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Resumo

O estudo que se apresenta pretendeu identificar os motivos que subjazem a op¢ao dos
militares do regime de contrato cessarem voluntariamente o vinculo com a Forca Aérea
antes de atingido o limite maximo de permanéncia nas fileiras, equacionando eventuais
medidas que contribuam para a sua reten¢ao. Tentou-se igualmente: analisar as expectativas
de ingresso que levaram os jovens a optar pela For¢ca Aérea; identificar os fatores que
poderiam contribuir para a sua permanéncia nas fileiras, avaliando especificamente o
regulamento de incentivos; e ainda analisar de que forma os militares contratados projetam

o seu futuro profissional apds a saida da institui¢ao.

Para a recolha de dados empiricos procedeu-se a realizagdo de entrevistas semi-diretivas a
orgdos de chefia da Forga Aérea e a aplicagdo de um questionario aos militares que optaram

por sair voluntariamente.

Os dados recolhidos permitiram apurar que estes militares ingressaram na Forca Aérea
devido a aspetos simbolicos e operacionais relacionados com a atratividade diferenciada
das Forcas Armadas face a outras ofertas de emprego civis. Verificou-se que um grande
nimero de militares tem conhecimento do regulamento de incentivos num momento
bastante tardio do seu percurso militar, pelo que é possivel inferir que ndo concorreram com

o objetivo inicial de o utilizar.

A decisdo de saida dos militares é norteada por aspetos associados a um projeto
profissional, bem como a uma quebra das expectativas iniciais, sejam elas de ordem pessoal
ou profissional que ndo obtiveram correspondéncia na prestagdo do servigo militar. Os
militares que pretendem abandonar a Forca Aérea na sua maioria tencionam emigrar e ja

tém projetos profissionais futuros com propostas concretas de emprego.

v
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Os fatores potenciadores da capacidade de retengdo sdo sobretudo instrumentais
(associados a um projeto profissional e/ou educativo), seguidos dos profissionais
(relacionados com as caracteristicas do vinculo contratual), pelo que a institui¢do devera
tentar corresponder de uma forma concreta as aspiragdes dos jovens que a procuraram, Sob

o risco de rapidamente perder os seus atrativos iniciais e defraudar as suas expectativas.

Conclui-se a presente investigagdo com algumas recomendagdes a Forga Aérea, com o

intuito de mitigar os motivos que levam ao turnover dos militares do regime de contrato.
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Abstract

This study aimed to identify the reasons why military personnel under a fixed-term contract
voluntarily leave the Air Force before reaching the time limit to stay in the ranks, equating
some measures that may contribute to its retention. It also tries to: analyze entrance
expectations that led young people to choose the Air Force; identify the factors that could
contribute to their retention, specifically evaluating the incentives regulation; and also
analyze how the contract military forecast their professional future after leaving the Air

Force.

Empirical data was collected from semi-directive interviews to command staff in the Air

Force, and from a questionnaire applied to those military that chose to leave voluntarily.

The collected data allowed ascertaining that these soldiers joined the Air Force due to
symbolic and operational aspects related with the distinctive attractiveness of the Armed
Forces when compared with other civilian jobs. It was found that a large number of military
only had knowledge of the incentives regulation at a very late moment of their military
career, being therefore possible to infer that they did not apply with the initial goal of using
it.

The military’s decision to leave is guided by aspects associated with a professional project,
as well as a breakdown of initial personal or professional expectations, that had no
correspondence in the military service. The soldiers who want to leave the Air Force intend
mostly to emigrate and have professional projects with concrete proposals for future

employment.

Factors enhancing the retention capacity are mainly instrumental (associated to a
professional and/or educational project), followed by professional (related to the

characteristics of the contractual relationship), so the institution should correspond in a

vi
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concrete way to the aspirations of the young people who sought it, at the risk of quickly

losing its initial attraction and defraud their expectations.

This investigation is concluded framing some recommendations to the Air Force, in order

to mitigate the reasons leading to the contract military turnover.

Vil
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1. Introducio

“Unhappy workers, with updated resumes and packed bags,
threaten organizational success.”

Beverly Kaye & Sharon Jordan-Evans (2007, p.3)

Com o fim da Guerra Fria, os paises da Organiza¢do do Tratado do Atlantico Norte
(NATO) deixaram de ter um inimigo certo € uma ameaca constante, o que levou a
profundas alteragdes nas Forcas Armadas (FFAA). A nivel internacional, a
profissionalizagdo passou a desenhar-se como um desfecho inevitdvel e a instituicao
castrense portuguesa ndo fugiu a regra (Cardoso, 2009a, 2009b). Em 1996 a Forga Aérea
(FAP) foi o primeiro ramo a pOr termo a conscri¢ao ¢ a partir de 2004 todos os ramos
passaram a contar nas suas fileiras com militares nao permanentes exclusivamente

profissionalizados (AR, 1999; MDN, 2000).

Atualmente, a situagdo econémica mundial tem sido determinante na redug¢ao do pessoal e
das despesas e investimentos militares. Mais uma vez, Portugal ndo ¢ excecdo as tendéncias
mundiais ¢ as FFAA tém que recrutar e profissionalizar voluntarios contando apenas com
escassos recursos. O problema que estd na origem desta investigagdo prende-se com a
tendéncia internacional de reducdo de efetivos militares (Cardoso, 2008, p.81), mas decorre
principalmente da grave situacdo econdémica vivida no pais que tem obrigado a uma
reducdo dos quantitativos maximos de militares em Regime de Contrato (RC): de 3610 em
2010 (MDN, 2009a), para 2400 em 2014 (AR, 2013), ou seja, uma reducdo progressiva de

1210 militares em apenas quatro anos.

Havendo necessidade de reduzir o numero destes militares, seria preferivel que essa
reducdo pudesse ser feita por via dos que estdo prestes a atingir o limite maximo de tempo

de contrato, em virtude de haver uma expectativa de afetacdo funcional mais curta. No
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fundo, o esforgo devera ser orientado no sentido de conservar nas fileiras aqueles que ainda
poderdo manter o vinculo a FAP por mais tempo, capitalizando deste modo o valor
investido. Desta forma, este estudo justifica-se devido ao facto de nas organizagdes
militares os recursos humanos (RH) serem um elemento fundamental, sendo primordial a

sua reten¢ao devido aos custos envolvidos com a sua substituicao.

Atendendo a extensdo permitida, decidiu-se restringir o objeto de estudo a retengdo dos
militares do RC da FAP que se encontram nas fileiras, ficando de parte: o recrutamento; as
desisténcias durante a instrucdo; as saidas involuntarias, em que se incluem aquelas em que
os militares optam por permanecer na organizacao até ao fim do limite maximo de contrato;

e 0s outros ramos das FFAA.

O abandono precoce do RC vislumbra-se, a partida, como um aparente paradoxo, se se

levarem em consideragdo os seguintes fatores:

- De acordo com dados disponibilizados pelo Eurostat relativamente a junho de 2014,
embora a taxa de desemprego portuguesa tenha baixado face ao periodo homoélogo de 2013,
continua, no entanto, a ser uma das mais altas da Unido Europeia, cifrando-se nos 13,9%,

sendo a taxa de desemprego jovem (menos de 25 anos) de 33,5% (Lusa, 2014);

- Desde 2012 (AR, 2011), os militares do RC a quem o vinculo seja rescindido ou nio seja
renovado por sua iniciativa, ndo recebem a prestagdo pecuniaria prevista no RI (MDN,

2000b, 2004, 2007);

- O acesso ao subsidio de desemprego destina-se apenas a quem tenha ficado desempregado

por motivos alheios a sua vontade (MTSS, 2006);

- O militar que por sua iniciativa rescinda o vinculo contratual antes do termo do periodo

minimo, fica sujeito ao pagamento de uma indemnizagdo a FAP (MDN, 2005).
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Assim sendo, o cerne do problema prende-se com a retencdo dos militares que saem

voluntariamente da FAP', conforme verificavel através da Tabela I°.

Tabela I

Turnover dos militares do RC com 2 a 5 anos de contrato — 2010 a 2014
QUANTITATIVOS A 01JAN2010 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2010

Anos RC 2 3 4 5
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 80 4 5000 35 3 857 38 2 [5,26 41 3 132
Pracas 3499 6 1,72 222 14 [6,31 178 14 [ 71,87 172 14 [ 8,14
Total 429 10 2,33 257 17 6,61 216 16 | 7,41 213 17 | 7,98
QUANTITATIVOS A 01JAN2011 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2011
Anos RC 2 3 4 5
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 93 4 1430 69 3 4735 27 1 3,770 34 2 5,88
Pracas 371 11 2,96 308 23 | 7,47 182 7 3,85 152 5 3,29
Total 464 15 3,23 377 26 16,90 209 8 3,83 186 7 3,76
QUANTITATIVOS A 01JAN2012 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2012
Anos RC 2 3 4 5
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 80 0 0,00 82 5 6,10 55 4 127 24 0 0,00
Pracas 359 5 1,39 326 17 [5.21 247 33 [13,36 144 8 [5,56
Total 439 5 1,14 408 22 5,39 302 37 [12;25 168 8 [4,76
QUANTITATIVOS A 01JAN2013 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2013
Anos RC 2 3 4 5
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 78 5 641 68 1 147 73 2 2,74 47 1 2,13
Pracas 421 24 15,70 332 31 [934 294 24 [ 8,16 194 8 [412
Total 499 29 | 5,81 400 32 | 8,00 367 26 | 7,08 241 9 3,73

QUANTITATIVOS A 01JAN2014 E SAIDAS VOLUNTARIAS NO PRIMEIRO SEMESTRE DE 2014

Anos RC 2 3 4 5
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 102 0 0,00 72 6 |8,33 62 2 1323 65 0 0,00
Pracas 331 4 1,21 367 10 [ 2,72 276 2 0,72 256 4 1,56
Total 433 4 092 439 16 |3,64 338 4 1,18 321 4 1,25

Legenda: Q - Quantitativos; S - Saidas

Fonte — Bases de dados fornecidas pela Diregao de Pessoal.

Da observagdo da Tabela I, nomeadamente da analise dos valores real¢ados, ¢ possivel

constatar as percentagens de turnover dos militares do RC no ultimo lustro ao longo do

1 Alguns ainda durante o contrato inicial, quando o podiam prolongar, nalguns casos por mais trés anos (até ao
limite de seis) (CEMFA, 2003, 2008).

? Note-se que ndo sdo apresentados os valores referentes aos militares com um ano de contrato ou com seis ou
mais anos, a Tabela completa ¢ apresentada em Anexo A.
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cumprimento do periodo entre os dois e os cinco anos de contrato. Do ponto de vista anual,
o numero absoluto de saidas é pouco expressivo e os valores s6 deixam transparecer a
existéncia de um problema se analisados ano a ano e em percentagem dos quantitativos

existentes.

Apesar da dimensao destes nimeros, estudos recentes comprovam que a FAP é o ramo que
apresenta maiores niveis de retencao dos seus militares do RC (DGPRM, 2012), sendo esta
situacdo “favoravel” face aos outros ramos do conhecimento dos 6rgaos de chefia da FAP,
(Diretor da Instrugdo, Diretor do Pessoal e Chefe da DIVREC). No entanto, apesar desta
“vantagem”, os valores ndo deixam de se revelar preocupantes. Tal como salientado pelo
Chefe da DIVREC, apesar de haver uma taxa de atricdo “natural” e necessaria, o problema
adensa-se quando se conjugam saidas prematuras com cortes de pessoal impostos

superiormente e com a proibi¢do de incorporagdes.

Esta dificuldade tendera ainda a agravar-se devido as mudancas demograficas e
eventualmente aquando de uma possivel retoma da economia portuguesa. As mudangas
demograficas irdo contribuir para o agravamento da situacao da retengdo, nomeadamente a
diminuicdo da populagdo entre os 18 e os 24 anos, tal como identificado no relatério da
NATO (2007). No caso concreto dos militares do RC, a substitui¢do daqueles que saem ¢
feita pelos jovens entre os 17 e os 27 anos, pelo que a diminui¢do progressiva dessa faixa
etaria que ja se encontra reduzida (INE, 2012), podera ter consequéncias no recrutamento e,
por conseguinte, agravar as dificuldades de retencdo. Tal como referido pelo Diretor do
Pessoal, prevé-se que num futuro breve possa haver maior dificuldade na captacdo de

jovens devido ao envelhecimento da populagdo.

E neste contexto que surgem as davidas que estdo na origem desta investigagdo: num

momento de recessdo econdmica em Portugal, em que as taxas de desemprego atingem
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valores recordes, o que leva estes jovens contratados a abandonar a FAP antes de atingido o
limite maximo do periodo de permanéncia nas fileiras, abdicando concomitantemente do
subsidio de desemprego, das prestacdes pecuniarias e eventualmente de outros incentivos e

tendo ainda, por vezes, de suportar o pagamento de avultadas indemnizacdes a FAP?

O objetivo desta investigagdo sera identificar os motivos que subjazem a opg¢ao dos
militares do RC cessarem voluntariamente o vinculo com a FAP antes de atingido o limite
maximo de permanéncia nas fileiras, equacionando eventuais medidas que contribuam para
a sua retencdo. Tentar-se-a igualmente: analisar as expectativas de ingresso que levaram
estes jovens a optar pela FAP; identificar os fatores que poderiam contribuir para a sua
permanéncia, avaliando especificamente o regulamento de incentivos (RI); e ainda analisar

de que forma estes militares projetam o seu futuro profissional apos a saida da instituigao.

Este estudo serd desenvolvido de acordo com a metodologia de investigacdo proposta por
Quivy & Campenhoudt (2005). A primeira etapa consistiu em identificar a pergunta de

partida que vai nortear a investigacdo: de que forma pode a Forca Aérea mitigar os

motivos que conduzem a cessacdo antecipada de contrato?

