Atragdo e atratividade faz For¢as Armadas”
Entrevistas
exploratorias
Entrevista Tenente-coronel Rui M. Braz Chefe do Gabinete de Estudos e Formagdo do Centro de Psicologia
- 16nov22 . " . 2
presencial Infantaria Eusébio Aplicada do Exército
Entrevista A Homero G. Chefe da Divisdo de Gestéo de Carreiras Militares da
. 14nov22 Coronel Artilharia o ~ P
presencial Abrunhosa Administracdo de Recursos Humanos do Exeército
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Apéndice D - Articulacéo das dimensdes, variaveis, categorias e subcategorias.

Atratividade

Dimensio Variavel Categoria Subcategorias
N2 (medidas identificadas)
Questdo

AR

A

|

. |
T

Figura 11-Articulacdo das dimens0es, variaveis, categorias e subcategorias.
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Apéndice E - Categorizagdo da Amostra

Quadro 4 - Categorizacdo da Amostra

Categoria

Subcategoria
(medidas identificadas)

Indicador
(Unidade de registo ou palavra chave)

Entrevistados

L1.1 - Apoios a obtencéo de qualificagOes escolares e profissionais

L1.1.1 - Aumento % vagas no acesso ao ensino
superior

"mais vagas no acesso ao ensino superior"; "pouca percentagem
de vagas no acesso ao ensino superior"; "maior nimero de
vagas na universidade"; "subida de vagas para ingresso no
ensino superior "; "mais entradas para ensino superior"

E2, E15, E22, E24, E25, E26, E28,
E29, E35, E40, E42, E45, E45, E49,
ES7

L1.1.2 - Frequéncia efetiva de formag&o
certificada

"alargamento dos cursos militares a todos os pragas tendo ou
ndo cabimento orgénico na unidade de colocacdo"; " dada a
impossibilidade de frequentar cursos na organizacdo"; “mais
tempo de formagdo certificada”;

El, E3, E11, E13, E32, E33, E35, E36,
E38, E39, E40, E45, E47, EA49, E57

L1.1.3 - Pagamento de propinas ensino superior
publico (2°ciclo de estudos)

"todas as propinas deveriam ser pagas"; "ter direito também ao
pagamento de propinas para 2°ciclo de estudos"; “pagamento de
propinas para mestrados™; "pagamento propinas para 1° e 2°
ciclo de estudos";

El2, E17, E19, E29, E32, E33, E35,
E36, E38, E39, E40, E45

L1.1.4 - Pagamento de propinas de ensino
superior antes do 5° ano

"propinas a partir do 1° ano de servigo"; "subsidio de pagamento
de propinas desde o inicio do contrato"; "subsidio de propinas
antes do 5° ano de contrato™; "propinas a partir do 2° ano"

El, E2, E3, E4, E7, E9, E20, E24,
E37, E42, E43, E5

L1.1.5 - Incremento do nimero de horas do ETE

"mais tempo para poder estudar”; "deveria passar a haver 12
horas semanais de dispensa"; "maior horario para estudar";

El, E5, E18, E23, E46, E8

L1.1.6 - Assegurar a frequéncia qualificagdo nivel

"entrada assegurada em curso de nivel 4"; "maior variedade e

4 quantidade de cursos nivel 4"; E27 e E47
- 5 ———
Id_g.lllé;PAumento % NO acesso prioritario a vagas "20% acesso prioritario aos estudos"; E8
Is_elr.vli.gso_ Estagios profissionais apos 6 anos de "haver estagios profissionais passados 6 anos de servi¢o" E20
Ip;rllvlacsj)o Facilitar candidatura ao ensino superior "facilitar candidatura ao ensino privado" E40
L1.1.10 - Melhorar apoios & concluséo do ensino | .. . s . o
- meios mais préaticos para concluir o0 12° ano E7
secundério
L1.1.11 - Subsidio de estudo "criar subsidio para militares que estudam" E6
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L2.1 - Apoios financeiros e materiais

L2.1.1 - Incremento da prestacdo pecuniaria

"maior indeminizacdo"; "aumentar o valor da prestacao

pecuniaria”; "duplicar a prestacdo pecuniaria no final do servico
militar"; "dois duodécimos caso completem o tempo maximo de
servico previsto"; "2 meses de salario por cada ano de trabalho"

El, E2, E3, E4, ES, E9, E10, E11,
E12, E16, E20, E27, E33, E34, E37,
E38, E39, E42, ES7

L2.1.2 - Aumentar reducdo das tarifas transportes
coletivos

"mais descontos para transportes publicos"; "pagamento dos
transportes para os militares deslocados”; "mais apoios nos
transportes”; "gratuitidade dos transportes para 0 servigo";
"isencdo de transportes publicos"; "baixa de tarifas nos
transportes coletivos para e ndo sO para ex-combatentes"

E6, E8, E10, E12, E18, E19, E20,
E29, E30, E32, E35, E35, E40, E41,
E46

L2.1.3 - Subsidio de alimentacédo

"pagar subsidio de alimentacdo";

E19, E39 e E56

L2.1.4 - Atribuicéo do cartdo de antigo

"atribuicdo do cartdo de antigo combatente a todos os militares

. . . T E3 e E54
equivalente ao do ex-combatente que tenham cumprido servico militar";
L2.1.5 - Maior subsidio de deslocamento ajuda nos SUbS'd,'O.S de deslocamentf? » “mais_dinheiro no E43 e E45
pagamento do subsidio de deslocamento
L2.1.6 - Prestacio de desemprego maior dmals mesei de subsidio de desemprego”; "maior subsidio de £26 e E35
esemprego
L2.1.7 - Redugio no preco dos combustiveis descontos nos combustiveis”; "diminuicdo no preco dos E37 e EA7

combustiveis"

L3.1 - Apoios a insercdo no mercado de trabalho

L3.1.1 - Criacdo de Quadro de Pracas

"promover o quadro de Pragas"; "criacdo do quadro permanente

", ¢

de pracas"; “quadro de Pragas”

El, E2, E7, ES, E9, E11, E12, E25,
E23, E33, E37, E13, E43, E47, E48,
E49, ES3, E54 e E58

L3.1.2 - Aumentar vagas para GNR, PSP e PM

"mais vagas para a GNR"; "maior percentagem de vagas para
GNR e PSP"; "40% de vagas para cursos de formacéo na
GNR"; "aumento de vagas para ingresso nas forcas de
segurang¢a"; "aumento da percentagem para ingresso na Policia
Municipal"

E7, E8, E9, E12, E13, E21, E28, E29,
E30, E32, E33, E34, E35, E38, E39,
E47 e E58

L3.1.3 - Incrementar aconselhamento para
reinsercdo no mercado de trabalho e criagdo do
préprio emprego

