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1. INTRODUCAO GERAL

Lucio Agostinho Barreiros dos Santos

Mestre em Ciéncias Militares

Investigador Integrado do Centro de Investigacao e Desenvolvimento do ITUM (CIDIUM)
Instituto Universitario Militar (IUM)

Investigador do Centro de Investigacao em Organizacoes, Mercados e Gestao Industrial (COMEGI)
Universidade Lusiada de Lisboa

1600-302 Lisboa, Portugal

labs0892@gmail.com

O presente Numero 40 dos Cadernos do IUM, sob o titulo “OS DESAFIOS
DO RECRUTAMENTO NAS FORCAS ARMADAS PORTUGUESAS: O caso
dos militares contratados”, constitui uma selecdo de trés novos estudos sobre
a problematica do recrutamento de militares contratados nas Forcas Armadas
(FFAA) portuguesas, a partir do que se procede a um diagnostico complementar a
estudos anteriores, analisando-se alguns dos principais problemas e disfuncoes e
equacionando-se solucdes que nos parecem nao sé exequiveis, mas também urgentes.

Os textos dos estudos, que decorrem de trabalhos finais de curso elaborados
no Instituto Universitario Militar (IUM), durante o ano letivo de 2018/2019, no
ambito do Curso de Estado-Maior Conjunto (CEMC), comumente designados por
Trabalhos de Investigagao Individual (TII), constituem uma adaptacao, para efeitos
de publicacdo nesta linha editorial, dos respetivos relatérios de investigacdo, de
acordo com as normas de autor em vigor no Instituto.

O contetudo desta publicacdo é complementar a dois livros da Cole¢do
“ARES” apresentados no Instituto Universitario Militar (IUM), em 27 de setembro
de 2018 (Santos, Sarmento, & Fachada, 2018) e em 06 de dezembro do mesmo
ano (Santos, & Rijo, 2018) e a alguns estudos que, mais recentemente, tém sido
realizados pelo Ministério da Defesa Nacional (MDN) e pelos ramos das FFAA
(e.g., CPAE, 2016; DGPRM, 2012 e 2017; EMA, 2017), bem como por investigadores
independentes, que tém publicado na Revista de Ciéncias Militares e na Colegdo
“ARES” do IUM (Braganca, & Santos, 2018; Rijo, Marreiros, Mairos, & Paquete,
2018; Rosa, & Martins, 2018; Santos, 2015; Santos, & Sarmento, 2018b, 2019a; Silva,
& Costa, 2018) e em outras publicacoes cientificas (Santos, & Sarmento, 2018a;
Santos e Sarmento, 2019b, 2019¢).

Os trés trabalhos que compdem esta obra integram-se numa das areas
cientificas do dominio nuclear das Ciéncias Militares — Comportamento
Humano e Saude em Contexto Militar — e estdo associados a um Projeto de
Investigagao, que tem como instituicao de acolhimento o Centro de Investigagao
e Desenvolvimento do Instituto Universitario Militar (CIDIUM), intitulado

XVii
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“Prestacao de servico militar em Regime de Contrato nas Forcas Armadas
portuguesas: do recrutamento a reintegracao socioprofissional”.

Os trés estudos, que constituem capitulos autbnomos neste livro, sao de
seguida sumariamente apresentados, utilizando-se para o efeito uma adaptacao de
alguns dos principais elementos de informacao retirados de cada trabalho.

No primeiro estudo, o Major de Transmissoes Raul Carvalho Morgado e o
Capitao-de-Fragata de Marinha Nuno Miguel Brazuna Ranhola abordam o tema “O
recrutamento e selecao dos recursos humanos: critérios e tendéncias nas
organizacoes atuais”, a partir do que efetuam uma anadlise critica aos processos
de recrutamento e selecao estabelecidos, necessariamente objeto de grandes
transformacoes, mercé da exponencial evolucdo digital e das carateristicas dos
jovens que corporizam as novas geragoes, designadamente a chamada Geragao Z,
enquanto potenciais candidatos, mais recentes, ao ingresso nas organizacoes em
geral e em particular nas FFAA portuguesas.

A gestdao do equilibrio entre estas duas componentes — evolucao digital e
carateristicas geracionais dos jovens que estao a entrar no mercado trabalho —, constitui
um dos maiores desafios com que a organizacao militar teré que lidar nos proximos
anos para atrair e manter, de forma sustentada, jovens para as suas fileiras, para o que
terdo que assumir-se, inevitavelmente, outras estratégias e novos procedimentos que,
por um lado, nao separem durante muito tempo estes “nativos digitais” da tecnologia
e, por outro, que o respetivo acesso nao condicione aquilo que é o éthos institucional,
enquanto “distintividade” de um grupo socioprofissional estruturante do Estado, e os
correspondentes valores e praticas de referéncia dos ramos das FFAA.

Neste sentido, para o desenvolvimento da investigacao, os autores definiram
como objetivo geral do estudo subsidiar uma estratégia de recrutamento e
selecao digital nas FFAA portuguesas, com o intuito de contribuir para a melhoria
dos correspondentes processos.