Decorrente desta pergunta, surgiram algumas perguntas derivadas (PD):

PD1 — Quais as expectativas de ingresso dos militares do RC?

PD2 — Quais os fatores que contribuem para o turnover dos militares do RC?

PD3 — Quais as medidas que poderiam ser implementadas de modo a contribuir para a

retencdo dos militares do RC?

A segunda etapa consistiu em pesquisar bibliografia e efetuar trés entrevistas exploratorias:
a Doutora Helena Carreiras, do Centro de Investigagdo ¢ Estudos de Sociologia, pela sua

reconhecida experiéncia em investigacdes no ambito das FFAA; ao Dr. Antonio Ideias
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Cardoso, chefe da Divisdo de Ensino, Formagao e Empregabilidade da Direcdo-Geral de
Pessoal e Recrutamento Militar (DGPRM); e ao Chefe da Sec¢do de Cursos, Concursos ¢

Contratos da Dire¢do de Pessoal (DP).

Apoés a etapa exploratoria procedeu-se a definicdo da problematica e a elaboracdo do
modelo de analise, composto por conceitos e hipoteses. Os conceitos que sustentaram este

trabalho foram os seguintes:

- Expectativa (de ingresso) — O que os militares esperavam quando concorreram a FAP e

que contribuiu para a tomada de decisdo de se candidatarem,;

- Turnover — Saidas individuais e voluntarias das fileiras por parte do militar do RC;
- Retenc¢do — Capacidade de manter o militar do RC nas fileiras, de forma voluntéria.
As hipéteses (H) que serviram de base a esta investigacao foram as seguintes:

H1 — Os militares do RC ingressaram na FAP devido a aspetos profissionais associados a

instituicdo militar.

H2 — O turnover dos militares do RC deve-se a aspetos instrumentais associados a

instituicdo militar.

H3 — Medidas relacionadas com aspetos sociais contribuem para o aumento da retencio dos

militares do RC.

Para proceder ao teste das hipoteses e, por conseguinte, obter resposta as perguntas
formuladas, optou-se por uma triangulacdo metodoldgica assente: na recolha de dados
secundarios obtidos no relatério do “Estudo das razdes de saida do RV/RC nas Forgas
Armadas” desenvolvido pela DGPRM (2012); na aplicagdio de um inquérito por

questionario aos militares do RC que sairam voluntariamente da FAP; e ainda, na
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realizacdo de quatro entrevistas semi-diretivas as seguintes entidades’: Diretor da Instrucio,
Diretor do Pessoal, Chefe do Centro de Recrutamento da Forga Aérea (CRFA), e Chefe da
Divisao de Recursos (DIVREC) do Estado-Maior da Forca Aérea (EMFA). Estas hipdteses
foram delineadas tendo por base quer as opinides dos entrevistados, quer os resultados

obtidos no estudo da DGPRM.

Este trabalho de investigagdo foi dividido em quatro capitulos. O primeiro corresponde a
introducdo, em que ¢é caracterizada a problematica da retencdo dos militares do RC. No
segundo ird proceder-se a revisdo de literatura referente ao turnover e a retengao, bem como
ao enquadramento do tema face a estudos desenvolvidos na NATO e nas FFAA
portuguesas. No terceiro capitulo proceder-se-a a apresentagdo do modelo de analise, da
metodologia e dos dados empiricos, bem como a analise resultados que permitira testar as
hipdteses, tentando obter resposta para a pergunta de partida. Por fim, nas conclusdes serao
apresentadas recomendacdes e contributos para o conhecimento, serdo expostas algumas

limitacdes e serdo tecidos comentarios acerca de possiveis investigagdes futuras.

3 Para mais detalhes acerca da estrutura organica da Forca Aérea, consultar Anexo B.
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2. Turnover e retencao

“Employees are the backbone of any business success and therefore, they need to be
motivated and maintained in organisation at all cost to aid the organisation to be

globally competitive in terms of providing quality products and services to the society.”

Henry Ongori (2007, p.52)

Os RH sdo cruciais para a organizagdo e o seu valor ¢ intangivel e dificilmente replicavel
(Meaghan & Bontis, 2002, cit. por Ongori, 2007, p.49). Como elemento basilar de qualquer
organizagdo, a sua retencdo, enquanto capacidade de manter o trabalhador na organizagao,
reveste-se de capital importancia. A outra face da retengdo € o turnover, que Tett & Meyer
(1993, p.262) definem como o termo do contrato de trabalho de um colaborador com a

organizac¢do onde trabalha.

A reten¢ao dos RH ¢ de primordial importancia devido aos custos, quer diretos, quer
indiretos, envolvidos com a sua substitui¢dao. Os custos diretos decorrem de: recrutamento
no mercado externo de um eventual substituto, selecdo do melhor entre os possiveis
substitutos, acolhimento, formagdo e desenvolvimento. Os custos indiretos sdo: perda de
tempo do gestor de RH, aumento do trabalho para outros empregados, desmotivagdo de
quem fica na organizagdo levando a uma consequente diminui¢do do desempenho, declinio
da produtividade e da eficiéncia e eventual insatisfacdo do cliente, o que, em ultima
instancia, pode levar a perda de um negdcio e a diminuicdo dos lucros da organizagao.
Fonseca (2010, p.7) alerta para outro efeito nefasto do turnover, ou seja, a sobrecarga de
trabalho para os que ficam pode levar a um aumento sucessivo de turnover, do tipo bola de

neve.

O turnover pode ter por base motivos individuais ou coletivos. O furnover individual ocorre
quando apenas um colaborador deixa a organiza¢do, acontecendo o coletivo quando, numa

proximidade temporal, dois ou mais trabalhadores, tendo por base processos sociais de
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contaminagdo emocional, decidem abandonar a organizaciao (Bartunek et al, 2008 cit. por
Oliveira, 2009, p.4). O turnover pode ainda ser voluntdrio ou involuntario. O voluntario
reflete uma decisdo por parte do colaborador em sair da organizagdo, enquanto o
involuntario reflete uma decisdo por parte da organizagdo a favor da saida do colaborador

(Shaw et al, 1998 cit. por Oliveira, 2009, p.4).

Dalton et al (1995, cit. por Oliveira, 2009, p.4) ndo focam de facto o turnover na sua
verdadeira defini¢do mas sim a inten¢do. Isto acontece por razdes metodoldgicas visto que,
durante o periodo em que uma investigagdo ¢ levada a cabo, o turnover possui uma baixa
prevaléncia, sendo relativamente poucos os colaboradores que abandonam a organizagao.
No entanto, durante o mesmo periodo, qualquer colaborador pode questionar o facto de
permanecer na organizacdo. Embora a intengdo de fazer algo seja diferente de pd-lo em
pratica, a pesquisa existente nesta area corrobora a ideia de que a “intenc¢do de sair” € o

preditor mais forte do turnover (Tett & Meyer, 1993).

Apesar dos custos associados ao turnover, nem todas as saidas sao indesejaveis, dado que a
taxa de turnover 6tima de uma organizagdo ndo € igual a zero: quando um colaborador com
baixa performance sai, a perda ndo ¢ tdo significativa como se se tratasse de um com
elevado desempenho (Oliveira, 2009, p.3). Apesar do teor disfuncional com que geralmente
se encara o turnover, este fendmeno nao tem de ser negativo, podendo inclusivamente ser
funcional, benéfico e positivo (Dalton & Todor, 1979, cit. por Fonseca, 2010, p.11; Dalton

etal, 1982, p.117).

Gomes et al (2008, p.361) identificam beneficios diversos decorrentes do turnover, a saber:
a organizagdo pode contratar um substituto mais habilitado para a funcdo do que o
trabalhador que acabou de sair; abrem-se oportunidades de promogao aos trabalhadores que

permanecem nha organizacao; os novos trabalhadores podem trazer novos modos de resolver
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problemas, perspetivas inovadoras, novas competéncias, conhecimentos de ponta
adquiridos na universidade ou noutras organizagdes; dado que tendem a sair as pessoas que
menos se ajustam a cultura da empresa, esta fica mais capacitada para desenvolver a sua
propria cultura; e os custos laborais podem decrescer se for contratado um trabalhador a um

custo inferior.

Apesar dos beneficios do turnover, os custos associados a saida de um ou mais
colaboradores de uma organizagdo podem ser bastante elevados, devendo ser minimizados
através de estratégias de retengdo. Gomes et al (2008, pp. 364-365) apresentam diferentes
estratégias neste sentido. Uma das mais comuns ¢ a realizagdo de estudos de clima
organizacional que permitam identificar fatores de insatisfagdo potencialmente conducentes
ao turnover e, entdo, atuar corretivamente. Recomenda-se que a organizacdo adote
procedimentos de recrutamento realista (que divulgue aspetos positivos € negativos) e que
sejam adotados critérios de selecdo que tomem em atengdo a personalidade da organizagao.
Por conseguinte, importa que as organizacdes zelem pela criagdo de uma imagem perante a

qual apenas as pessoas com perfil ajustado se candidatem a organizagao.

Outra das estratégias de retencdo mais eficazes prende-se com as caracteristicas das fungdes
exercidas e consiste no desenho dos postos de trabalho. Aspetos relevantes sdo: a
diversidade de competéncias requeridas; a variedade das atividades a executar; a
autonomia; o impacto e prestigio da fungdo; e a identidade da fun¢do. As organizacdes
podem recorrer, também, a mecanismos de compensagao tendo em vista dissuadir a saida
dos trabalhadores: atribuir beneficios diversos, tais como: seguros de saude, férias, etc.; e

remunerar acima do nivel praticado pelos concorrentes.

O conceito de embeddedness, ou seja, o forte lago que determinados individuos devotam a

sua organizacdo e/ou ao cargo (Mitchell et al, 1999, 2001a e Crossley et al, 2007, cit. por

10
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Gomes et al, 2008, p.367), auxilia a compreensdo do modo como as organizagdes podem
reter os seus trabalhadores. Este lago incorpora trés dimensdes: o ajustamento; o vinculo; e
os sacrificios. O ajustamento ¢ a compatibilidade entre o individuo e o cargo, entre o
individuo e a organizacdo e entre o individuo e a comunidade em que a organizagdo se
insere. Os vinculos sdo as conexdes formais e informais com colegas de trabalho e
respetivos vizinhos e familia. Os sacrificios sdo os custos materiais ou as perdas em que o
individuo incorre se abandonar a organizacdo, tais como: o tempo de servi¢o; a posse de

acoes da empresa; a perda de amigos; etc.

Desta forma, “quanto mais fortes forem os vinculos, mais vigoroso for o ajustamento e
mais elevados forem os sacrificios, mais o colaborador estd arreigado a organizacdo. Por
conseguinte a organizagdo deve atuar nos trés planos, com vista a refor¢ar o laco que os
seus colaboradores por ela nutrem” (Gomes et al, 2008, p.367). Exemplos de medidas com
esse objetivo sdo: desenvolvimento de atividades extra-trabalho em que os colaboradores se
possam envolver; recrutamento local; programas de conciliagdo trabalho-familia;
promogoes que ndo requerem deslocagdes geograficas; colocacdo na organizagdo de
familiares do trabalhador; concessdo de empréstimos; etc. Todavia, se a organizacdo tiver
que dispensar colaboradores embedded, daqui podem advir problemas e angustias

decorrentes da quebra do contrato psicoldgico.

3

A capacidade de reteng¢do esta diretamente relacionada com a nog¢do de ‘“contrato
psicoldgico”, que nos indica que as relagdes estabelecidas entre a organiza¢do e os seus
trabalhadores ndo se regem apenas por contratos formais, legais ou escritos. De facto, as
pessoas formam expectativas acerca dos seus deveres e direitos perante a organizacao,
agindo em consonancia e formando assim um contrato ndo explicito de natureza

essencialmente psicoldgica. Se, de alguma forma, os trabalhadores sentirem que esse

contrato ¢ quebrado podem redefinir o seu vinculo com a institui¢do, de uma relacdo mais

11
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simbdlica e emocional para uma meramente “comercial”’, com menor envolvimento. “A
balanga contratual mencionada encontra-se numa situacdo de equilibrio apenas enquanto os
intervenientes sentirem que o jogo de trocas assegura resultados vantajosos para ambos,
porém, se as quebras observadas ou percecionadas nesta relacdo provocarem o
desequilibrio, os trabalhadores sentir-se-30 menos satisfeitos com a organiza¢do podendo

inclusive abandoné-la” (DGPRM, 2012, p.8).

Em cada caso, a estratégia pela qual se opte para minimizar o turnover, deve ser adaptada a
um diagnoéstico preciso do problema (Ongori, 2007, p.51). Deste modo, ha que identificar
primeiro as causas exatas que levam os trabalhadores a abandonar as organizagdes, para

que os gestores possam optar pela estratégia mais adequada.

2.1. Fatores ou variaveis que influenciam o processo de turnover

Fonseca (2010, p.1) refere que, “para se pensar em estratégias de retencao € preciso
conhecer as razdes pelas quais as pessoas voluntariamente deixam o seu trabalho”. E neste
sentido que Mobley et al (1979) desenvolvem uma revisao de literatura em que identificam
os aspetos passiveis de influenciar o turnover, tendo como objetivo a criagdo do modelo de

processo de turnover, que se apresenta na Figura 1.