"aconselhamento em relacdo ao trabalho depois do servigo
militar"; "reunides ou palestras para apoiar a criagdo do proprio
emprego™; "orientar os militares para encontrarem trabalho de
acordo com a funcéo que desempenharam"; "aumentar apoio &
criacdo do préprio emprego";

E2, E10, E45, E46; E4, E1, E14, E19,
E32, E33, E45, E57, E58

L3.1.4 - Aumento generalizado de vagas

"aumento das percentagens de acesso"; "percentagem de vagas
deveria ser mais elevada"; "aumento da percentagem geral das

vagas"; "maior percentagem destinada a militares"

E17, E19, E20, E22, E24, E25, E36,
E37, E40
E41, E42, E43

L3.1.5 - Ministrar formacéo que permita
assegurar carteira profissional

"possibilidade de frequentar cursos para obtencéo de uma
carteira profissional"; "cursos para melhorar saida profissional";

El, E3, E5, E6, E23, E27, E36, E4l e
E44
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" carteira profissional dentro do servigco militar, mais proxima
da sociedade civil"; "formacdo orientada para a reinsercao”

L3.1.6 - Certificacdo dos cargos e fungdes

"0s postos de trabalho certificados para equivaler ao mercado de

desempenhados trabalho civil"; “certificagdo das fun¢des desempenhadas”; E8e k2l

L3.1.7 - Incrementar tempo maximo de abate a " L .

. X o . Aumentar o abate a idade para concursos publicos e forgas de

idade em concursos & administragdo publica e M E12
seguranca

forcas de seguranca

L3.1.8 - Prioridade no ingresso aos quadros "prioridade na entrada para a ESE e AM em relacéo a E12

permanentes

candidaturas civis"

L4.1 - Apoios sociais e familiares

L4.1.1 - ADM mais abrangente

"mais apoios"; "permitir acesso a conjugues"; "aumento do
agregado familiar que pode beneficiar da ADM: pai, mée e
irmaos"; "maior nimero de hospitais e descontos na ADM";
"aumentar protocolos da ADM™; "gratuitidade de todos os
servicos abrangidos pela ADM"; "descontos na ADM mais
abrangentes”

El, E8, E11, E12, E15, E16, E19,
E20, E21, E22, E23, E24, E25, E29,
E32, E34, E36, E37, E39, E41, E42,
E43, E49, E53

L4.1.2 - Bonificacdo do tempo de servico militar
para efeitos de reforma

"duplicar o tempo de servico para efeitos de reforma™; *o tempo
para efeitos de reforma deveria ser maior"; "maximizar tempo
de servico para efeitos calculo da aposentacdo e reforma”

El, E2, E3, E10, E11, E26, E33, E37,
E38, E41, E 47, E50, E53, E58

L4.1.3 - Aumento vagas no ensino pré-escolar

"mais vagas para o pré-escolar"; "aumento vagas nos
estabelecimentos de educacao pré-escolar, publicos e privados™;
"percentagem mais alta de vagas no ensino pré-escolar";

E7, E8, E14, E17, E27, E35, E35,
E40

L4.1.4 - Alargar periodo de duracdo da ADM

"ADM vitalicio"; "ADM continuar valida porque o militar passa
a situacdo de reserva de disponibilidade"

E3, E5, E13 e E49

L4.1.5 - Apoio a habitacdo para familia de

""casas para que 0s militares possam estar com a familia caso
estejam deslocados"; "ajuda para assegurar habitacdo propria";

militares deslocados "disponibilizagdo de casa proximo da unidade de colocacéo, E7,El0eE28
para ter a familia mais proxima"
L4.1.6 - ADM com caracter facultativo "ndo descontar para ADM" E30

P1.1 — Formacgéo na
recruta e especialidade

P1.1.1 - Formagdo certificada atil para mercado
de trabalho

"certificados de formacdo vélida no mercado de trabalho";
"certificagdo de cursos com correspondéncia no catélogo
nacional de qualificagdes"; "qualificagdo passivel de integrar o
mercado de trabalho"; "formacdo certificada com vista ao
mercado de trabalho"; "formacdes certificadas com utilidade
para mercado de trabalho"

El, E7, E8, E9, E10, E13, E17, E19,
E21, E22, E24, E25, E27, E29, E4OQ,
E43, E44, E48, E49, ES0, E51 e E58

P1.1.2 - Formacéo certificada orientada para as
funcdes a desempenhar

"formacdo certificada na recruta orientada para a area de
desempenho de fungBes"; “certificar a formagao inicial de forma
orientada para as fun¢des a desempenhar”

E7, E19, E24, E33, E45 e E48
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P1.1.3 - Correspondéncia entre a especialidade

“selecdo de pessoal e formacao certificada de acordo com as

pretendida e a que é atribuida funcdes que vao ser desempenhadas” ES
P1.1.4 - Formacdo certificada de socorrismo ""cursos de socorrismo certificado" E26
s«:al.\}i'c?a_ Formagdo certificada de suporte basico "ter formacéo certificada de suporte basico de vida" E28
P1.1.6 - Formagdo na area das ciéncias e . x . . -

- maior formag&o ao nivel das ciéncias e tecnologias E28
tecnologias
P1.1.7 - Ministrar recruta seguida de "juntar especialidade com a recruta, ainda antes da colocagdo" E23

especialidade antes colocacdo nas Unidades

P1.2 — Formagdo adicional (complementar)

P1.2.1 - Formagdo de conducéo

"frequentar cartas de conducao"; "formacg&o condutor deveria
ser mais abrangente e com equivaléncia civil"; "carta de
conducdo categoria B"; "frequéncia de cartas de conducéo em
qualquer altura™; "tirar a cartas de conducdo”

E3, E14, E26, E35, E37, E40, E41,
E48, E49, ESO0, ES1, E52, E53 e E54

P1.2.2 - Formacéo certificada em socorrismo e
suporte basico de vida

"formacdo em suporte basico de vida"; "curso de socorrismo";
"formacao certificada de socorrismo™; “instrucdo certificada de
primeiros socorros”;

E13, E17, E19, E21, E30, E33, E48,
E49, E50, E51, E52 e E53

P1.2.3 - Formagdo certificada de informatica e
novas tecnologias

"curso de informatica"; "formacg&o na area tecnoldgica";
"frequentar cursos CISCO"

E2, E13, E16, E19, E20, E31; E37,
E39, E47; E52 e E54

P1.2.4 - Formagdo certificada no ambito da
protecéo civil

"formacdo certificada no &mbito da protecdo civil"; “formagéao
reconhecida em sapador florestal”; “cursos certificados de

E20, E25, E33 e E41

P1.2.5 - Formacdo certificada em protecdo e
vigilancia a pessoas e instalagdes

resposta a catastrofes naturais”

"formacéo de vigilante ou equivalente”; "formacdo em prote¢éo
e vigilancia a pessoas e instalagbes"; "cursos relacionados com a
seguranca”