Em termos metodolégicos, o estudo privilegia um tipo de um raciocinio
indutivo, consubstanciado numa estratégia de pesquisa qualitativa, baseado num
estudo de caso. Para recolha de dados, para além do acervo normativo e documental
existente, foram utilizadas entrevistas, de natureza semiestruturada, as quais foram
aplicadas a entidades do Ministério da Defesa Nacional (MDN) e dos ramos das FFAA
com responsabilidade nas areas do planeamento, coordenacdo e implementacao
de estratégias no ambito do recrutamento e da selecdo. De forma a obter um
conhecimento mais aprofundado da temaética em estudo, os dados retirados do
acervo normativo foram objeto de uma anélise documental e os dados empiricos
obtidos com as entrevistas foram tratados com recurso a uma analise de contetdo.

Como resultados principais, os autores entendem que, ndao obstante os



Cadernos do IUM N.° 40

desenvolvimentos mais recentes protagonizados pelo MDN e pelos ramos das FFAA,
0s processos de recrutamento e selecao nas FFAA e a gestao de recursos humanos
em geral deverao, no futuro, respeitar ainda algumas tendéncias emergentes,
alterando as rotinas de trabalho e as praticas de gestdo, em favor das expetativas
dos candidatos e dos objetivos organizacionais. Nesse sentido, destacam uma maior
“[...] utilizagao das ferramentas digitais, bem como [a] ado¢ao de boas préticas (...)",
apostando na desmaterializacao dos processos e na utilizacdao intensiva de “[...]
websites corporativos, portais e redes sociais, (...) assegurando [simultaneamente,]
a necessidade do contacto presencial com os candidatos”. Apresentam também
como contributos para uma adequada estratégia de recrutamento e selecao,
entre outros, “[...] a manutencao de uma presenca digital robusta no ecossistema
digital, desenvolver a marca do empregador através de uma comunicacao
estratégica eficiente, desenvolver e otimizar as suas redes sociais online e portais de
recrutamento, bem como contetidos para dispositivos moéveis com design apelativo”.
Consideram ainda que os contributos para a operacionalizagao da referida estratégia,
“[...] devem passar pela adogao de chatbots dotados de inteligéncia artificial, para
permitir disponibilidade total de comunicacao com os candidatos, e pela utilizacao
da gamificagdo através de jogos e simulacdes para captar a atencao dos potenciais
candidatos”, & semelhanca do que foi ja experimentado em FFAA de outros paises.

No segundo estudo, o Major de Engenharia Carlos Filipe Henriques Pereira
e o Tenente-coronel GNR/Infantaria Paulo Jorge André Serra tratam o tema “O
recrutamento nas Forcas Armadas e nas Forcas de Seguranca”, assumindo
uma logica comparativa e de aprendizagem e benchmarking organizacional, do que
procuram obter proveitos aplicaveis as FFAA.

Tendo como objeto de estudo a “atratividade organizacional das Forg¢as
Armadas”, comprometem-se a analisar a capacidade de atrair candidatos para os
cursos de formacao de Pracas, Guardas e Agentes. A tematica do recrutamento é,
neste texto, novamente central, a partir do que os autores definem como objetivo
geral da investigagao formular “[...] propostas que potenciem a atratividade
organizacional das Forcas Armadas no processo de recrutamento normal da
categoria de Pracas em regime de voluntariado e contrato, tendo como base a
comparacao com a atratividade das Forgas de Seguranca (FSeg)”.

A importancia deste estudo é acentuada pela percecdo atual que existe no
mercado de trabalho em relacdo a maior atratividades da carreira dos militares
das FSeg (quadros permanentes de Guardas e Agentes), comparativamente com o
que acontece em relacdo as FFAA, onde existe apenas, na maioria dos casos, uma
carreira de curta duracao (casos das pragas do Exército e da Forga Aérea) e onde as
recompensas sao geralmente inferiores.

Xix



Os Desafios do Recrutamento nas Forcas Armadas Portuguesas

A metodologia adotada pelos investigadores privilegia um raciocinio
indutivo e de construcdo de sentido (Guerra, 2006), suportado numa estratégia
de matriz qualitativa e num desenho de pesquisa de tipo estudo comparativo,
embora o que se verifica na pratica seja, sobretudo, um exercicio muito positivo de
benchmarking, associado a uma anadlise estratégica SWOT, que nao retira valor a
investigacao. Para o efeito, foram definidas previamente trés grandes dimensoes de
andlise — Candidatura, Imagem e Recompensas —, com os respetivos indicadores,
a partir do que foi orientada a recolha de dados, a respetiva comparacao e a
confrontagao das carateristicas institucionais, tendo conduzido a identificacao de
um conjunto de linhas de acao que sao na parte final sugeridas pelos autores para
melhorar a capacidade de atracao de candidatos para as FFAA.