12
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Figura 1 - Representacio esquematica das variaveis primarias e do processo de

turnover dos trabalhadores
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pessoais/individuais; satisfacdo geral; fatores ambientais da organizagdo e do trabalho;

fatores do conteido do trabalho; fatores ambientais externos; grupos ocupacionais; € um

grupo residual em que agrupam “outras variaveis”.
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As variaveis demograficas e pessoais/individuais incluem idade, tempo de servigo, género,
responsabilidades familiares, estado civil, grau académico, nimero de empregos anteriores,
etc. Os autores concluiram que, embora exista relagdo ente cada uma destas variaveis e o
turnover, cada uma delas esta relacionada com outros fatores, pelo que, isoladamente,

contribui pouco para a compreensao do turnover.

Marsh & Mannari (1977); Mobley et al (1978); Newman (1974); Waters & Roach (1973)
(cit. por Mobley et al, 1979, p.497) identificam uma relacdo negativa entre a satisfacao
geral e o turnover. No entanto, em estudos onde sdo incluidas outras varidveis tais como as
intengdes ou o compromisso organizacional, o seu efeito no turnover passa a ser
insignificante (Marsh & Mannari, 1977; Mobley et al, 1978 cit. por Mobley et al, 1979,

p.500).

Os fatores ambientais da organizacdo e do trabalho incluem salérios, oportunidades de
progressao na carreira ou promogoes, supervisdo ou lideranga, relacionamento no grupo de
pares, status percebido, conhecimento dos procedimentos organizacionais, etc. Federico et
al (1976 cit. por Mobley et al, 1979, p.500) apontam para uma relagdo negativa entre um
salario mais elevado e o furnover, mas realgam que apesar de um salario elevado, uma
diferencga entre o saldrio esperado e o atual pode contribuir para o furnover. No entanto,
Koch & Steers (1978); Kraut (1975); Mobley et al (1978); Newman (1974); Waters et al
(1976) (cit. por Mobley et al, 1979, p.498) sugerem ndo haver relagdo entre a satisfagdo

com o salario e o turnover.

Existe a ideia generalizada que as pessoas saem das organizagdes porque nao estdo a ser
bem remuneradas ou porque os beneficios financeiros ndo sdo suficientemente aliciantes,
mas as compensacdes e beneficios podem ndo ser os Unicos objetivos que os colaboradores

procuram. Taylor & Cosenza (1998, cit. por Oliveira, p.6) afirmam que o dinheiro, embora

14
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sendo um fator importante, ndo ¢ por si suficiente para inspirar a lealdade para com a
organizagdo. Isto acontece porque hoje em dia os trabalhadores estdo mais interessados em
elevar a sua qualidade de vida. Assim, além dos ganhos monetarios, esperam também poder
retirar do seu trabalho desafios, realizagdo, desenvolvimento de carreira, equilibrio entre o
trabalho e a familia, um clima organizacional satisfatério e um estilo de chefia que lhes dé
suporte (Huang et al, 2007, cit. por Oliveira, p.6). A literatura sugere que organizagdes que
oferecem melhor qualidade de vida no trabalho e um bom ambiente conseguirdo mais

facilmente contratar e reter profissionais.

Ainda relativamente aos fatores ambientais da organizacdo, Koch & Steers (1978); Kraut
(1975); Mobley et al (1978); Newman (1974); Waters et al (1976) (cit. por Mobley et al,
1979, p.498) ndo encontraram relagdo entre a satisfagdo com as promogdes € o turnover. No
que diz respeito a satisfacdo com a supervisdo ou lideranga, Graen & Ginsburgh, 1977 (cit.

por Mobley et al, 1979, p.500) associaram significativamente estes fatores ao turnover.

Relativamente aos fatores do conteudo do trabalho, Koch & Steers (1978); Kraut (1975);
Mobley et al (1978) (cit. por Mobley et al, 1979, p.502); apontam para uma relagdo
significativa e negativa entre o turnover e aspetos como a satisfacdo com o trabalho em si

ou o valor intrinseco percebido do trabalho.

Quanto aos fatores ambientais externos, o papel da disponibilidade de alternativas de
trabalho tem sido reconhecido desde ha muito. Economistas e socidlogos t€ém documentado
a relagdo entre indicadores econdmicos tais como as taxas de emprego ou escassez de
trabalhadores no mercado de trabalho e o turnover. A percegao e avaliagdo das alternativas

apresentam-se como variaveis cruciais no processo individual de turnover.

Rice (1977 cit. por Mobley et al, 1979, p.505) aponta para a propensdo de determinados

grupos ocupacionais para o turnover. No entanto, a dificuldade em confirmar esta situagdo

15
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deriva do facto de os estudos serem normalmente efetuados dentro de determinados grupos
especificos, ndo havendo possibilidade de comparar resultados (Mobley et al, 1979, p.505).
No entanto, é certo que, a pertenca a determinados grupos dentro de uma organizagdo tem
influéncia nos valores, percegdes e expectativas, ligando as varidveis organizacionais ao

comportamento individual.

As “outras variaveis” identificadas por Mobley et al (1979) incluem as intengdes
comportamentais, a ligagdo ao trabalho, as expectativas atendidas, o compromisso

. . 4
organizacional”, etc.

Fishbein (1967) e Fishbein & Ajzen (1975) (cit. por Mobley et al, 1979, p.505) enfatizam o
papel das intengdes, na compreensao do elo entre atitudes e comportamentos. A intencgao ¢é
o precursor imediato do comportamento e como tal, alguns estudos avaliaram o papel das
intengdes na previsdo e compreensdo do turnover, concluindo que as intengdes de sair ou
ficar estdo consistentemente relacionadas com o comportamento de turnover. A analise das

intengdes permite ainda apreender a avaliagdo de alternativas e as percegdes individuais.

Para Koch & Steers (1978, cit. por Mobley, 1979, p.508) a ligacdo ao trabalho pode ser
definida como uma resposta caracterizada por: congruéncia entre o trabalho real e o ideal;
identificacdo com a ocupac¢do; e relutancia em procurar emprego alternativo. A ligacdo ao
trabalho est4 claramente relacionada com o compromisso organizacional, embora se foque
mais especificamente na ocupagdo ou trabalho do que na organizacdo como um todo. Estes
autores identificaram que a ligagdo ao trabalho estd significativa e negativamente

relacionada com o furnover.

Outra das varidveis identificadas por Mobley et al (1979, p.510) ¢ as expectativas atendidas

que consistem na discrepancia entre o que a pessoa encontra no trabalho, sob a forma de

* A variavel compromisso organizacional sera desenvolvida na proxima subsec¢do deste capitulo.
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experiéncias positivas e negativas, ¢ o que era esperado. Quando as expectativas
individuais, quaisquer que elas sejam, ndo forem atendidas, a propensdo para sair ira
aumentar. Aqueles que abandonam as organizagdes apresentam uma maior discrepancia
entre as expectativas originais ¢ as experiéncias reais. Os individuos a quem foi fornecida

informacao realista acerca do trabalho, acabam por apresentar menor furnover.

Apos reverem a literatura disponivel sobre turnover, Mobley et al (1979, p.519) concluem
que, apesar de a satisfacdo, a utilidade percebida do trabalho e a utilidade percebida das
alternativas poderem ser consideradas as principais causas do furnover, existem outras
variaveis que moderam esta relacdo, tais como as intengdes. Para Mobley et al (1979,
p.512) embora existam diversos estudos sobre este fendmeno, as variaveis analisadas sao
sempre limitadas face ao numero de varidveis potencialmente relevantes, havendo

necessidade de uma investigagdo integrativa, multivariada e longitudinal.

Para além das variaveis ja referidas, um aspeto importante e nao especificamente focado até
aqui, podera ser a seguranga ou estabilidade no emprego. Tendo presente que nos dias de
hoje, muitos contratos de trabalho s3o precarios, este fator podera ser decisivo para as
intengdes de saida, perante alternativas de emprego mais estaveis (Fonseca, 2010, p.24).
Chafetz et al (2009, p.44), identificam ainda os periodos de recupera¢do econdmica como
momentos de expansdo do mercado de trabalho e, por conseguinte, de surgimento de mais
alternativas para os trabalhadores que deixam as organizagdes de modo voluntirio em

busca de novas oportunidades.

2.2. Compromisso organizacional

Um dos fatores ja referidos que, tanto a nivel da literatura como da pratica empresarial, se

tem considerado como tendo influéncia no abandono voluntério ¢ o grau de compromisso
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do individuo para com a organizagdo, enquanto estado psicologico que caracteriza a relagao
que o empregado mantém com a organizagdo e que tem implica¢des na decisdo de manter

ou ndo a qualidade de membro da organizacdo (Meyer & Allen, 1991, p.67).

Numa primeira andlise, a consequéncia mais Obvia da existéncia de compromisso
organizacional ¢ a retencdo do empregado. De facto, do ponto de vista teorico, esta relacao
quase se estabeleceu por defini¢do, j& que na imensa maioria das conceptualizagdes este
aparece, de uma forma implicita ou explicita, vinculado com a permanéncia do individuo na

empresa onde trabalha.

Este conceito ¢ multidimensional e diferentes autores tém contribuido com varios modelos
de analise do compromisso organizacional. Um exemplo desses modelos e aquele que tem
sido mais vezes aplicado em estudos, ¢ o proposto por Meyer & Allen (1984, 1990, 1991,

cit. por Rodriguez et al, 2006, p.78).

Meyer & Allen (1991, p.68) propdem que a intensidade do contrato psicoldgico que liga o
empregado com a empresa se pode caracterizar a partir da definicdo do seu perfil de
compromisso, o que inclui de forma simultanea graus varidveis das trés componentes do
compromisso organizacional, a saber: afetivo (CA); de continuidade (CC); e normativo

(CN).

O CA faz referéncia a ligagdo emocional a organizagdo e ¢ registado no seio das
organizagdes quando os colaboradores experimentam vivéncias consonantes com as
expectativas que lhes permitem satisfazer as suas necessidades basicas e permanecem na

organizagdo porque afetivamente o desejam (Meyer & Allen, 1991, p.67).

O CC pressupde o reconhecimento por parte do trabalhador dos custos associados no caso

do abandono da organizag¢do e desenvolve-se quando os colaboradores reconhecem que
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acumularam investimentos que perderdo se sairem, acabando por permanecer na

organizagdo (Meyer & Allen, 1991, p.67).

O CN reflete o sentimento de obrigagdo moral que o empregado experimenta relativamente
a permanéncia na empresa, face ao sentimento de lealdade, e surge da socializagdo que se
cria nos colaboradores, associado a uma obrigagao de reciprocidade para com a organizagao

(Meyer & Allen, 1991, p.67).

Fonseca (2010, p.21) afirma que o CA ¢ desejavel para o fortalecimento da ligagdo a
organizagdo, enquanto que o CC podera ser problematico e criar deterioragdo no trabalho.
O CA serda o melhor preditor de retengdo, das intengdes de carreira ou propensido para

continuar, enquanto que o turnover parece melhor predito pelo CC e ndo pelo CA ou CN.

Segundo Somers (2009, p.77), pessoas com um CA/CN alto, apresentam fortes intengdes de
permanecer na organizagdo, sendo por isso, menos suscetiveis de sair. Contudo, o CN
isolado ou associado ao CC contribui para o aumento, em vez de atenuar as reduzidas

intengdes de turnover associadas ao CA.

O sentimento de obrigagdo para com a organizagdo decorrente do CN combinado com os
lacos emocionais associados ao CA resultam numa maior intengdo de permanecer na
organizagdo do que aquela que resulta somente do CA. Quando o CN e o CA se agregam, o
CC atua para melhorar o sentimento de integracdo na organizag¢do, diminuindo, por
conseguinte, as intencdes de turnover. No que diz respeito a retengdo, os efeitos
potencialmente negativos do CC parecem ser mitigados quando o CA e o CN se associam

(Somers, 2009, p.77).

Face ao exposto, os responsaveis pela gestdo de RH podem identificar, quais as
componentes do compromisso que devem ser potenciadas ¢ em que niveis devem ser

consideradas como objeto de acdo, para posteriormente se proceder ao desenho das
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estratégias que melhor permitirdo atingir os objetivos desejados. Dado que o CC tem uma
influéncia direta sobre o turnover, este nao pode ser eliminado do conjunto de objetivos da
gestdo de RH, devendo ser perseguido e sempre acompanhado de um forte CA para evitar

possiveis repercussdes negativas.

2.3. Turnover e retencdo na instituicdo militar

Tal como em todas as organizag¢des, a capacidade de retengdo da instituicdo militar é
determinante para o seu sucesso. Neste sentido, o momento de saida dos militares, ganha
particular relevo, principalmente num contexto em que o principal objetivo deve ser a

otimizagao dos seus RH e financeiros.

O problema da retengdo também tem sido equacionado nas institui¢des militares de varios
paises ¢ em 2007 a NATO publicou um relatério em que se debrucava sobre estas
questéess. De acordo com este estudo, os problemas de reten¢ao dos militares contratados,
com que se confrontam muitos paises, podem ser atribuidos a uma variedade de fatores,
entre os quais: baixas taxas de desemprego; incongruéncia entre os valores sociais
prevalecentes e a cultura organizacional militar; vencimentos do setor privado
relativamente mais altos; localizagdo geografica das unidades militares; sistema de
promocgdes baseado na antiguidade e ndo no mérito; incompatibilidade entre os interesses
individuais e as fun¢des desempenhadas; a gestdo dos processos de recrutamento, selecio e
classificagdo, turnover e retencdo; e a diminuicdo da populagdo entre os 18 e os 24 anos

(NATO, 2007, p.2-1).