E12, E28 e E55

"formacdo certificada de mecénico"; “certificado de formagao

P1.2.6 - Formacéo certificada em mecénica e E22 e E23
€m mecanica

P1.2.7 - _Forma(;ao certificada em lingua "formagdo em lingua estrangeira" E17 e E29

estrangeira

P1.2.8 - Formacdo certificado de secretariado "curso de secretariado" E13

P1.2.9 - Escolher area de formacdo adicional "ter formacdo adicional em &rea escolhida por nés" E24

P1.2.10 - Formacdo certificada de cozinheiro "formacao certificada de cozinheiro" E22

P1.2.11 - Tempo de servico como experiéncia "tempo de servi¢o militar como mais valia para mercado de E2

profissional no mercado de trabalho

trabalho"
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P1.3 — Frequéncia da formacao

P1.3.1 - De forma continua durante a prestacdo
servigo militar

"periodicamente ao longo da carreira™; "deveria ser continua";
"continua durante o exercicio de funcfes"; "deveria ser
formacéo continua ao longo dos anos"; "ao longo do contrato";
"durante todo o ano e tempo de servigo"; "ao longo do tempo de
servigo"

El, E3, E7, ES, E11, E12, E17, E18,
E20, E21, E22, E23, E28, E29, E30,
E40, E43, E47, E48, ESO, ES1

P1.3.2 - Ultimo ano de contrato

"desenvolvidas no Gltimo ano de contrato, para dar continuidade
no mercado de trabalho civil"; "no final do contrato"; "durante o
altimo ano de contrato"; “existir formagdo certificada no dltimo
ano, numa area a escolha do militar, para facilitar a entrada no
mercado de trabalho"

E13, E25, E27, E31, E34, E37, E45,
E46, ES2, ES3, E54, ES5, E57 e ES8

P1.3.3 - Dois primeiros anos de contrato

""nos primeiros dois anos de servigo"; "apds a especialidade”;
"ao fim do primeiro ano"; "a partir do primeiro ano para que 0
servico militar seja entendido como experiéncia profissional"

El4, E15, E19, E24, E33, E35, E38 e
E49

P1.3.4 - A partir do 3° ano de contrato "frequentada a meio do contrato" E26
P1.3.5 - Antes da renovacdo de contrato ""uns meses antes de cada renovacao de contrato™ E6
P1.3.6 - Apos final do contrato "no final do regime de contrato" E2
P1.3.7 - Quando solicitado por um grupo de "solicitado por um nimero minimo de militares" E5

militares

"obrigacdo de sairmos do servigo efetivo com uma misséo";

El, E3, E6, ES, E10, E12, E15, E16,

areas criticas"

2 _ _ uma missdo ao longo d_o tempo de goptrato ; "todos os E17, E19, E20, E22, E23, E24. E27,

c P2.1.1 - Oportunidade para cumprir pelo menos militares terem oportunidade de participar em pelo menos uma

3 uma missao internacional missdo internacional”; "todos deveriam fazer pelo menos uma E31,E34,E32, B33, E37, E35, E13,

§ missio™ "todos as Pra,1 d iam t t p'd de d E39, E40, E42, E43, E44, E45, E46,

= 580", ash "gas everiam ter oportunidade de E49 E50, E51. E53

= participar em missdes

o P2.1.2 - Aumento do suplemento de misséo "aumento do valor mensal em missdo" E26 e E57

‘@ P2.1.3 - Aumentar nimero e diversidade de "aumentar nimero de vagas por missao para cada E5

= especialidades especialidade"

[ P2.1.4 - Esclarecer sobre procedimentos a adotar | ,, - x P

- o dar mais informacéo para fazer missdes E2

Y para poder fazer missdes

QN - —

P2.1.5 _Reallzagao de concurso para "escolha feita por concurso” E11
preenchimento de vagas

» — "maior contacto com a populacdo™; "mostrar utilidade e

S = x - i . ~ . | E2,E4,E6, E7, E11, E12, E25, E14,
& 23 | P2.2.1- Maior visibilidade perante a sociedade | ProteGa0 perante a sociedade"; “estar mais perto da populagao”; | 1 19 20 E21, E27, E26, E30,
N8 e civil patrulhamento das ruas"; "na garantia da seguranca a edificios £33 E35 E38 E40. EAL E43 E44
o é’ § publicos™; "mais contacto com a populagdo civil e seguranca a E46, E51’ E56’ E57'e ESé ' '
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P2.2.2 - Formacéo especializada em missGes
apoio civil

"ter mais formacdo neste ambito"; "formacéo especializada para
desempenho de missdes neste ambito"; "formacdo para este tipo
de missfes"

El, E24, E28, E29, E35, E36, E42,
E48, E49, ES2 e E54

P2.2.3 - Apoios financeiros ""aumento monetario nessas missoes" E8 e E22

P2.2.4 - Equipamentos adequados "equiparr_lentos apror?'riados e diversificados"; "mais material E29 e E54
para apoio aos fogos

P2.2.5 - Melhores condi¢des de alojamento e "melhores condic6es de alojamento e alimentacéo para 0s E17

alimentacéo militares destacados nessas missdes”

P2.2.6 - Proximidade com a AGPSP "ser mais perto da area de residéncia ou da Unidade" E23

40 em missoes

internacionais e de apoio civil

P2.3 — Participag

P2.3.1 - Sempre que possivel em missdes
internacionais

"sempre disponivel"; "com uma alta disponibilidade"; "em
qualquer momento"; "sempre que seja preciso"; "ao longo do
percurso militar"; "sempre que possivel ou necessario"

E2, E3, E4, E5, EG, E7, ES, E10,
E11, E12, E15, E16, E17, E19, E20,
E24, E27, E31, E29, E30, E34, E32,
E33, E43, E44, E51, E52, E53, E54,
E55 e E58

P2.3.2 - Trés missOes internacionais em seis anos
de servigo

"de dois em dois anos missdes internacionais"; "uma missao a
cada dois anos"; "estaria disponivel para ir a missGes
internacionais de dois em dois anos"

E25, E14, E21, E23, E26, E13, E45,
E50 e E56

P2.3.3 - Sempre que possivel em missGes de
protecdo civil

"sempre que possivel"; "sempre que for preciso”; "todo o ano"

E18, E26, E27, E35, E45 e E57

P2.3.4 - Uma missao internacional em seis anos
de servico

"poderia efetuar uma misséo internacional durante os seis anos
de servigo militar"; "uma misséo"

E37, E46 e EA7

P2.3.5 - Duas miss0es internacionais em seis anos
de servico

"duas missdes em seis anos"

E18, E22 e E34

P3.1 — Tempo de colocacdo fora da

AGPSP

P3.1.1 - Até dois anos

"dois anos"; "no méximo 2 anos"; "os dois anos que se tem
assumido como normal"