Outro dos problemas apontados nalguns paises consiste na “qualidade” do recrutamento e

no facto de apenas serem dados a conhecer aos candidatos os aspetos positivos € mesmo

5 Este relatorio incluiu dados referentes a Alemanha, Bélgica, Canada, Espanha, EUA, Holanda, Reino Unido
e Turquia, ndo tendo incluido dados relativos a Portugal.
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esses serem, por vezes, distorcidos de forma a parecerem mais aliciantes. Esta estratégia
permite recrutar mais candidatos, mas acabara por criar insatisfacdo face a expectativas
iniciais que ndo correspondem a realidade e, consequentemente, menor capacidade de
retengdo por parte das instituigoes militares (NATO, 2007, p.2A-6). O problema agrava-se
por muitos militares ndo cumprirem sequer o seu primeiro contrato, sendo que, nalguns

paises, este numero atinge os 30%.

As solugdes identificadas para o turnover tém sido comuns a varios paises, com um ou mais
dos seguintes programas, a ser implementados: aumentos de salarios e beneficios; atengdo a
familia e programas de qualidade de vida; melhoria da selecao e classificagdo no sentido de
assegurar uma melhor correspondéncia entre a pessoa € a organizacao € entre a pessoa € a
funcdo; garantir programas de treino; publicidade dirigida ao grupo alvo; incentivos
educacionais; programas de bonus de retengdo; e variagdo da duracao do contrato (NATO,

2007, p.2-2).

Na FAP o problema da retengdo dos militares do RC ndo foi alvo, até a data, de qualquer
estudo. No entanto, o assunto foi considerado problematico pela tutela, tendo sido
apresentado pela DGPRM (2012), o relatério do “Estudo sobre as razdes de saida do
RV/RC nas Forcas Armadas”. Este documento, baseou-se nos resultados de um inquérito
por questiondrio aplicado a uma amostra de 1362 militares dos 4102 que sairam das FFAA
em 2011 quer voluntiria (a partir da frequéncia da Instrucdo Badsica), quer
involuntariamente (no final do tempo maximo de RC). Da amostra, apenas 121 militares
eram da FAP, sendo 84 respeitantes a caducidades e apenas 37° a ndo renovagdes ou

rescisoes.

% Eventuais comparagdes efetuadas no presente trabalho com os resultados obtidos neste estudo da DGPRM,
levardo apenas em consideragdo as respostas destes 37 militares.
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Do relatorio, ressalta a ideia de que mais de metade dos militares que saem das fileiras, o
fazem antes do final do seu periodo de contrato e, dos trés ramos, os militares da FAP sdo

0s que permanecem em média mais tempo na instituigao.

Verifica-se que o facto mais importante para a saida voluntdria dos militares resulta de
expectativas pessoais e profissionais que ndo foram cumpridas com a prestacdo do servigo
militar. “Fazendo o raciocinio inverso, ou seja, questionando os militares sobre o que seria
preciso para continuarem na instituicdo, destaca-se a necessidade de uma maior
possibilidade de acesso aos quadros, como garante da estabilidade profissional ¢ melhorias
no processo de gestdo dos recursos humanos, sobretudo ao nivel da escolha e atribuigdo da
especialidade e da colocacdo em unidades na area da residéncia do militar” (DGPRM,

2012, p.95).

No fundo, a atratividade inicial das FFAA acaba por enfraquecer no contacto e vivéncia
quotidiana do servigo militar, sendo estes que acabam por desiludir o militar e leva-lo a

abandonar precocemente a instituigao.
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3. Metodologia, Dados e Analise dos Resultados

“...0 conjunto das pessoas que servem na For¢a Aérea, o seu recrutamento, a sua
formacgao, valorizagdo profissional e reten¢do, continuam a constituir pilares
fundamentais para o nosso éxito...”

Discurso do General Chefe do Estado-Maior da For¢a Aérea

61.° Aniversario da For¢a Aérea, 30 de junho de 2013

Face ao exposto, pretende-se analisar o problema do furnover e retengao dos militares do
RC na FAP, a partir do modelo de andlise constante da Tabela II, que engloba, as hipdteses,
os principais conceitos e respetivas dimensdes e indicadores. Os conceitos foram

subdividos em quatro dimensdes (adaptadas do relatorio da DGPRM), a saber: dimensdo

simbdlica-operacional que congrega aspetos simbodlicos e operacionais associados a

instituicdo; dimensdo profissional que aglutina aspetos relativos as caracteristicas do

vinculo contratual com a FAP; dimensdo instrumental que reune aspetos associados a um

projeto profissional e/ou educativo; e dimensdo social que liga aspetos associados a

circunstancias e caracteristicas da rede social.

Os dados apresentados neste capitulo resultam de uma triangulagdo metodologica assente:
na recolha de dados secundarios do estudo desenvolvido pela DGPRM; na realizagdo de
quatro entrevistas semi-diretivas a 6rgdos de chefia da FAP com responsabilidade na gestao
deste universo de militares (guido das entrevistas em Anexo D); e ainda, na aplicacdo do
inquérito por questionario (modelo em Anexo E) aos militares do RC que sairam
voluntariamente da FAP no primeiro quadrimestre de 2014. Este questionario ¢ o produto
final de uma adaptacdo do modelo aplicado no relatério da DGPRM, aperfeicoado pelo

feedback recebido de um pré-teste efetuado a seis militares, oficiais e pragas do RC.
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Tabela I1

Modelo de anilise’

Hipéteses

Conceitos

Dimensoes

Indicadores

H1-0s
militares do RC
ingressaram na

FAP devido a
aspetos
profissionais
associados a
Instituicdo
Militar.

Expectativas de
Ingresso

Simbolica-
operacional

Servir Portugal/representar o pais

Atragdo pelos valores da vida militar (regras, disciplina, espirito de missdo)

Participar em missdes no estrangeiro (Apoio a paz, coop técnico-militar)

Atrag@o pelas atividades e missdes da FAP (exercicios operacionais)

Atragdo pelos equipamentos utilizados pela FAP (armamento, avides, etc.)

Atracdo pelo prestigio social dos militares

Profissional

Obter estabilidade profissional

Beneficiar dos incentivos a prestagéio do servigo militar

Poder desempenhar fungdes adequadas as minhas habilitagdes

Atracdo pela remuneraco

Instrumental

Experimentar uma profisséo diferente

Poder concorrer as Forgas de Seguranga (PSP, GNR, Guarda Prisional, etc.)

Poder concorrer aos QP das FFAA (EN, AM, AFA, ESE, entre outros)

Frequentar cursos de formacdo profissional

Social

Naio ter outro emprego

Por tradigdo e/ou influéncia familiar

Sair da area de residéncia

Por problemas familiares

H2-0O
turnover dos
militares do RC
deve-se a
aspetos
instrumentais
associados a
Instituicdo
Militar.

Turnover

Simbolica-
operacional

Perda de motivagao

As expectativas pessoais ndo corresponderam a realidade da vida militar

Naio ser nomeado para missdes no estrangeiro (Apoio a paz, coop técnico-militar)

Falta de atividade operacional

Info obtida durante recrutamento néo correspondeu a realidade encontrada

Fazer muitos servi¢os (de 24H, ao fim de semana, entre outros)

Obrigatoriedade de permanéncia na Unidade

Falta de camaradagem

Exercicios em horario noturno

Poder ser nomeado para missdes que impliquem longas auséncias

Dificuldade de adaptag@o a vida militar

Problemas no relacionamento com superiores hierarquicos

Problemas no relacionamento com militares mais antigos

Exigéncia da componente fisica no servigo militar

Problema no relacionamento com os camaradas

Profissional

Falta de perspetivas de carreira

Limite maximo de seis anos de contrato

Dificuldade de acesso aos incentivos previstos na Lei

Baixa remuneragio

Custo a suportar nas viagens para casa

Qualidade da alimentagdo

Falta de qualidade das infras (refeitério, alojamentos, salas de formagdo)

Qualidade do fardamento fornecido

Especialidade/Classe diferente da que escolhera

Quantidade de alimentagdo

Dificuldade de acesso a assisténcia médica

Falta de privacidade nos alojamentos

Instrumental

Ter ingressado noutro emprego

Dificuldades de acesso aos Quadros Permanentes das FFAA

Social

Influéncia da familia

Distancia entre a Unidade e a residéncia

Dificuldades de comunicag¢@o com a familia

Impossibilidade de continuar os estudos

Afastamento do grupo de amigos

H3 — Medidas
relacionadas
com aspetos

sociais
contribuem
para a reteng@o
dos militares do
RC.

Retencdo

Simbdlica-
operacional

Melhoria da imagem e prestigio da FAP

Poder participar em missdes no estrangeiro (Apoio a paz, coop técnico-militar)

Ter mais atividade operacional

Profissional

Regime de contrato mais alargado

Acesso efetivo aos incentivos previstos na lei

Ter uma remuneragdo mais elevada

Melhorar/modernizar equipamentos/infras apoio (alojamentos, refeitorios)

Instrumental

Facilidade em obter um vinculo permanente as For¢as Armadas

Social

Mais apoios a familia (por exemplo, existéncia de creches nas unidades)

Ficar colocado junto da zona de residéncia

Poder conciliar estudos com o trabalho

" Modelo conceptual (pergunta de partida e derivadas, hipoteses, conceitos, dimensdes e indicadores) em
Anexo C.
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3.1. Caracterizacdo da amostra

Na perspetiva classica da amostragem, o conceito de representatividade estd diretamente
ligado a sua dimensdo, ou seja, quanto maior, mais representativa sera da populagdo.
Relativamente ao questionario aplicado neste estudo, o universo ¢ constituido pelos 40
militares do RC que manifestaram intencdo de sair voluntariamente da FAP. Apesar dos
esforcos encetados, ndao foi possivel obter resposta da totalidade dos militares, tendo-se

conseguido a colaboragdo de 37, o que constitui 97,5% do universo.

A seguinte andlise incidira apenas na amostra obtida e terd um pendor eminentemente

descritivo, mas que sera fundamental para alicergar a restante investigacao.

No que concerne a distribui¢do da varidvel género observa-se a predominancia do
masculino que representa 81%. Relativamente a idade dos militares no momento da sua
saida, a média é de quase 25 anos. A distribuicdo da variavel estado civil € em certa medida
reflexo do fator idade, sendo que, no momento da saida a maioria (86%) € solteira e apenas

14% sdo casados.

Quanto ao nivel de escolaridade, a amostra encontra-se dividida em 19% de licenciados,

54% com o 12.° ano e 27% com o 9.° ano de escolaridade, ou seja, cerca de um quarto dos
militares saem com um nivel de escolaridade inferior a atual escolaridade minima
obrigatoria. Este facto, enquanto balanco social de uma instituicdo que privilegia o
desenvolvimento académico, materializado pela aplicagdo do Estatuto do Trabalhador

Estudante, bem como de incentivos para estudos superiores, parece pouco satisfatorio.

Relativamente a origem geografica, os dados apresentam bastante dispersdo, sendo apenas

de destacar a existéncia de 27% do distrito de Lisboa, seguidos por 16% do Porto. Esta

dispersdo ¢ também visivel na unidade de colocagdo, sendo que os militares se encontravam

em 15 unidades diferentes.
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Quanto a categoria, a amostra ¢ constituida por 14% de oficiais e 86% de pragas.

Relativamente ao nimero de anos de contrato, 46% tinham dois ou menos anos, estando

ainda a cumprir o contrato inicial, 32% tinham trés anos e os restantes tinham quatro ou

cinco anos de contrato.

3.2. Expectativas de ingresso

O percurso profissional dos militares ¢ sustentado num conjunto de decisdes baseadas nas
expectativas que desenvolveram acerca da prestacdo de servico militar. Estas sdo
influenciadas por um conjunto de variaveis, tais como a informagdo de que dispdem ¢ o
momento em que a recebem e, na eventualidade de ndo serem correspondidas, podem

inclusive determinar a sua saida da FAP.

Com o intuito de caracterizar a informacdo de que os militares dispdem sobre as FFAA,
importa analisar o RI a prestagdo de servico militar em RV/RC e o nivel de conhecimento
acerca do mesmo. Tal como na generalidade dos paises da NATO, em Portugal também se
desenvolveram instrumentos cujo intuito é reter os militares do RC e é nestes mecanismos

que se inclui o RL

Neste regulamento sdo de destacar as medidas cujo objetivo especifico se prende com a
tentativa de retengdo dos militares e que a DGPRM (2013) agrupa em incentivos de quatro
tipos: materiais (regime remuneratério equivalente ao dos militares dos quadros
permanentes (QP); atribuicdo de uma prestagcdo pecuniaria no fim do contrato; fardamento,
alojamento e alimentagdo; e subsidio para estudos superiores); sociais (subsidio de

desemprego; assisténcia na doenca; e prestagdes familiares); formativo-habilitacionais

(aplicagcdo do estatuto do trabalhador-estudante; contingentacdo de vagas para o ensino

superior publico; regime especial de avaliagdo nos diferentes niveis do ensino publico;
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formagdo profissional; e certificagdo profissional); e profissionais (ingresso: na fungio
publica, nos QP das FFAA ou nos QP das Forcas de Seguranca; e apoio a criagdo do

proprio emprego ou empresa).

Tal como refere Fonseca (2007, p.10), “poder-se-a dizer que neste RI se nota uma clara
inteng¢do na reten¢do, ao serem atribuidos incentivos em func¢ao do tempo de servigo militar

prestado (quanto mais tempo, maiores os incentivos)”.

O RI desempenha um papel importante enquanto garante de sucesso de um modelo de
profissionalizacdo assente exclusivamente no voluntariado. O grau de conhecimento do RI
e 0 momento em que os militares dele tém conhecimento, podera ser uma ferramenta
importante para a institui¢do militar. Esta analise devera servir para refletir sobre o grau de
“esgotamento” ou ndo do RI, na medida em que importa perceber se 0 mesmo nao serve os
propositos para que foi concebido ou se ainda existe margem para desenvolver o seu
potencial de utilizagdo, até porque a ativagdo de muitos incentivos depende da iniciativa do

militar e esta depende do grau de conhecimento dos incentivos que lhe assistem.