El, E8, E18, E21, E22

E24, E31, E28, E35, E36, E13, E38,
E40, E41, E43, E47, E49, E51, E54,
ES5, ES6 e E57

P3.1.2 - Até um ano

"um ano"; "tempo minimo de 6 meses e maximo de 1 ano"

E2, E3, E6, E7, E12, E25, E17, E19,
E27, E34, E33, E39, E43 e E44

P3.1.3 - Tempo méximo de servigo militar

"seis anos"; "a totalidade do temo de contrato™; "o tempo total
de servico militar"; "até ao final do tempo méaximo de contrato

E4, E5, E23, E30, E37, E45, E46,
E50, E53 e E58

P3.1.4 - Até trés anos

"trés anos"; "entre dois a trés anos"; "trés anos no maximo"

Ell, E14, E15, E20, E42 e E48

P3.1.5 - Até quatro anos "guatro anos" E26 e E29
P3.1.6 - N&o estaria “ndo estaria disponivel para estar fora da AGPSP” E52
P3.1.7 - Por tempo indeterminado se por interesse | “por tempo indeterminado se for com o objetivo de valorizar o £7

préprio

meu percurso profissional”
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P3.2 — Motivo aceitavel para estar fora da AGPSP

P3.2.1 - Participac8o em miss@es internacionais

"participa¢do em missdes internacionais”

El, E3, E17, E18, E19, E20, E21,
E22, E23, E31, E29, E34, E32, E33,
E37, E35, E39, E40, E41, E42, E47,
E49 e E57

P3.2.2 - Frequéncia de formacéo certificada para
ingresso no mercado de trabalho

"para tirar todas as cartas de conducdo™; "frequéncia de
formacGes certificadas"; "frequentar formac&o orientada para a
entrada no mercado de trabalho"

E2, E10, E11, E12, E13, E17, E19,
E20, E22, E24, E26, E27, E28, E34,
E32, E40, E44, E45, EA7, E49,E54 e
ES5

P3.2.3 - Alteragéo das normas para atribuigdo do
subsidio de deslocamento

"mudar distancias para que o militar seja considerado
deslocado"; "subsidio de deslocamento durante todo o tempo de
servigo™; "mais apoios no ambito do subsidio de deslocamento”;
“facilidade a atribui¢do do subsidio”; "mais apoios para 0s
emigrantes que prestam servico militar poderem ir a casa”

El, E7, E35, E37, E40, E41, E43,
E48, E51, E53, E56, ES7 e E58

P3.2.4 - Maior subsidio de deslocamento

"subsidio de deslocamento maior"; "subsidio de deslocamento
deve ser melhorado e garantido™; "atribuicdo de maior apoio
financeiro"; "aumento da duracdo do subsidio"

E2, E3, E4, E5, E7, ES, E9, E10,
Ell, E12, E14, E43

P3.2.5 - Participacdo em missdes internacionais
ou de protecéo civil

"participar em missdes internacionais ou de protecéo civil”

E7, E13, E17, E24 e E25

"casa do Estado para poder alojar a familia perto da Unidade";

P3.2.6 - Facilidade no acesso a casas do Estado o iTie . . . E9, E10 e E18
facilitacdo de alojamento fora da Unidade para familia
P3.2.7 - Programa de arrendamento acessivel incentivos a habltac;a}o_ acessivel"; “protocolos com I(':amaras EleE6
para alugar casas a militares com custos controlados
P3.2.8 - Transporte gratuito "transporte gratuito assegurado” E27

P4.1 — Material e equipamentos

de trabalho

P4.1.1 - Modernizagao dos equipamentos e
parque informético

"equipamentos mais recentes"; "equipamentos novos"; "material
informatico mais recente"; "manutencao e renovacao dos
equipamentos obsoletos"; "modernizacdo dos equipamentos e
materiais fracos"; "materiais e equipamentos modernos para
facilitar o trabalho"; "renovar material e equipamentos
obsoletos"

E3, E7, E9, E10, E25, E15, E17, E19,
E20, E21, E24, E27, E26, E29, E32,
E36, E37, E35, E39, E40, E41, E42,
E43, E45, E46 e E47

P4.1.2 - Assegurar distribuicdo de fardamento em
qualidade e quantidade adequada

"mais fardamento gratuito”; "aumentar quantidade de
fardamento fornecido”; "néo cobrar o fardamento™; "mais
acesso a fardamento com desconto”; "pelo menos uma farda
nova por ano"; "fardamento novo com maior frequéncia”;
"maior quantidade e qualidade do fardamento”; "mais uniformes
e gratuitos"; "todo o fardamento deveria ser disponibilizado

pelo Exército"

E6, E7, E12, E13, E17, E19, E21,
E22, E23, E28, E42, E46, E50, E56,
ES58, E30, E32, E33, E49 e E58
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P4.1.3 - Renovacdo do parque de viaturas

"melhor frota de viaturas"; “renovar parque de viaturas”;
“substituir viaturas

El1l, E12, E34, E44, E54 e E55

P4.1.4 - Qualidade e formacéao para operar

"formacdo sobre o uso e manutencéo de equipamentos";
"investir em materiais de qualidade, e equipamentos de

equipamentos de seguranga seguranca de qualidade™; "materiais de melhor qualidade e ES, El8 e ES0
sustentaveis"
P4.1.5 - Incremento tecnolégico melhores equipamentos tecnoldgicos"; "apostar na evolucéo E1 E6e E3L

tecnoldgica”; "equipamentos e tecnologias mais recentes"

P4.1.6 - Substituicdo equipamentos danificados

"equipamentos funcionais"; "substituicdo dos equipamentos que
estdo na sua maioria danificados"

El4, E13e E16

P4.1.7 - Disponibilizagdo de uniformes de
trabalho especializados

"fatos especificos para cada tarefa"; "fardamento com maior
qualidade, resistentes e adequados ao servico"

E23 e E28

P4.2 — Condigdes e instalagGes de treino fisico

P4.2.1 - Modernizacéo das infraestruturas
desportivas (areas de desportos coletivos, pistas,
ginasios)

"melhoria das instalagdes e equipamentos™; "pista de atletismo
coberta™; "mais variedade de campos para realizar diferentes
desportos”; "melhoria das instala¢des de treino™; "mais e
melhores espacos desportivos”

El, E3, E12, E15, E17, E21, E34,
E37, E35, E13, E40, E41, E42, E45,
E54 e E55

P4.2.2 - Manutencéo das infraestruturas e
condices de utilizagdo

"melhoramento dos ginasios e polidesportivos existentes";
"manutencdo das infraestruturas"; "espacos limpos e troca de
materiais degradados pelas condicdes atmosféricas";
"manutencdo dos espacos existentes";

E5, E11, E23, E26, E29, E24, E30,
E33, E37, E38, E39, E44, E53 e E56

P4.2.3 - Protocolos com ginasios

"protocolos com ginasios"; "parceria com ginasio perto da
Unidade"

E48, ES1, ES7 e E58

P4.2.4 - Melhores equipamentos de ginésio

"melhor equipamento no ginasio"; "mais maquinas de treino"

E4, E7 e E53

P4.2.5 - Maior diversidade nas atividades de
treino fisico e desportos coletivos

"podia ter mais opcGes a nivel de desporto"; "ter mais variedade
de treinos"

E10, E41 e E47

"elaboracdo de um planeamento de treino fisico ajustado a

P4.2.6 - Elaboracédo de planos de treino fisico condicdo fisica de cada militar"; "pessoal formado em educagdo | E25e E19
fisica a efetuar planos de treino"
P4.2.7 - Criagio de aplicacéio para telemével desenvolvimento de uma aplicagdo para telemoével com E14

exercicios orientados para a condicéo fisica militar"

P4.3 -
Alimentacéo

P4.3.1 - Subsidio de alimentagao

"subsidio de alimentagao"; "receber o subsidio de alimentacdo";
"devido a ma alimentacéo, gostaria de receber o subsidio de

alimentacéo"; "pagar subsidio de alimentacdo"; "atribuicdo de

E16, E19, E21, E22, E23, E26, E31,
E36, E13, E40, E43, E44, E46, E47,
E52, E57 e E59

P4.3.2 - Melhoria na qualidade de confegdo e
aumento das porcdes distribuidas (porces)

subsidio de alimentacéo"
"melhor qualidade dos géneros"; "géneros frescos e de boa

qualidade™; "melhorar a qualidade da alimentacdo";

E2, E3, E4, E17, E29, E30, E34, E35,
E41, E42, E54 e E56
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"alimentacdo mais bem confecionada”;
confecdo mais cuidada da alimentacdo”

porgBes maiores e

P4.3.3 - Disponibilizar prato carne, peixe e
vegetariano em todas as refeicdes

"ter em todas as refeicdes uma opcao de carne, peixe ou
vegetariano"; "ter varias opgdes de escolha em cada refeicdo";
"diferentes tipos de prato nas refeicfes"; "ementa diaria com
prato normal e um prato vegetariano™; "pratos vegetarianos e
vegan”

El, E6, E9, E10, E11, E25, E32, E33,
E39 e E43

P4.3.4 - Maior diversidade de ementas

"alimentacao mais diversificada"; "maior variedade nas
ementas"; "sobremesas diversificadas todos os dias"

El, ES, E6, E7, E11, E28, E37, E51,
ES52 e E58

P4.3.5 - Contratacdo de empresas civis

"uma empresa civil no refeitdrio”; "empresas civis"; "contratar
pessoal civil para realizar este tipo de tarefas™; "empresa civil a

realizar o servigo"

E8, E15, E20, E24 e E45

"melhorar espagos destinados a essas atividades e a sua

P4.3.6 - Melhorar condices de trabalho e higiene P, L A E5e E29
higiene"; "limpeza e higienizacdo dos refeitorios

P4.3.7- Aumgntar forma_gao dos militares que "melhorar formagdo dada aos militares da &rea" ES

trabalham na &rea da cozinha

P4.3.8 - Aumento de alimentos ricos em proteina | "aumentar nimero de alimentos ricos em proteina" El

P4.4.1 - Aquecimento do quarto

"ar condicionado"; "aquecimento do quarto”; "instalacdo de ar
condicionado nos quartos”

E25, E16, E17, E18, E19, E20, E24,
E26, E31, E28, E29, E30, E32, E35,
E13, E40, E41, E43, E44, E47,E49 e
ES0

P4.5.2 - Organizacéo de atividades de lazer

atividades de lazer na Unidade";

o) - — — —
= _ o mel_hgrlg do moblllarlf). Eos quartos"; _S'l’Jb_StItUI(;aO dg 3 E1 E4, E12, E21, E27, E31, E42,
= P4.4.2 - Melhoria do mobiliario dos quartos mobiliario dos quartos"; “colocar mobiliario de madeira”;
= e . : S E43, E45 e E56
§‘ armarios maiores € mais funcionais
<:|: P4.4.3 - Area de estudo nos quartos colocagdo de secretarl!as nos quartos"; “espaco para estudar e E3, E29 e E30
< c_olocar computadores _ . _
N P4.4.4 - Internet nos alojamentos internet em todos os alojamentos"; "internet nos alojamentos E22, E23 ¢ E53
para facilitar estudo
P4.4.5 - Isolamento térmico dos edificios alojamentos sem humidades”; “isolamento das paredes ¢ E3, E34 ¢ E42
janelas dos alojamentos"; "isolamento da construcdo
P4.4.6 - Quartos com casa de banho individual ""guartos com casa de banho para cada quarto” E6
" - E2, E3, E6, E9, E12, E13, E15, E16,
o abertura de um bar geral de Pracas”; "assegurar a abertura de
| o P4.5.1 - Sala de convivio para Pragas espagos de convivio na Unidade e reabertura do Bar de Pracas"; E19,E23, E20, E21, E22, B24, 25,
o 83 - " . W " | E29, E30, E34, E35, E37, E38, E42 €
< SN espacos de convivio acolhedores E50
o o
i "haver mais atividades ltdicas em grupo"; "organizacéo de E5, E10, E11, E19, E23, E25, E26 €

E48
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P4.5.3 - Sala de jogos

"sala de jogos"

E16

P4.5.4 - Rede Wifi nos alojamentos e areas de
lazer

"internet de acesso livre"

El

P5.1 — Fungdes desempenhadas com

feedback positivo

P5.1.1 - Ambito operacional (treino, exercicios,
missdes)

""exercicios no estrangeiro"; "exercicios e tiro"; "treino
operacional"; "fungdes na se¢do no treino de combate em areas
urbanas"; "fungdes desempenhadas durante a missao";
"missBes"”

E8, E12, E25, E15, E16, E19, E31,
E28, E30, E32, E13, E52, ES3, E54 ¢
ES5

P5.1.2 - Ambito técnico (condutor(a), socorrista,
cozinheiro(a) e quarteleiro(a))

"quarteleiro"; "cozinheiro na se¢do de alimentacdo™; "condutor
de viatura tatica"; "transportes e condugdo"; "funcdes de
socorrista e trabalhar no Agrupamento Sanitario"; "ser
mecanico"

E3, E20, E23, E27, E26, E34, E37,
E45, E49, E51, E56 e E58

P5.1.3 - Servigos gerais e manutencéo da Unidade

"trabalhar na se¢éo de obras"; "trabalhar na secdo de servicos
gerais"; "serralheiro™; "manutencdo e controlo da utilizagdo do
ginasio"