Relativamente aos dados recolhidos, os militares inquiridos apresentam um conhecimento
do RI de 3,19 de acordo com uma escala de 1 a 6 (de “ndo conhece” a “conhece
totalmente™). Aqueles de que tém maior conhecimento sdo o “direito ao subsidio de
desemprego ap6s o final do tempo maximo de contrato” (4,81) e a “indemnizagdo apds a
prestacao de servigo militar” (4,49). Aqueles de que t€m menor conhecimento sdo o “apoio
a criagao do proprio emprego” (2,59), o “subsidio para estudos superiores” (2,38) € o
“apoio a contratagdo de ex-militares por parte das empresas” (2,27), ainda que sejam
incentivos claramente vocacionados para o apoio a transi¢do para a vida civil, bem como

potencialmente utilizaveis em periodos de maior competitividade no mercado de trabalho.
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O que porventura ocorre € que os militares ndo estdo suficientemente informados sobre o

RI para o poderem maximizar.

Afigura-se preocupante que 57% sé tenham tomado conhecimento do mesmo durante a
formagdo ou, inclusive, ja durante o servigo militar, que 8% afirmem ainda ndo o conhecer
e s0 35% tenham tido conhecimento dele antes da incorporagdo. Dado que um grande
nimero de militares tem conhecimento do RI num momento bastante tardio do seu percurso

militar, € possivel inferir que ndo concorrem a FAP motivados pelos seus beneficios.

Para além do RI e no sentido de concluir a andlise das expectativas de ingresso,
apresentam-se as razoes consideradas mais importantes pelos militares para o seu ingresso
na institui¢do. Deste modo, as razdes de ingresso nas FFAA serdo apresentadas de forma
hierarquizada, segundo a média global de cada um dos indicadores, de acordo com uma

escala de 1 a 6 (de nada importante a muito importante), conforme Tabela III.
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Tabela 111
Grau médio de importancia das expectativas de ingresso,

por dimensdes e indicadores

Dimensao simbdlica-operacional

Congrega aspetos operacionais e simbolicos associados a For¢a Aérea 4,10
Servir Portugal/representar o pais 4,86
Atragdo pelos valores da vida militar (regras, disciplina, espirito de missao, etc.) 4,81
Atracdo pelas atividades e missdes da FAP (exercicios operacionais) 4,24
Atrag8o pelos equipamentos utilizados pela FAP (armamento, avides, etc.) 3,84
Participar em missdes no estrangeiro (Apoio & paz, cooperagao técnico-militar, etc.) 3,81
Atrag8o pelo prestigio social dos militares 3,03
Dimensao profissional
Aglutina aspetos relativos as caracteristicas do vinculo contratual com a For¢a Aérea 3,73
Beneficiar dos incentivos a prestacdo do servigo militar 4,05
Poder desempenhar fun¢des adequadas as minhas habilitagdes 4,00
Obter estabilidade profissional 3,97
Atracdo pela remuneracdo 2,89
Dimensao instrumental
Reune aspetos associados a um projeto profissional e/ou educativo 3,06
Experimentar uma profissao diferente 3,35
Poder concorrer as Forgas de Segurancga (PSP, GNR, Guarda Prisional, etc.) 3,14
Poder concorrer aos Quadros Permanentes das FFAA (EN, AM, AFA, ESE, entre outros) 3,03
Frequentar cursos de formagao profissional 2,73

Dimensao social
Liga aspetos associados a circunstincias e caracteristicas da rede social

Nio ter outro emprego

Sair da area de residéncia

Por tradigdo e/ou influéncia familiar
Por problemas familiares

(Escala: 1-Nada importante a 6-Muito importante)

Observa-se na Tabela III que a dimensao que assume uma maior importancia na adesao dos
jovens a FAP ¢é a simbdlica-operacional (valor médio de 4,10), ligada a atratividade das
missodes, a propria vivéncia militar e aos equipamentos utilizados. As razdes consideradas
como mais importantes pelos militares para o seu ingresso na institui¢ao passam por “servir
Portugal/representar o pais” com um valor médio de 4,86, seguida de “atracao pelos valores
da vida militar (regras, disciplina, espirito de missdo, etc.)” e “atracdo pelas atividades e

missoes da FAP (exercicios operacionais)”, com 4,81 e 4,24 respetivamente.

De forma mais residual surge a dimensdo social (valor médio de 1,77) ligada a

circunstancias da vida social e familiar no momento do ingresso. As razdes consideradas
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como menos importantes para o ingresso na FAP sdo “ndo ter outro emprego”, com um
valor médio de 2,14, “sair da area de residéncia”, com um valor médio de 2,00, “por
tradi¢do e/ou influéncia familiar” e “por problemas familiares”, com 1,65 ¢ 1,30

respetivamente.

Perante estes dados, julga-se dispor neste momento de informagao bastante para avaliagdo
da primeira hipotese. Pelas respostas obtidas pode-se inferir que ndo se confirma a H1 — Os

militares do RC ingressaram na FAP devido a aspetos profissionais associados a instituicdo

militar. Embora a dimensao profissional nao tenha sido a menos determinante relativamente
as razdes de ingresso na FAP, foram sobretudo os motivos simbolico-operacionais que

nortearam a decisdo dos jovens.

Desta forma ¢ possivel responder a PD1 — Quais as expectativas de ingresso dos militares

do RC? Pode inferir-se que a FAP beneficia de um capital de atratividade muito proprio,
sobretudo para a populagdo jovem. Este capital decorre dos valores, missdes, organizacao e
equipamento, o que permite distinguir a oferta de emprego na FAP das ofertas de emprego
da sociedade civil, e ¢ ele que molda as expectativas de ingresso dos militares do RC. No
entanto, esta atratividade que se constitui como uma verdadeira vantagem competitiva nao
pode ofuscar a necessidade de a organizacdo corresponder de uma forma concreta as
aspiragdes formativas e profissionais dos jovens que a procuram, sob o risco de

rapidamente perder os seus encantos iniciais e defraudar as expectativas.

3.3. Turnover

Apos andlise das razdes de ingresso na FAP, cabe agora proceder a analise dos motivos que

contribuem para o abandono da instituigao.
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Tabela IV

Grau médio de importancia das razdes de saida, por dimensdes e indicadores

Dimensao instrumental

Reune aspetos associados a um projeto profissional e/ou educativo 4,86
Ter ingressado noutro emprego 4,92
Dificuldades de acesso aos Quadros Permanentes das Forgas Armadas 4,81
Dimensio profissional
Aglutina aspetos relativos as caracteristicas do vinculo contratual com a Forca Aérea 2,83
Baixa remuneracao 4,43
Falta de perspetivas de carreira 4,38
Custo a suportar nas viagens para casa 3,30
Dificuldade de acesso aos incentivos previstos na lei 3,03
Limite maximo de 6 anos de contrato 3,00
Dificuldade de acesso a assisténcia médica 2,00
Falta de qualidade das infraestruturas (refeitorio, alojamentos, salas de formagao, etc.) 1,78
Falta de privacidade nos alojamentos 1,76
Especialidade diferente da que escolheu 1,76
Dimensao simbolica-operacional
Congrega aspetos operacionais e simbolicos associados a Forca Aérea 2,66
As expectativas pessoais ndo corresponderam a realidade da vida militar 4,43
Informagao obtida durante o recrutamento ndo correspondeu a realidade encontrada 4,41
Perda de motivagao 3,84
N&o ser nomeado para missdes no estrangeiro (Apoio a paz, cooperagéao técnico-militar, etc.) 3,27
Falta de atividade operacional 3,14
Fazer muitos servigos (de 24H, ao fim de semana, entre outros) 2,70
Dificuldade de adaptagao a vida militar 2,14
Problemas no relacionamento com os superiores hierarquicos 2,05
Obrigatoriedade de permanéncia na unidade 1,78
Problemas no relacionamento com militares mais antigos 1,76
Exercicios em horario noturno 1,70
Poder ser nomeado para missdes que impliquem longas auséncias 1,70
Exigéncia da componente fisica no servigo militar 1,70
Dimensao social
Liga aspetos associados a circunstancias e caracteristicas da rede social -
Distancia entre a unidade e a residéncia 2,76
Influéncia da familia 1,70

Afastamento do grupo de amigos

Dificuldades de comunicagdao com a familia

Impossibilidade de continuar os estudos

(Escala: 1-Nada importante a 6-Muito importante)
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Analisando a Tabela IV, observa-se que a dimensdo que assume maior importancia na
opcdo de saida dos militares ¢ essencialmente de natureza instrumental (valor médio de
4,86), associada ao facto de “ter ingressado noutro emprego”, aliado as “dificuldades de
acesso aos Quadros Permanentes das FFAA”, com 4,92 e 4,81 respetivamente. Outros

aspetos dignos de relevo, sdo indicadores da dimensdo profissional, a saber a “baixa
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remuneragao” com um valor médio de 4,43 e a “falta de perspetivas de carreira”, com um
valor médio de 4,38 ¢ indicadores da dimensdo simbdlica-operacional, designadamente ““as
expectativas pessoais ndo corresponderam a realidade da vida militar” e a “informacao
obtida durante o recrutamento ndo correspondeu a realidade encontrada”, com 4,43 ¢ 4,41

respetivamente.

De forma mais residual, surge novamente a dimensao social (valor médio de 1,90) ligada a
circunstancias da vida social e familiar no momento do turnover. As razdes consideradas
como menos importantes para a saida da FAP sdo o “afastamento do grupo de amigos”, as
“dificuldades de comunicagdo com a familia” e a “impossibilidade de continuar os

estudos”, todas com um valor médio de 1,68.

Deste modo, constata-se que as causas do turnover se prendem, primeiro, com o desejo de
obter estabilidade profissional e uma perspetiva de carreira e, em segundo, com o defraudar
de expectativas que nao tiveram correspondéncia com a realidade encontrada e que,
provavelmente, estavam associadas a razdes de ingresso simbolicas-operacionais. Nao
encontrando a aventura e operacionalidade desejada e verificando-se concomitantemente a
falta de perspetivas de carreira, associadas a dificuldade de entrada nos QP, resta ao militar,

quando surge oportunidade, ingressar noutro emprego ¢ abandonar a FAP.

Relativamente a esse projeto profissional, ¢ importante analisar a reinser¢ao profissional no
mercado de trabalho civil destes militares, bem como a interven¢ao da FAP neste processo.
Procurou perceber-se se na altura da saida ja tinham um projeto profissional para o futuro.
De acordo com os resultados obtidos no questionario, a totalidade dos 37 inquiridos,
afirmaram ja ter um projeto profissional, o que acaba por ser um dos principais motivos de

saida. Estes projetos apresentam a tipologia constante na Tabela V.
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Tabela V

Tipologia dos projetos profissionais futuros

Tipologia dos projetos N %
Emigrar para outro pais 20 54
Ingressar numa empresa privada g8 22
Ingressar nas Forgas de Seguranga 5 13
Ingressar na Fungao Publica 2 5
1
1

Ingressar no Quadro Permanente das FFAA 3
Frequentar um curso de formacao profissional 3
Total 37 100

A conclusdo mais surpreendente que se pode extrair desta Tabela prende-se com a intengao
de emigrar de 54% dos militares. No estudo desenvolvido pela DGPRM (2012, p.98)
referente a 2011, apenas 7% consideravam essa possibilidade. O aumento deste valor esta
provavelmente relacionado com a conjuntura econémica vivida no pais ¢ com os ja
referidos valores de desemprego e, possivelmente, com as declara¢des de apelo a emigragao

proferidas pelo governo (Jornal de Negocios, 2013).

Dos 37 militares, 33 (89%) ja tinham inclusivamente uma proposta concreta de emprego. A
existéncia ou ndo de propostas concretas de emprego no momento da saida ¢ determinante
para o ingresso no mercado de trabalho civil, mas importa também caracterizar o tipo de
vinculo profissional que o militar terd no futuro emprego. Dos 33 militares com projeto
profissional definido, apenas dois ndo t€ém qualquer tipo de contrato, quatro tém um
contrato a termo com duragdo inferior a um ano e 27 (82%) tém propostas de emprego mais
estaveis com contratos a termo com durag@o superior a um ano, ou mesmo contratos sem

termo.

Sera ainda relevante examinar o conhecimento que os inquiridos possuem sobre a Unidade
de Inser¢do na Vida Ativa (UNIVA). Este 6rgao que esta na dependéncia direta do Chefe
do CRFA desempenha varias missdes entre as quais: realizagdo de sessdes de informacao

incluindo o RI; rece¢do e divulgacdo de ofertas de emprego; atendimento individual
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presencial, por telefone ou via e-mail; e esclarecimento de duvidas. Uma das missdes da
UNIVA ¢ precisamente apoiar os militares do RC nos seus projetos de reinsergdo
profissional, no entanto, o cumprimento desta missdo ndo ¢ compativel com a percentagem
de militares que afirmam desconhecer este 6rgdo, mais propriamente 70%. Quando
confrontado com este elevado grau de desconhecimento, o Chefe do CRFA informou que
tém sido envidados esforcos para a intensificacdo da difusdo da estrutura em causa, tendo

sido realizadas sessoes de divulgagdo nas incorporagdes mais recentes.

Perante estes dados, julga-se dispor neste momento de informagao bastante para avaliagdo

da segunda hipoétese, sendo possivel validar a H2 — O turnover dos militares do RC deve-se

a aspetos instrumentais associados a instituicdo militar e responder a PD2 — Quais os

fatores que contribuem para o turnover dos militares do RC? A decisdao de saida dos

militares é orientada por aspetos associados a um projeto profissional, bem como por uma

quebra das expectativas iniciais.

3.4. Retencdo

Na perspetiva de potenciar a capacidade de retengdo da FAP importa analisar as razdes que
eventualmente possam contribuir para a permanéncia dos militares do RC. A Tabela VI

apresenta esses motivos.
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Tabela VI
Grau médio de importincia das razées para permanéncia na FAP,

por dimensdes e indicadores

Dimensao instrumental

Reune aspetos associados a um projeto profissional e/ou educativo 5,22

Facilidade em obter um vinculo permanente as Forcas Armadas 5,22
Dimensao profissional

Aglutina aspetos relativos as caracteristicas do vinculo contratual com a Forga Aérea 3,36

Ter uma remuneragao mais elevada 5,07

Um regime de contrato mais alargado 3,76

Acesso efetivo aos incentivos previstos na lei 3,19

Modernizar/melhorar os equipamentos e infraestruturas de apoio (alojamentos, refeitorios, etc.) 1,43

Dimensao social

Liga aspetos associados a circunstancias e caracteristicas da rede social 3,08

Ficar colocado junto da zona de residéncia 3,76

Mais apoios a familia (por exemplo, existéncia de creches nas unidades) 3,22

Poder conciliar os estudos com o trabalho 2,27

Dimensao simbolica-operacional
Congrega aspetos operacionais e simbolicos associados a For¢ca Aérea

Poder participar em missdes no estrangeiro (apoio a paz, cooperagéo técnico-militar, etc.)
Ter mais atividade operacional
Melhoria da imagem e prestigio da FAP

(Escala: 1-Nada importante a 6-Muito importante)

Os dados apurados apontam os aspetos relacionados com a dimensao instrumental, como os
mais capazes de influenciar a continuidade na FAP, nomeadamente a “facilidade em obter
vinculo permanente as Forgas Armadas”, com um valor médio de 5,22. A este motivo,
segue-se a possibilidade de “ter uma remuneracdo mais elevada” com um valor médio de
5,07. Estas conclusdes estdo em sintonia com as alcancadas no estudo da DGPRM (2012,
p.83) relativamente a FAP, em que se demonstrou que os fatores mais valorizados (para
equacionarem a sua permanéncia) foram os mesmos. Dada a atual conjuntura politica e
econdmica sera certamente dificil intervir na satisfacdo destas duas razdes, pelo que, devera
ser dada relevancia a outros aspetos a que os inquiridos atribuiram importancia e que
podem ser passiveis de atuacdo, tais como, a possibilidade de “ficar colocado junto da zona

de residéncia” e “um regime de contrato mais alargado”.
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Quanto ao ultimo item, importa fazer o ponto de situacdo desta realidade. A figura do RC
Especial (RCE), anteriormente designado de Longa Duragdo, tem vindo a ser estudada ha
algum tempo e apos anos de negociagdes, encontra-se ja aprovada aguardando-se apenas
que seja regulamentada. Esta modalidade fard com que o RC se prolongue por 20 anos e
numa primeira fase ira abranger apenas trés especialidades: pilotos, médicos e capelaes, por
se entender serem aquelas cuja formagdo fica mais cara e que, mesmo que fiquem na FAP
até mais tarde, tém empregabilidade garantida (Diretor do Pessoal). A mais valia para a
organizagdo nestas especialidades prende-se com o retorno do investimento que se faz no
individuo, sendo inten¢do da FAP alargar o RCE a um maior leque de especialidades,

embora ndo a todas (Chefe da DIVREC).

Os aspetos menos mencionados incluem-se na dimensdo simbolica-operacional que
agregou um valor médio de 1,96 devido a “poder participar em missdes no estrangeiro
(apoio a paz, cooperacdo técnico-militar, etc.)”, com um valor médio de 2,27, “ter mais
atividade operacional” e “melhoria da imagem e prestigio da FAP”, com 2,16 ¢ 1,46
respetivamente. E curioso que estes sejam os aspetos menos valorizados na possibilidade de
uma eventual permanéncia na FAP quando foram indicados como as principais razdes para
o ingresso na instituicdo. De igual modo, apesar das quebras das expectativas referidas no
elencar dos motivos de saida, a razdo que mais contribui para uma eventual permanéncia
seria a possibilidade de entrada nos QP das FFAA, o que se vislumbra como um eventual

paradoxo.

Para a reten¢ao dos militares, podera apostar-se num método de “algemas douradas” ou de
“pacotes de incentivos de pagamento diferido, tendo em vista «comprar» a lealdade das
pessoas até, pelo menos, ao momento da rece¢do do incentivo compensador” (Gomes et al,
2008, p.368). Seguindo esta logica, o Diretor da Instrucdo sugere que, apds a desejada

acreditacdo do Centro de Formacgao Militar e Técnica da For¢ca Aérea (CFMTFA) enquanto
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entidade formadora com todos os cursos acreditados, se emitam certificados completos
apenas aos militares que permanegam na FAP até ao limite maximo de tempo de contrato, o

que levaria a que mais militares se sentissem motivados a cumprir os contratos até ao fim.

Perante estes dados, julga-se dispor neste momento de informagao bastante para avaliagdo
da terceira hipdtese. Pelas respostas obtidas pode-se inferir que ndo se confirma a H3 —

Medidas relacionadas com aspetos sociais contribuem para o aumento da retencdo dos

militares do RC. Desta forma ¢ possivel responder a PD3 — Quais as medidas que poderiam

ser implementadas de modo a contribuir para a retencdo dos militares do RC? Embora a

dimensao social ndo seja a menos determinante relativamente a uma eventual permanéncia
na FAP, s3o sobretudo os motivos instrumentais, seguidos dos profissionais que poderiam

influenciar as decisoes dos militares.

Apos o teste das hipdteses, é agora possivel responder & pergunta de partida que guiou

esta investigacdo: De que forma pode a Forca Aérea mitigar 0os motivos que conduzem a

cessacdo antecipada de contrato?

Para minimizar o problema identificado serd necessario intervir ao nivel dos fatores
apontados pelos militares quer como sendo causadores da sua saida da FAP, quer como

sendo possiveis potenciadores da sua permanéncia, conforme analise que se segue.

Os motivos causadores da saida sdo varios, mas foram identificados como principais os
aspetos associados a um projeto profissional, bem como a uma quebra das expectativas
iniciais. Este tipo de saida da instituicdo poderd configurar uma quebra do contrato
psicolodgico, causada sobretudo por mensagens de recrutamento excessivamente generosas
que cumprem o seu papel em trazer o jovem para a FAP, mas que acabam por contribuir,
para o fracasso da sua retencdo na organizagdo, pelo que, poderd ser util reconfigurar as

mensagens transmitidas aquando dos processos de recrutamento e sele¢do. Este dado vai ao
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encontro de uma das conclusdes obtidas no ja referido estudo da NATO (2007, p.3C-3), a
saber: as técnicas de recrutamento divulgando apenas os aspetos positivos, acabam por

contribuir para uma menor capacidade de retengdo.

Outro dos alvos de intervencdo podera ser o aumento da divulgacdo quer do RI que se
mostrou ndo totalmente explorado por parte dos militares, quer da UNIVA uma vez que os

dados recolhidos deixam transparecer um baixo grau de conhecimento deste 6rgao.

Relativamente aos motivos potenciadores da permanéncia, foi anteriormente referido que
dada a atual conjuntura politica e economica serd dificil intervir na satisfacdo das duas
razdes mais apontadas pelos militares, a saber “facilidade em obter vinculo permanente as
Forgas Armadas” e a possibilidade de “ter uma remuneragdo mais elevada”. No entanto,
podera ser dada atengdo a um segundo conjunto de aspetos a que os inquiridos atribuiram
alguma importancia e que devem ser encarados pela FAP como areas passiveis de atuagao,
tais como, a possibilidade de “ficar colocado junto da zona de residéncia” e “um regime de

contrato mais alargado”.
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4. Conclusoes

“Unquestionably retention is a very complex issue and there is no single solution.”

NATO, 2007, p.2-2
Neste trabalho de investigagcdo pretendeu-se estudar as dificuldades sentidas na FAP ao
nivel da reten¢do de militares do RC que saem voluntariamente da instituicdo. Embora seja
0 ramo que apresenta menos problemas nesta area quando comparado com os outros, a
situacdo ¢ igualmente preocupante, principalmente devido as restricdes impostas pelo

governo quer ao nivel de limitagdes de quantitativos, quer ao nivel de novas incorporagoes.

Através da andlise dos resultados foi possivel concluir que, relativamente aos motivos mais
relevantes para o ingresso dos jovens, embora a dimensdo profissional ndo tenha sido a
menos determinante, foram sobretudo os motivos simbolico-operacionais que nortearam a
decisdo dos jovens. Foi possivel identificar que as expectativas de ingresso dos jovens se
enquadram em torno de uma dimensao simbolica e operacional, que da corpo a atratividade
diferenciada das FFAA face a outras ofertas de emprego civis. E a propria natureza da
organizagdo castrense expressa pelas suas missdes, equipamentos e infraestruturas, que gera
um capital muito préprio, apelativo para os jovens. No entanto, a FAP devera corresponder
de uma forma concreta as aspiragcdes formativas e profissionais dos jovens que a procuram,

sob o risco de rapidamente perder os seus encantos iniciais e defraudar as expectativas.

Verificou-se que um grande nimero de militares tem conhecimento do RI num momento
bastante tardio do seu percurso militar, pelo que ¢ possivel inferir que ndo concorrem a
FAP com o objetivo inicial de o utilizar. Assim sendo, este carece de alguma intervengao,
nomeadamente ao nivel do refor¢o da sua divulgagdo, sobretudo no que diz respeito aos

incentivos que dependem da iniciativa do beneficiario.
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Relativamente as causas do turnover foi possivel verificar que a decisdo de saida dos
militares ¢ norteada por aspetos associados a um projeto profissional, bem como a uma
quebra das expectativas iniciais. Estas expectativas, sejam elas de ordem pessoal ou
profissional que ndo obtiveram correspondéncia na prestacao do servigo militar, poderdo ter
sido criadas pela propria instituigdo ou decorrer apenas da capacidade da FAP atrair jovens
que projetam os seus desejos de aventura e operacionalidade neste ramo. Durante o
cumprimento do servico militar o vetor emocional ¢ substituido pelo racional e a
organizagdo militar torna-se uma opg¢ao pouco sustentavel, restando a saida e a procura de

um emprego alternativo.

Os militares que pretendem abandonar a FAP tém projetos profissionais futuros ¢ a quase
totalidade tem inclusivamente propostas concretas de emprego com contratos a termo com
duragdo superior a um ano, ou mesmo contratos sem termo. Destes militares, mais de 50%
afirmaram ter intencdo de emigrar. A capacidade de obter emprego ndo estd relacionada
com a atividade da UNIVA, havendo desconhecimento deste 6érgdo por parte de 70% dos

militares inquiridos.

No que diz respeito aos fatores potenciadores da capacidade de retengdo, embora a
dimensao social ndo seja a menos determinante relativamente a uma eventual permanéncia
na FAP, s3o sobretudo os motivos instrumentais, seguidos dos profissionais que poderiam
influenciar as decisdes dos militares. Dada a atual conjuntura politica e econdmica sera
certamente dificil intervir na satisfacdo das duas razdes mais apontadas pelos militares, a
saber “facilidade em obter vinculo permanente as For¢as Armadas” e a possibilidade de “ter

uma remuneragao mais elevada”.

40



TURNOVER E RETENCAO DOS MILITARES DO REGIME DE CONTRATO DA FORCA AEREA

4.1. Recomendacoes e contributos para o conhecimento

Para mitigar o problema identificado sera necessario intervir ao nivel dos fatores apontados
pelos militares quer como sendo causadores do furnover, nomeadamente aspetos associados
a um projeto profissional bem como a uma quebra das expectativas iniciais; quer como
sendo possiveis potenciadores da retengdo, tais como, a possibilidade de “ficar colocado
junto da zona de residéncia” e “um regime de contrato mais alargado”. Nao sendo possivel,
tal como ja referido, influenciar alguns dos aspetos apontados pelos militares como
potenciadores da capacidade de retengdo, urge reorientar a agdo da FAP, pelo que se

recomenda que:

O Comando de Pessoal da Forca Aérea (CPESFA):

- Implemente estratégias no sentido de potenciar, ndo a atratividade ou a imagem, mas a
capacidade de retengdo. A titulo de exemplo, um quarto dos militares que saiu da FAP nao
tinha a escolaridade minima obrigatoria, o que desqualifica a institui¢ao, cabendo ao ramo
fomentar o desenvolvimento dos individuos através do aumento das habilitagoes

académicas e profissionais dos jovens que procuram na FAP uma opg¢ao profissional,

- Congregue esforcos, através dos seus orgdos, no sentido da melhoria da divulgagdo e
operacionalizacdo do RI que constitui uma das pedras basilares da profissionalizagdo do

servigo militar e que podera ndo estar esgotado, mas apenas inexplorado.

A Direcdo de Instrucdo (DINST):

- Diligencie no sentido de que toda a formacdo ministrada na FAP seja certificada,
permitindo potenciar a atratividade da profissdo militar tornando-a qualificante para a
sociedade e concomitantemente criar condi¢des para a empregabilidade futura dos militares

apos a prestagao do servigo até ao limite maximo de contrato;
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- Aposte na melhoria do percurso formativo do militar, faseadamente, ao longo dos seis
anos de contrato, podendo ser colocado um especial enfoque na certificagdo das
qualifica¢des obtidas no ultimo ano, seguindo uma logica de pagamento diferido, tendo em

vista obter a lealdade dos militares até ao momento da rece¢do da compensagao.
A DP:

- Se empenhe na efetiva entrada em vigor do RCE, nomeadamente através do seu

alargamento a todas as especialidades em que isso seja conveniente.
O CRFA:

- Preste informacdo aos candidatos em que sejam expostas as vantagens, mas também as
desvantagens da prestacdo do servigo militar, no sentido de ndo defraudar as expectativas

que desempenham um papel importante na capacidade de retengao;

- Aposte no desenvolvimento e divulgacdo das atividades da UNIVA, nomeadamente no
refor¢co do seu papel ativo enquanto entidade que contribui para a empregabilidade dos
militares que cumprem o limite mdaximo de tempo de contrato, promovendo o
estabelecimento de protocolos com eventuais entidades empregadoras e o0 acompanhamento

da situacao destes militares.