E4, E11, E21, E41, E43, E47, ES0

P5.1.4 - Ambito administrativo e secretariado

"administrativas e de secretariado"; "escrituraria do comando da
companhia”; "auxiliar de secretaria”

El, E22, E29, E42 e E46

P5.1.5 - Ambito da formagéo

"auxiliar de formagao"; “equipa de instrugdo do curso de cabos”

E23 e E48

P5.1.6 - Nenhuma

"até a0 momento, nenhuma"; "ainda ndo desempenhei nenhuma
funcdo que me faca querer estar aqui”

E6e E7

P5.2 — Funcdes desempenhadas

com feedback negativo

P5.2.1 - Manutencéo de espacos verdes e servicos
gerais

""capinar"; "pintar paredes”; "manutencéo da Unidade";
"servigos gerais”

E4, E5, E8, E12, E23, E31, E32, E35,
E38, E39, E40, E44, EA7, E48, E53,
E54, ES6 e E58

P5.2.2 - Servigos de 24 horas

""carga excessiva de servicos de 24 horas"; "servicos de 24
horas"; "servico de guarda de policia"

E2, E3, E7, E11, E15, E16, E17, E19,
E20, E22, E13, E43, E52 e E57

P5.2.3 - Ambito técnico (operador(a) de
reabastecimentos, condutor(a), quarteleiro(a) e
tratador hipo)

"operador na se¢do de reabastecimentos"; "quarteleiro™;

"tratador de cavalos"; "condutor”

El, E4, E6, E25, E14, E27,E26 e
E30

P5.2.4 - FungBes desempenhadas fora da rea de
especialidade

"desempenhar fungdes fora da minha éarea de especialidade"

E17, E51, E52 e E55

P5.2.5 - Todas

"nenhuma funcéo desempenhada contribuiu para continuar a
cumprir o servico militar"

E46

P5.3 -
Melhoria ao

nivel do
desempenho

P5.3.1 - Participar na tomada de decisdo das
funcgdes e formacgbes a frequentar

"ouvir os militares acerca das fungdes que gostariam de
desempenhar ao longo da sua carreira militar"; "dar

possibilidade de escolher a area de trabalho";

E2, E9, E10, E11, E18, E27, E28,
E29, E34, E33, E36, E37, E35, E41,
E46, E48, ES0, E51, E57

P5.3.2 - Maior continuidade e especializacdo nas
funcgdes

"desempenhar sempre a mesma funcéo ao longo do tempo de
servico militar"; "estar mais tempo integrado na mesma equipa";

"desempenhar apenas as fun¢des previstas no cargo que

El, E3, E8, E12, E14, E19, E22, E23,
E27, E29, E30, E33, E32, E42, E43,
E45 e E52
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desempenho"; "ndo estarmos nomeados para realizar varias

P5.3.3 - Contratacdo civil para execucdo de

tarefas em simultaneo"
"colocar empresas nos servicos gerais"; "colocar empresas na

. . « . . . N it " E5e E7
servicos gerais e manutencéo limpeza e manutencdo das instalacGes militares
P5.3.4 - Disponibilidade de materiais para "ter os materiais disponiveis e a funcionar"; E15e E16
trabalhar
P5.3.5 - Formagdo orientada para o desempenho "formacéo para aumentar a capacidade de resposta” E4 e E54

das funcdes

P5.4 — Reconhecimento das funcbes
desempenhadas

P5.4.1 - Concessao de dias de mérito pelo
trabalho desenvolvido

"dias de mérito"; "dias de mérito como reconhecimento pelo
trabalho efetuado”

E2, E15, E20, E21, E22, E31, E34,
E35, E40, E41, E42, E43, E44, EAT,
E49, ESO, E51, E53, E5S5 e E58

P5.4.2 - Reconhecimento publico pelo trabalho
realizado - concessao de louvores

"louvores"; "louvores como reconhecimento pelo servigo
prestado”; "reconhecimento publico pelo servico prestado™

El, E4, E6, E7, E10, E12, E14, E25,
E19, E13, E40, E42, E43, E44,E56 e
E57

P5.4.3 - Certificacdo das funcdes desempenhadas

"a certificacdo do trabalho realizado"; “reconhecimento da
experiéncia profissional”; “valorizagio curricular”

ES5, E8, E9, E17, E18, E23, E28, E32,
E33, E39, E48, E52 e E54

P5.4.4 - Cartas de recomendacéo

"cartas de recomendacdo”; "cartas de recomendacdo baseadas
nas funcbes desempenhadas"; "cartas de recomendacdo "

El, E3, E8 e E10

P5.4.5 - Alteracéo do sistema de avaliacéo

LT "alteracBes ao sistema de avaliacdo individual™ El
individual

P5.4.6 - Concessao de condecoragdes "conceder condecoracdes pelo mérito " E19
P5.4.7 - Valorizagéo do trabalho em ambiente "poder apresentar no curriculo profissional o trabalho realizado E2

multinacional

nas missoes"

P5.5 — Equilibrio trabalho-familia

P5.5.1 - Flexibilidade de horario

""assegurar maior agilidade no cumprimento dos horéarios para
apoio a familia"; "ajustar horas de servico as necessidades
familiares"; "possibilitar a adocdo de um horério flexivel"

ES5, E8, E11, E24, E23, E28, E36,
E37, E35, E39, E46, E49, ESO0, ES52,
ES3 e E58

P5.5.2 - Colocacgdo na AGPSP

"ser colocado perto de casa"; "celeridade no processo de
colocacdo na AGPSP"; "facilitar a colocagcdo na AGPSP em
situagdes particulares"; "atender a &rea de residéncia na
colocacdo inicial"

El, E3, E12, E16, E17, E22, E34,
E40, E42, E43, E47, E54, E55, ES6 e
E57

P5.5.3 - Sistema de compensagdes

"atribuir compensacBes por cumprimento de tarefas
extraordindrias"; "compensar o servigo de 24 horas,
deslocacdes, guias de marcha ou exercicios"

E7, E20, E21, E30 e E41

P5.5.4 - Reducdo dos dias de trabalho semanal

"trabalhar apenas quatro dias por semana"

E18, E31, E32 e E44

P5.5.5 - Reduzir a sobrecarga de trabalho ""menor ndmero de servicos e carga horéria geral" E2, E25 e E26
P5.5.6 - Aumentar dias de licenca de férias "mais dias de férias" E10 e E15
P5.5.7 - Familia mais perto da Unidade de servico | "ter a familia com alojamento perto da Unidade de colocacdo” E4 e E19
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P5.6 — Carga horaria

P5.6.1 - Reducdo dos dias de trabalho semanal

"quatro dias de trabalho semanal"; “menos um dia de trabalho
semanal”

E2, E3, E4, E5, E6, E9, E10, E25,
El4, E17, E18, E19, E20, E26, E28,
E30, E37, E35, E40, ES0, ES2 e E58

P5.6.2 - Sistema de compensagdes

"compensacao pelo servico efetuado fora do horario de
trabalho"; "compensacao apds servico de 24 horas"; "um dia de
descanso por cada servico de 24 horas"

E8, E12, E15, E16, E21

E22, E24, E31, E34, E32, E33, E13,
E42, E45, E49, ES1, E52, ES3, E54,
ES5, ES6 e E57

P5.6.3 - Néo é problema

"ndo é fator que possa levar a deixar de cumprir servico militar

El

P5.6.4 - Reducéo dos servigos ao fim-de-semana

"ter um servico de fim-de-semana por cada dois meses"

E27
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Apéndice F - Contributos identificados face as caracteristicas da amostra estudada.