Concluidas as recomendagdes, ¢ possivel identificar alguns contributos para o
conhecimento. Primeiro, esta investigagdo vem preencher uma lacuna existente na gestao
dos RH da FAP que decorre da inexisténcia de estudos nesta area, podendo servir
igualmente de base de trabalho a reflexdes futuras sobre o tema. Em simultaneo, podera
ainda constituir-se como uma contribui¢do para a sociologia militar que tem vindo a ganhar

interesse e a afirmar-se enquanto campo cientifico no seio da FAP.

42



TURNOVER E RETENCAO DOS MILITARES DO REGIME DE CONTRATO DA FORCA AEREA

Este trabalho permitiu também identificar as dimensdes que deverdo ser consideradas
basilares neste ambito, nomeadamente, a dimensdo simbolica-operacional como geradora
de expectativas de ingresso ¢ as dimensdes instrumental e profissional como determinantes

no turnover e potenciadoras da reten¢do dos militares do RC.

Esta investigacdo revelou-se ainda importante, quer para os 6rgaos gestores de RH que se
debatem diariamente com reportes de falta de pessoal por parte dos servicos, quer para as
cupulas da estrutura decisoria da FAP pois, tal como referido anteriormente, minimizando-

se o turnover, reduzem-se os custos associados.

4.2. Limitagoes e investigagdo futura

As limitagdes identificadas neste estudo decorrem da necessidade de circunscricdo do
objeto de estudo. No sentido de colmatar esta limitagdo, sugere-se que investigacdes futuras
sejam alargadas ao que agora ficou por estudar, a saber: o recrutamento; as desisténcias
durante a instrugdo; as saidas involuntarias, em que se incluem aquelas em que os militares
optam por permanecer na organizagao até ao fim do limite maximo de contrato; e os outros

ramos das FFAA.

Sugere-se ainda, que em estudos futuros, se replique a aplicacdo deste questiondrio, mas
durante um periodo temporal mais prolongado, que permita obter dados de uma amostra

mais alargada, em que as conclusdes possam ser mais generalizaveis.

A finalizar, ¢ de referir que o turnover ¢ bastante mais complexo do que inicialmente se
sup6s nao havendo um fator tinico a motivar a saida voluntéria por parte dos militares, mas
antes um conjunto de causas que necessitam de pesquisa aprofundada e de intervengdo, de

modo a desenvolver transformagdes indispensaveis no seio da FAP.
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Anexo A — Turnover dos militares do RC — 2010 a 2014

Tabela VII

Turnover dos militares do RC — 2010 a 2014

QUANTITATIVOS A 01JAN2010 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2010

Anos RC 0 1 2 3 4 5 6 8 9 Total
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 89 2 2725 97 0 0,00 80 4 5,00 35 3 [8,57 38 2 1526 41 3 732 1 0 0,00 51 7 13,73 16 2 1250 448 23 5,13
Pracas 380 1 026 404 8 198 349 6 1,72 222 14 6,31 178 14 | 7,87 172 14 8,14 1 0 0,00 158 14 8,86 62 7 11,29 1935 78 4,03
Total 478 3 063 501 8 1,60 429 10 2,33 257 17 6,61 216 16 | 7.41 213 17 7,98 2 0 0,00 209 21 10,05 78 9 11,54 2383 101 4,24
QUANTITATIVOS A 01JAN2011 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2011
Anos RC 0 1 2 3 4 5 6 9 Total
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 83 0 0,00 87 0 0,00 93 4 [430 69 3 [435 27 1 3,70 34 2 [5,88 0 0 0,00 21 0 0,00 414 10 242
Pracas 446 0 0,00 387 4 1,03 371 11 296 308 23 747 182 7 385 152 5 3,29 2 0 0,00 73 2 274 1921 52 2,71
Total 529 0 0,00 474 4 0,84 464 15 3,23 377 26 690 209 8 3,83 186 7 3,76 2 0 0,00 94 2 2,13 2335 62 2,66
QUANTITATIVOS A 01JAN2012 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2012
Anos RC 0 1 2 3 4 5 6 Total
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 106 1 094 82 0 0,00 80 0 0,00 82 5 16,10 55 4 727 24 0 0,00 0 0 0,00 429 10 2,33
Pracas 351 2 0,57 438 1 023 359 5 1,39 326 17 (521 247 33 [13,36 144 8 5,56 3 0 0,00 1868 66 3,53
Total 457 3 066 520 1 0,09 439 5 1,14 408 22 539 302 37 (1225 168 8 4,76 3 0 0,00 2297 76 3,31
QUANTITATIVOS A 01JAN2013 E SAIDAS VOLUNTARIAS AO LONGO DE 2013
Anos RC 0 1 2 3 4 5 6 Total
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 79 0 0,00 104 2 192 78 5 16,41 68 1 147 73 2 274 47 1 2,13 0 0 0,00 449 11 245
Pracas 474 3 0,63 343 1 029 421 24 [570, 332 31 19,34 294 24 [ 8,16 194 8 (4,12 3 0 0,00 2061 91 4,42
Total 553 3 054 447 3 0,67 499 29 581 400 32 8,00 367 206 | 7,08 241 9 3,73 3 0 0,00 2510 102 4,06
QUANTITATIVOS A 01JAN2014 E SAIDAS VOLUNTARIAS NO PRIMEIRO SEMESTRE DE 2014
Anos RC 0 1 2 3 4 5 6 Total
Categoria Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S % Q S %
Oficiais 1 0 0,00 79 0 0,00 102 0O 0,00 72 6 [8,33 62 2 1323 65 0 0,00 1 0 000 382 8 210
Pracas 34 0 0,00 464 O 0,00 331 4 1,21 367 10 2,72 276 2 0,72 256 4 1,56 1 0 0,00 1729 20 1,20
Total 35 0 000 543 0 0,00 433 4 092 439 16 364 338 4 1,18 321 4 1,25 2 0 0,00 2111 28 1,30

Legenda: Q - Quantitativos; S - Saidas

Fonte: Bases de dados fornecidas pela Direcdo de Pessoal da Forga Aérea
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Anexo B — Estrutura Organica da Forca Aérea

TARES DO REGIME DE CONTRATO DA FORCA AEREA

Figura 2 — Estrutura Orgénica da Forca Aérea
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Anexo C — Mapa conceptual

Mapa conceptual

Tabela VIII

Derivadas

Di

Indicadores

Pergunta de Partida

rerg

PD1 — Quais as
expectativas de ingresso
dos militares do RC?

H1 — Os militares
doRC
ingressaram na
FAP devido a
aspetos
profissionais
associados a
Instituigdo Militar.

Expectativas
de Ingresso

Simbolica-
operacional

Servir Portugal/representar o pais
Atracdo pelos valores da vida militar (regras. dlscmllna esmnlo de missdo, etc.)
Participar e S A

Atracdo pe

as atividades e mis; da FAP (exercicios operacionais)
Atracdo pelos equipamentos utilizados pela FAP (armamento, avides, etc.)
Atracdo pelo prestigio social dos militares

Profissional

Obter estabilidade profissional

Beneficiar dos incentivos a prestacio do servico militar
Poder desempenhar funcdes adequadas as minhas habilitacoes
Atracdo pela remuneracdo

Instrumental

Experimentar uma profissdo diferente
Poder concorrer as Forcas de Seguranca (PSP, GNR, Guarda Prisional, etc.)

Poder concorrer aos Quadros Permanentes das FFAA (EN. AM. AFA, ESE, entre outros)
Frequentar cursos de formacao profissional

Social

40 ter outro emprego

Por tradicdo ¢/ou influéncia familiar
Sair da area de residéncia

Por problemas familiares

De que forma pode a
Forga Aérea mitigar os
motivos que conduzem

a cessagdo antecipada

de contrato?

PD2 — Quais os fatores
que contribuem para o
turnover dos militares

do RC?

H2 - O turnover
dos militares do
RC deve-se a
aspetos
instrumentais
associados a
Institui¢do Militar.

Turnover

Simbolica-
operacional

Perda de motivacio
As expectativas pessoais ndo corresponderam a realidade da vida militar
Nio ser nomeado para missdes no estrangeiro (Missdes de apoio a paz, cooperacdo técnico-militar, etc.)

Falta de atividade operacional
nformac@o obtida durante o processo de recrutamento no correspondeu a realidade encontrada

Fazer muitos servicos (de 24H. ao fim de semana. entre outros)
|Obrigatoriedade de permanéncia na Unidade

Falta de camaradagem

Exercicios em horario noturno

Poder ser nomeado para missdes que impliquem longas auséncias
Dificuldade de adaptacdo a vida militar

Problemas no relacionamento com superiores hlerarqulcos
Problemas no relacionamento com militares mais antigos
|Exigéncia da componente fisica no servigo militar
Problema no relacionamento com os camaradas

=

Profissional

Falta de perspetlvas de carreira

Limite maximo de seis anos de contrato
Dificuldade de acesso aos incentivos previstos na Lei
Baixa remuneracdo

|Custo a suportar nas viagens para casa
|Qualidade da alimentacdo

Falta de qualidade das infraestruturas (refeitorio, alojamentos, salas de formacéo. etc.)
Qualidade do fardamento fornecido

Especialidade/Classe diferente da que escolhera

Quantidade de alimentacdo

Dificuldade de acesso 4 assisténcia médica

Falta de privacidade nos alojamentos

Instrumental

Ter ingressado noutro emprego
ificuldades de acesso aos Quadros Permanentes das FFAA

Social

nfluéncia da familia

Distancia entre a Unidade e a residéncia
Dificuldades de comunicacdo com a familia
Impossibilidade de continuar os estudos
Afastamento do grupo de amigos

PD3 — Quais as
medidas que poderiam
ser implementadas de
modo a contribuir para
a retencdo dos militares
do RC?

H3 — Medidas
relacionadas com
aspetos sociais
contribuem para a
reten¢do dos
militares do RC.

Retencao

Simbolica-
operacional

Melhoria da imagem e prestigio da FAP
Poder participar em missdes no estrangeiro (Missdes de apoio a paz, cooperacio técnico-militar, etc.)
Ter mais atividade operacional

Profissional

Regime de contrato mais alargado
Acesso efetivo aos incentivos previstos na lei
Ter uma remunera¢do mais elevada

Melhorar e modernizar os equipamentos e infraestruturas de apoio (alojamentos. refeitérios, salas de convivio, etc.

Instrumental

Facilidade em obter um vinculo permanente as Forcas Armadas

Social

Mais apoios a familia (por exemplo, existéncia de creches nas unidades)
Ficar colocado junto da zona de residéncia
Poder conciliar estudos com o trabalho
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Anexo D — Guiao das entrevistas

Entrevistados:

- Diretor da Instrucao

- Diretor do Pessoal

- Chefe do Centro de Recrutamento da Forga Aérea

- Chefe da Divisao de Recursos do Estado-Maior da Forga Aérea

Geral (questdes a colocar a todas as entidades):
- Na sua opinido, quais os motivos pelos quais os jovens concorrem ao RC da FAP?

- Na sua opinido, quais os motivos pelos quais os militares do RC decidem sair da FAP

antes de atingido o tempo limite de contrato?

- Que medidas poderiam ser implementadas para contribuir para a reten¢ao dos militares

do RC até ao limite de contrato?

- Nos questionarios aplicados aos militares do RC que manifestaram intencao de sair da
FAP, verificou-se que muitos deles apenas tém conhecimento do RI j& durante a
prestacdo do servi¢o militar nas fileiras, ou seja, ndo tiveram conhecimento de que este
existia durante a candidatura, nem no periodo que medeia entre a candidatura e a
incorpora¢do, nem durante a formacgao, sendo que, alguns afirmaram mesmo que ainda
ndo conhecem o pacote de incentivos. De quem deveria ser a responsabilidade de dar

conhecimento dos incentivos aos militares do RC?
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CPESFA/DP e EMFA/DIVREC:

- Quais os orgdos que deveriam ser envolvidos na analise de possiveis medidas que
pudessem ser implementadas, no sentido de aumentar a reten¢do dos militares do RC até

ao limite de contrato? Qual seria o contributo especifico de cada um desses 6rgaos?
- Qual a participagdo deste Orgdo em acdes de esclarecimento sobre o RI

- Qual o ponto de situagdo do regime de contrato especial ou de longa duracdo? Que
especialidades serdo abrangidas? Que beneficios podera trazer para os militares, que os

possam levar a escolher esta op¢ao?

- Até que ponto tem sido utilizada a politica de reclassificagdes decorrentes das

habilitagdes académicas concluidas pelos militares durante o periodo nas fileiras?

- Qual a sua opinido acerca da possibilidade de alterar o tempo minimo de contrato para
0s 6 anos para todas as especialidades, combinado com uma férmula menos severa de
calculo de indemnizagdo por rescisdo durante o periodo inicial? Quais os

constrangimentos?

- Qual sua opinido acerca da possibilidade de as Pragas poderem ascender a categoria de

sargentos do RC no 4.°/5.° ano de contrato?
- Quais as especialidades mais deficitarias em termos de militares do RC?
- Quais as unidades mais deficitarias em termos de militares do RC?