Quadro 5 - Contributos identificados face as caracteristicas da amostra estudada.

E 2 3 i E

g s | 38| 8 2§ = ‘3

= o [ e] $ g £ < o

c = ES T 3 g &

= S| sE = - 2

= T | 8= |

2 2|25

= S o|l o| o| o| o o

2 © S| L | S| 83| S| 8| F|&|w »w|o|D

= 4| » | x| Db | ©
L1.1.1 - Aumento % vagas no acesso ao ensino superior 15 23% | 11 | 4 1 3 3 2 3 3 1 1
L1.1.2 - Frequéncia efetiva de formacao certificada 14 | 21% | 10 | 4 3 4 3 2 2 3 |10 11| 1 2
L1.1.3 - Pagamento de propinas 2°ciclo de estudos 12 18% | 10 | 2 4 2 1 2 3 1 1
L1.1.4 - Pagamento de propinas de ensino superior antes do 5° ano 12 18% | 8 4 5 2 3 2 3 8 11 1
Participantes na amostra que ndo referiram medidas relativasa L1.1 5 9% 5 3 2 4 4
L2.1.1 - Incremento da prestacdo pecuniaria 19 | 42% | 15 | 4 9 1 3 3 1 2 2 | 17 16 3
L2.1.2 - Aumentar reducdo das tarifas transportes coletivos 15 | 33% | 12 | 3 6 2 4 3 1|14 14 1
Participantes na amostra que ndo referiram medidas relativasa L2.1 4 7% 4 1 1 1 1 2 1 1
L3.1.1 - Criacdo do Quadro Permanente de Pracas 18 25 141 4 | 6 115 3 1 |12 |4 )14 17 1
L3.1.2 - Aumentar vagas para GNR, PSP e PM 17 | 31% | 15| 2 7 3 1 1 5 3 |14 17
L3.1.3- Incr9m~entar acgnsglhamento para reinser¢do no mercado de 13 1 246 | 9| alal2]s 1 113 |10 2 1 1
trabalho e criacdo do prdprio emprego
Participantes na amostra que ndo referiram medidas relativas a L3.1 6 10% | 6 3 2 1 1 5 6
L4.1.1 - ADM mais abrangente 24 | 44% |16 | 8 | 3 | 2 |6 |44 ]|5]|2 ]2 22 2
L4.1.2 - Bonificacdo do tempo de servico p/ efeitos de reforma 14 | 26% |12 | 2 | 4 | 3 | 4 1 2 3 |10 1311
Participantes na amostra que ndo referiram medidas relativas a L4.1 6 10% | 6 3 1 1 1 1 5 5 1
P1.1.1 - Formagcdo certificada Util para mercado de trabalho 22 | 67% |16 | 6 |10 3 | 4 | 2 3 1319 20 | 1 1
Participantes na amostra que ndo referiram medidas relativas a P1.1 28 | 48% | 25| 3 | 8 | 4 | 5| 3|53 ]|4]23 27 1
P1.2.1 - Formac&o de conducgéo 14 | 27% [ 13| 1 | 4 | 2 | 7 1 2 1 |13 1311
P1.2.2 - Formacao certificada em socorrismo e suporte basico de vida 12 | 23% [ 10| 2 | 3 2 | 2 1 4 1 |11 10 2
P1.2.3 - Formacao certificado de informatica e novas tecnologias 11 | 21% |10 1 | 7 3 1 2 9 10 1
Participantes na amostra que ndo referiram medidas relativas a P1.2 17 | 29% | 15| 2 | 7 2 | 3 ]2 2 1 |5 |12 16 1
P1.3.1 - De forma continua durante a prestacdo servico militar 21 | 45% |14 | 7 | 6 | 3 | 4| 2 1|54 |17 19 2
P1.3.2 - Ultimo ano de contrato 14 | 30% | 14 2 1 5 1 3 2 3 |11 13 1
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Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P1.3 11 | 19% |10 | 1 | 7 1] 2 1 3 | 8 10

P2.1.1 - Oportunidade para cumprir pelo menos uma missao internacional 33 | 87% | 25| 8 |11 | 4 | 8 512 ]3] 3]30 29 3
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P2.1 20 | 34% |19 | 1 | 8 | 2 | 3 3|14 | 4 |15 20

P2.2.1 - Maior visibilidade perante a sociedade civil 27 | 61% | 23| 4 |12 | 1 | 3 5124|521 27

P2.2.2 - Formacdo especializada em miss@es apoio civil 11 | 25% | 7 | 4 | 4 | 2 1 2 2 | 3 8 9 1
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P2.2 16 | 28% |14 | 2 | 5| 2 | 6 2 1| 3 |13 14 1
P2.3.1 - Sempre que possivel em miss@es internacionais 31 | 60% | 28| 3 |13 | 2 | 6 2 | 3] 5] 3]28 29 1
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P2.3 13 | 22% | 10| 3 | 6 | 3 | 2 2 4 | 9 12 1
P3.1.1 - Até 2 anos 22 | 39% |17 |5 |8 | 2 | 3|3 |42 318 21 1
P3.1.2- Até 1 ano 14 | 25% | 14 71|21 ]1]12]|2]12 13
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P3.1 3 5% 3 2 1 2 1 3

P3.2.1 - Participacdo em missdes internacionais 23 | 28% | 15| 8 8 3 4 4 3 1 2 |21 21 2
P3.2.2 - Formacdo certificada para ingresso no mercado de trabalho 22 | 2T% | 15 | 7 6 2 5 3 3 3 22 19 3
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P3.2 8 14% | 8 1 11| 4 1 1 1 6 6

P4.1.1 - Modernizacdo dos equipamentos e parque informético 26 | 53% [ 21| 5 8 3 6 3 2 2 3 | 23 24 1
<fl::gfe.jq.uza;jaAssegurar distribuicdo de fardamento em qualidade e quantidade 20 | 31% | 15 | 5 5 2 5 2 2 4 1 119 19 1
Participantes na amostra gue ndo referiram medidas relativas a P4.1 13 | 22% |12 | 1 | 5| 2 | 3 1 1 113 ]10 12 1
P4.2.-1 - Mo_derngggo.das infraestruturas desportivas (areas de desportos 16 | 20% | 13 | 3 1 sl al3l| 3|3 16 15 1
coletivos, pistas, gindsios)