- Quais as medidas previstas no sentido de suprir o défice de militares do RC?

CPESFA/CRFA e EMFA/DIVREC

- Tem conhecimento de algum estudo que tenha sido feito na FAP, relativamente as
razdes das saidas dos militares do RC, que seja levado em consideragdo no
recrutamento? Por exemplo, nos questionarios aplicados aos militares do RC que
manifestaram inteng¢do de sair da FAP, verificou-se que muitos invocam a distancia

entre a residéncia e a unidade de colocagdo como motivo para a sua saida. Nao ha
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possibilidade de conciliar necessidades com recrutamento, tendo em consideracdo que
“as candidaturas estdo muito acima das necessidades” (palavras proferidas pelo Diretor
da Instru¢do) na sele¢do dos militares do RC, em tempo de aumento do desemprego em

Portugal.

CPESFA/DP

- Nos questionarios aplicados aos militares do RC que manifestaram intencao de sair da
FAP, verificou-se que muitos invocam a distancia entre a residéncia ¢ a unidade de
colocacdo como motivo para a sua saida. Sera que o possivel aumento do nimero de
momentos para operacionalizar os pedidos de transferéncias de militares do RC iria

diminuir esta insatisfacao?

CPESFA/DINST:

- Qual o ponto de situacao da acreditacdo dos cursos de formagao do RC (CFO e CFP)?
Diferenciar os diferentes tipos de cursos: Oficiais e Pragas, area de operagdes, de

manutengao ¢ de apoio.

- Na sua opinido, os militares do RC poderiam sentir-se motivados para permanecer nas
fileiras se pudessem frequentar acdes de formacgao profissional na FAP, reconhecidas no
mundo civil? Estdo a ser desenvolvidas algumas medidas neste sentido? Se ndo,

porqué?

- O CFMTFA esta credenciado como entidade formadora? Se sim, em que cursos? Se

ndo, porqué? Ja alguma vez se tentou? Se sim, porque ¢ que isso nao foi conseguido?

EMFA/DIVREC:

- De quem deveria ser a responsabilidade de dar conhecimento dos incentivos aos

militares do RC?
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CPESFA/CRFA:

- Nos questionarios aplicados aos militares do RC que manifestaram intencao de sair da
FAP, verificou-se que alguns saem por se sentirem defraudados face as expectativas
criadas no decorrer da informacdo recebida no CRFA. Como se pode explicar esta

situacao?

- Como se justifica que “20% dos candidatos desistam nas primeiras duas semanas da
IB”? (palavras proferidas pelo Diretor da Instrucdo). Serd que esta situacdo esta
relacionada com o defraudar das expectativas que depois se mantém ao longo do

cumprimento do RC?

- “As candidaturas estdo muito acima das necessidades” e devia-se “aproveitar a lei da
oferta e da procura e subir a fasquia” em termos de habilitagdes literarias (palavras
proferidas pelo Diretor da Instru¢do) na selecdo dos militares do RC, em tempo de
aumento do desemprego em Portugal. Mas, esta op¢do ndo levard a mais
descontentamento ¢ mais desisténcias (durante a formacdo inicial) e mais pedidos de

rescisdo de contrato?

CPESFA/CRFA/UNIVA:
- Por quem ¢ constituida a Equipa da UNIVA?

- Qual a formagdo da Equipa da UNIVA? H4 alguma formacgdo especifica ministrada

pela FAP ou pelo IEFP?

- Quais as atividades desenvolvidas pela UNIVA?

- Quantos militares do RC recorrem (aproximadamente) por ano a UNIVA?
- Quais os motivos pelos quais os militares do RC recorrem a UNIVA?

- Nos questionarios aplicados aos militares do RC que manifestaram intencao de sair da
FAP, verificou-se que mais de metade ndo conhece a UNIVA. Como se pode explicar

esta situacao?

55



TURNOVER E RETENCAO DOS MILITARES DO REGIME DE CONTRATO DA FORCA AEREA

- Quantas ag¢des de divulgacao sdo feitas pela UNIVA por ano/unidade?

- E feito algum acompanhamento/comunicagdo com os ex-militares, no sentido de aferir

da sua situacdo quando o vinculo com a FAP decorre da caducidade do contrato?

- Existe controlo dos casos de empregabilidade por via da UNIVA? Quantos ex-

militares estdo empregados devido aos esfor¢cos da UNIVA?

- Existem protocolos celebrados com organizagdes a fim de garantir a empregabilidade

desejada dos ex-militares?
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Anexo E — Questionario

SCHOOL or
ECONOMICS &
Srmml? MANAGEMENT

Instituto Superior de Economia e Gestio

INQUERITO POR QUESTIONARIO

Turnover e Retenciao dos Militares do Regime de Contrato da For¢a Aérea
O presente questionario foi elaborado no ambito da realizagdo do Trabalho Final de
Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos do Instituto Superior de Economia e Gestao
(ISEG), em que se pretende analisar os motivos da cessacdo voluntaria do contrato dos

militares da Forga Aérea.

O questiondrio ¢ totalmente anénimo e toda a informacao recolhida ¢ confidencial,

sendo destinada, exclusivamente, a realiza¢ao de um trabalho académico.

A sua opinido ¢ muito importante (ndo existem respostas verdadeiras ou falsas), pelo

que se solicita que responda com sinceridade a todas as questoes.
NAO ESCREVA O SEUNOME EM NENHUMA PAGINA!

Obrigada pela sua colaboracao!
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INGUERITS DAS RAZOES DE SAiDA DO REGIME DE CONTRATO

1
1.1 Qual asuaidade? [ | Jancs 1.3 Qual o seu estado civil?
Solteiro'a
1.2 Qual o s8u sexo? Casadofa ou em Unido de Facio
Masculing Divorciade'a ou Separado’a
Famining idva'a
oD MM nA
1.4 Qual a sua data de incorporagan? [ TTTTT1T1
oD L] L)
1.5 Qual a sua data prevista de passagem & disponibilidade? [ 1T 1T 1 1 b
1.6 Qual asua situwagaoc de saida para a disponibilidade? 1.3 Indique a sua categoria:
Rescisdio de confrats Crficial
Mo renovasio de confrats Praga
1.7 Indigue a sua especialidade:
2

2.1 Em que medida conhece a Forga Agrea (FAP)?
Mutemal 1 2 3 4 5 6 Muiko bem

I .-

2.2 Indigue o seu grau de conheciments do Regulamento de Incentives A prestagao de servigo militar:
Wio conhece 1 2 4 B & Conhecelotamente

3
..

2.3 Em que momento teve conhecimento do Regulamento de Incentives & prestacio de servigo militar?
Ainda ndo conhece
Antes da candidatura
Ma memenio da candidatura
CDepois da candidetura & antes da incorporag o

Dwrants a formagBo
Durane & pristacss do serigo rmilitar

2.4 Indigue o grau de conhecimento que tem sobre o seguintes incentivos:
Miommnhece 1 2 3 4 & E Conhees

Apolo & conclusdo de estudos secundarios tataliee

WVagas N0 Stesss A0 Ensing Supeficd

Wagas nos cONCUrses para ingressa nos Quadras Permanenies das Forcas Armadas [FRAA)
/@gas nos cursos de formagdo profissional

Yagas nos concUrsss para ingresso nos Quadros Permanentes das Forcas de Seguranca
Possibibdade de acesso acs procedimenios concursais comuns da Fun;!in Publica
Apoic a cnagdo do proprio emprego

Subsidio para estudos superiores

Indermaizacio apds & prestacks de $ervics militar

Apoio 8 confratagio de ex-militares por parte das empresas

Direito ao subsidic de dessmprago apss o final do temps maxdmo de contrato

3

3.1 Das ngulnm razdes, |I'Iﬂil:|l.lt qunl a impnmm:la die cada uma para o seuy |I'IQI‘H-HJ na FAP;
Hadamporam= 1 2 03 4 6 6 Muko

Ajracio pelas atvidades ¢ missdes da FAP (exercicios operacionais) impaorinnie

Alracis pelos valores da vida militar (regras, discipina, espirite de rmissdo, ete.)
Senir Poriugalreprassntar o pais

Atracieo pelos equiparmentos wiilizados pela FAF (armamento, avibes, eto. )

Poder desempenhar fungdes adequadas &% minhas habilita; Ses

Beneficiar dos incentivos & prestacio do servige militar

Obter estabilidade profissonal

MBS b SUID emprége:

Sair da area de residéncia

Atracic pelo prestigio social dos miliares

Por tradicio e'oy influincia famiiar

Por protlemas familiares

Poder concomrer a5 Forgas de Seguranga (PSP, GMR. Guarda Prisicnal, ete.)
Experimentar uma profissdo diferente

Podar concormer & Quadros Permanenes das FFAA (EN, AM. AFA, ESE, enlré oulras)
Frequentar cursas de formardo profissonal

Farticipar erm missdes no estrangeino (Apoio a paz, cooperagdo tecnico-militar, ete.
Afracks pels rermuneracic
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4

4.1 Das sequintes razdes, indique qual a importancia de cada Uma para & sua salda da FAPT

Nada importante

1

2

Afastaments do grupo de amigas)

A% pRctalivas pessoals nBo comesponderarm & realidade da vida militar

Poder sef nameads para missbes gue impliguem lengas ausdncias

Exercicios em horano notumo

Baixa remuneragbo

Ter ingressada noutie emprega

Informagdo cbbida durante o recrutamento ndo cormespondeu a realidade encontradal
Problemas no nelacianaments com militanes mas antiges|

Infliigncia da farmilial

Falta de atividade operacional|

Disténcia enfre a unidade e a residéncial
Cuslo & suportar nas viagens para casa|

Qbrigatoriedade de permanéncia na unidade

Exigéncia da componente fisica no sandgo miliar,

Dificuldades de cormunicaciio com a familial

Falla de privacidade nos alojamentos

Especialidade diferents da que escaolheu

Falta die qualidade das infraestnituras (refeiano, alajarmmnlos, salas de forrmagdo, #lc,)
Prablemas fo felacionaments corm o% sUpariofes Rerarquices

M&o ser nomeado para missbes no estrangsing [Apoio a paz, cooperagio tecnico-miitar, etc.)

Dificuldade de adaptacaa & vida militar

Impossibilidade de continuar 0% estudes

Dificuldades de acesso aos Quadros Permanentes das FRAA
Lirite maxime de & anas de contralo

Fazer muios servigos (de 24H, ao fim de semana, entre cutras)
Dificuldade de acesso aos incentivos previsios na lel

Ferda de motivagdo

Fala de pérspetivas de carmaira)

Dificuldade de acesso b assisiencia medical

5.1 Dos seguintes aspeatos quals considera que seriam o5 mals importantes para continuar na Forga Adrea?

Hada importante

1

2

a

4

Ficar colocade junta da Zona de residéncial
Ter wma remuneracio mais elevadal

Facilidade em obter um vincule permanents as FRAA

Lir riegifie d contralo mas alargada

Acesso efedivo aos incentivas previsios na lei

Mais apzics a familia (por exemplo, existéncia de creches nas unidades)

Poder conciliar os estudos com o trabalho

Medgmizar malhorar 0% equipamentds & nfrasstrulunas de apaio (alojamentos, refeibonos, #c.)
Nalhoria da imagem & prestigio da FAP

Foder participar em missbes no estrangsin (apoic a paz, cooperagdo teonico-militar, stc.)

T rrais alividade operacionall

B.1 Qual & sel grau de salisfacio com a passagem pela Forga Asrea’?
4 B

Madasalisfeito 1 2 3 E  MuPo salisfefio

L1 1 |

6.2 Em que medida se sente satisfeito com!

Hada safistain

As condigBes de trabalho que encantrou na FAP

A forma come foi ratade pelos Seus superiones herdrquices
A forma como fai raado pelos seus camaradas

O3 mcentivas a prestagdo de senigo rmildtar

A3 fungdes que desempenhou na Forga Adrea

A gualidade dos equiparmenios & infraestruturas

A rermuneracio auferida

A formagdo gue recabeau

A sua uidade de colocasio

59

12 3 4 5 6 Wulo saiolkiln

Ko



TURNOVER E RETENCAO DOS MILITARES DO REGIME DE CONTRATO DA FORCA AEREA

7.1 Tem algum projeto profissional para o seu futwre imadiato?
Sirni
MEo (Se respondeu Nio, passe para a guestio 7.3 )

LL]

7.2 Se respondeu sim, indique qual a alternativa que melhor descreve o ssu projeto:
[ lingressar na FungBo Publica

Criar @ Ml ampriga

Ingressar nas Forcas de Seguranca

Ingressar no Guadro Permarmente das Forgas Armadas

Frequentar um curso de formagdoe profissional

Ingressar numa empresa privada

Ermigrar para outre pais

Ingressar no Ensing Supsror

Cutra, Qual?

7.3 Conhece a Unidade de Insercac na Vida Ativa [UNIVA)Z
Sirm

MEo

74 Temn alguma proposta concreta de emprage?
Sirm
MEo (Se respondeu Mo, passe para a gquestao 8 )

7.5 Qual o tipo de vinculo que val tar no Nove emprego’?
Mo bem qualguer tipo de contrate
Contrato a termo (com duragdo inferor a 1 anaj
Contrate a termo (eom duragdo supearior a 1 ano)
Conlrato serm berms

8.1 Recomendaria o ingresso na Forga Alrea a Um amigoia’t
MEo recamendania
SRecomendaria, mas apenas se leda ndo thvesse cutra altemativa profissional

Facarmandaria

9.1 Para terminar, utilize este espaco para concretizar melhor as razdes para a sua saida da Forca Asrea.

Refira-as por ordem de importincia, dando exemplos concretos, que ajudem a perceber essas razdes.
1.2 Razig

23 Razdo

3% Razdo
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