P4.2.2 - Manutencdo das infraestruturas e condic@es de utilizacdo 11 | 28% | 9 2 | 4 ]2 1 1 3 13 8 9 2
Participantes na amostra gue nao referiram medidas relativas a P4.2 19 | 33% |17 | 3 |11 ] 1 | 5 1 1 1 2 | 17 19 1
P4.3.1 - Subsidio de alimentacéo 17 | 29% |12 | 5 | 4 |1 |8 |2 |1 ]1]2]15 15 2
P4.3:2 -,Melhor|a~na qualidade de confegdo e aumento das porgdes 12 1 20% |10l 21412 1 1 1| 3 12 12
distribuidas (porcdes)

rPeA]:.eiai.g:’%(—alesponlbll|zar prato carne, peixe e vegetariano em todas as 11 19% 9 5 5 1 4 1 5 6 9
Participantes na amostra gue nao referiram medidas relativas a P4.3 9 16% | 9 4 |1 |2 2 1 7 9

P4.4.1 - Aquecimento do quarto 22 | 49% |16 | 6 | 8 2 | 6 3 3 2 120 21 1
P4.4.2 - Melhoria do mobiliario dos quartos 13 | 29% |12 | 1 | 2 1|2 313123 ]10 12 1
Participantes na amostra gue nao referiram medidas relativas a P4.4 17 | 29% | 17 0] 2 | 3 1 1] 4 |12 16

P4.5.1 - Sala de convivio para Pracas 24 | 1% |19 | 5| 4|46 |4 ]13]4]141]2 23 1
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P4.5 25 | 43% | 31| 3 |16 |1 |6 | 4|4 ]3| 4]29 32 1
P5.1.1 - Ambito operacional (treino, exercicios, missdes) 22 | 43% | 22 9 2 | 6 2 1313 22 22

P5.1.2 —_Amblto técnico (condutor(a), socorrista, cozinheiro(a) e 12 | 2a% | 715 | a 4 1 112 12 9 3
quarteleiro(a))
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Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P5.1 13 | 22% |12 | 1 | 9 2 1 5 7 12

P5.2.1 - Manutencédo de espacos verdes e servicos gerais 18 | 40% | 14 | 4 | 8 1|5 2 | 2 2 | 16 15 3
P5.2.2 - Servicos de 24 horas 14 | 31% |11 ]| 3 | 4 | 1 |5 111 ]2 |12 13 1
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P5.2 19 | 33% |17 | 2 | 8 | 3 1 1|3 ]2 |16 17 1
P5.3.1 - Participar na tomada de decisdo das funcées e formacGes a 19 | a5% |14 | 2 | 3 5 | 3 o>l 43|16 18 1
frequentar

P5.3.2 - Maior continuidade e especializacdo nas funcdes 17 | 40% |12 | 5 | 4 | 2 | 5 2 | 4 ]2 |15 15 2
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P5.3 16 | 28% | 15| 1 | 13| 1 | 3 2 2 | 13 15

P5.4.1 - Concessdo de dias de mérito pelo trabalho desenvolvido 20 | 36% |14 | 6 | 5| 2 | 5 2 | 4 20 19 1
P5.4.2 - Reconhecimento publico - concessdo de louvores 16 | 29% | 12 | 4 5 2 3 1 3 1|15 15
Participantes na amostra gue nao referiram medidas relativas a P5.4 13 | 22% |12 | 1 | 8 | 2 | 2 115 7 13

P5.5.1 - Flexibilidade de horario 16 4% | 14| 2 5 1 4 1 1 3 |13 15 1
P5.5.2 - Colocacdo na AGPSP 15 | 32% | 9 6 | 2 2 | 4 2 |3 15 14 1
Participantes na amostra gue nao referiram medidas relativas a P6.1 13 | 22% | 13 7 13 1 2 5 7 13

P5.6.1 - Reducdo dos dias de trabalho semanal 22 | 48% | 20| 2 10| 3 | 5 2 2 120 21

P5.6.2 - Sistema de compensacdes 22 | 48% |19 3 | 4| 3 | 5 51 4 1121 20 2
Participantes na amostra que nao referiram medidas relativas a P6.2 14 | 24% |11 | 3 | 6 | 1 | 4 1|5 ]| 8 13 1
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Apéndice G - Opcoes identificadas no &mbito do PAPSM 2023.
Quadro 6-Opcdes identificadas no ambito do PAPSM 2023.

Eixos estratégicos e respetivas areas de intervencao

B - Reter

Eixos Area Medidas do Plano | AcGes Opcdes identificadas
A !h

B.1.1.1
B.1.1. giig Né&o abrangido pelo estudo
B.1.14
B.1.2.1 B3, A8, A9, A10, B7 e A18
B12 B.1.2.2 B3, A8, A9, Al10, B7 e A18
; B.1.2.3 B3, A2, A18 e A19
B.2. Area~de B124
Intervencéo: B.13.1 ) _
Recursos Humanos B.13. 5132 Nao abrangido pelo estudo
B.1.3.3
B.1.4.1 A4
B.1.4. B.1.4.2 Nao abrangido pelo estudo
B.1.4.3 Nao abrangido pelo estudo
B.1.5. gig; Contributo do presente estudo
B.2.1.1 A2, A8, A7, All, B4
B.2.1.2 A2, A8, A7, All, B4
B.2.1.3 A2, A8, A7, All, B4
p B.2.1.4 A2, A8, A7, All, B4
:Bthércerrfga%? B.2.L5 A2, A8, A7, AlL, B4
Formagso e B.2.1. g;i? A2, A8, A7, All, B4
Qualificacdo B218
B.2.1.9 Na&o identificado
B.2.1.1
0
B.3.1.1 Al4, Al15, B5 e B6
B3l B.3.1.2 Al4, Al15, B5 e B6
B.3.1.3 Al4, A15
B.3.1.4 Al4, A15
B.3.2.1 Al2
B.3.2.2 Al2
B.3.2. B.3.2.3 Al2
B.3.2.4 Al2
B.3. Area de B.3.3.1 Al6 e Al7
Intervencéo: B.3.3. B.3.3.2. Al6e Al7
Condicdes de B.3.3.3. Néo identificado
Trabalho, Apoio e B34 B.3.4.1 N&o identificado
Remuneragdes e B.3.4.2 B4
B.3.5. B.3.5.3 Na&o identificado
B.3.6.1. Né&o abrangido pelo estudo
B.3.6 B.3.6.2. Nao identificado
e B.3.6.3. Nao identificado
B.3.6.4 Nao identificado
B.3.7.1. A3
B.3.7. B.3.7.2. Nao identificado
B.3.7.3. Nao identificado
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