Foi inicialmente privilegiada uma recolha e revisao de dados documental,
classica, designadamente em relacao a literatura e ao acervo normativo existente, o que
permitiu enquadrar conceptualmente o objeto de estudo (e.g., processo de obtencao
de recursos humanos; atratividade organizacional) e construir o modelo de analise da
investigacao. Pararecolhadomaterialempiricofoiutilizadaaentrevista, semiestruturada,
aplicada a alguns elementos das FFAA e das FSeg com responsabilidade na area do
recrutamento, vencimentos, formacao e relagoes pubicas, tendo sido depois objeto
de anadlise de contetdo. A andlise estratégica efetuada a partir do material recolhido
permitiu, de uma forma integrada, identificar algumas linhas de acao tendentes a
potenciar a atratividade das FFAA, cujos resultados foram posteriormente refinados
e validados por meio de entrevistas semiestruturadas dirigidas a especialistas na area
dos recursos humanos, ao nivel politico, militar e académico.

Como elemento central dos resultados da investigagao emergem seis linhas
de acado, com vista a aumentar a atratividade: 1) alteracao dos atuais requisitos de
admissao, designadamente ao nivel da escolaridade e da idade limite de ingresso;
2) valorizagao da formacao profissional, tendencialmente reconhecida pelo Sistema
Nacionalde Qualificacoes (SNQ)eenquadradano CatalogoNacional de Qualificacoes
(CNQ), enquanto instrumentos de empregabilidade interna e externa, sob a gestao
da Agéncia Nacional para a Qualificacdo e o Ensino Profissional (ANQEP); 3) adocao
de uma politica de coordenacao e partilha de responsabilidades, atribuicdes e meios
inter-ramos em relagao ao processo de recrutamento, tornado os procedimentos
mais eficientes; 4) fomento de uma maior proatividade e organizacao em relagao
as politicas e meios de divulgacio, de forma a chegar a um universo mais amplo e
obter um retorno mais efetivo do investimento; 5) aumento da remuneracao base,
incluindo a atribuicdo de suplementos remuneratorios, de forma a aproximar mais
as duas realidades (FFAA e FSeg); e 6) redefinicao dos tempos maximos de contrato
para aumentar a estabilidade profissional (aspeto que, embora de modo parcial
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esteja aprovado normativamente, continua nesta altura ainda sem a necessaria
regulamentacao, caso do regime de contrato especial).
No terceiro e ultimo estudo, o Major de Cavalaria Américo Filipe Costa

Pereira e o Major de Cavalaria Rui Miguel Pinho Silva abordam o tema “Desafios
do Exército face a escassez de voluntarios para guarnecer as fileiras na
categoria das Pracas”, situando-o num contexto de grande caréncia de efetivos
e de enorme concorréncia, num mercado de trabalho nacional cada vez mais
exiguo de jovens (face a reducdo progressiva da base de recrutamento) e onde,
cumulativamente, se observa uma preocupante redugao dos niveis de atratividade
e implicacao pelas questoes da Defesa Nacional. A combinagao destes fatores,
associado as carateristicas do contexto militar, conduz a que cada vez menos
jovens percecionem as FFAA como uma verdadeira oportunidade para iniciar uma
carreira que concilie as dimensoes pessoal e profissional.

O objeto de estudo ¢é a categoria de Pracas do Exército, cujo efetivo, nos
ultimos anos, em particular desde 2014, tem diminuido acentuadamente, quer por
via das rescisoes e/ou nao renovacoes de contrato, quer porque a soma das saidas
em cada ano tem sido sistematicamente superior ao nimero de ingressos.

Neste sentido, os autores definiram como objetivo geral desta investigacao
propor um modelo de carreira para a categoria das Pracas, aplicavel ao Exército, e
alicercado na analise do percurso profissional desta categoria (objetivo especifico
1) e na analise de modelos de carreira das Pracas na Marinha Portuguesa e de
exércitos de alguns paises amigos (objetivo especifico 2).

Para atingir o objetivo, foram, assim, analisados os modelos da Marinha
Portuguesa e dos exércitos Espanhol, Francés, Belga e do Reino Unido,
identificando-se pontos positivos e boas praticas, a partir do que, numa otica de
benchmarking e com base nas trés dimensoes que integram o modelo de anélise
definido — Recrutamento, Retencao e Reintegracao —, os investigadores sugerem
um conjunto de principios e de acdes concretas importantes na construcao de um
verdadeiro projeto de modelo de carreira renovado.

Para o desenvolvimento da investigacao, os autores optaram por uma
estratégia de matriz marcadamente qualitativa, assente num raciocinio indutivo,
a partir de um desenho de pesquisa do tipo estudo de caso (Guerra, 2006; Santos,
& Lima, 2019), justificado por um posicionamento ontolégico e epistemoldgico
dos investigadores que se aproxima do construtivismo e do interpretativismo nos
termos em que sao definidos por Bryman (2012) e Creswell (2013).

Este estudo, a semelhanca dos anteriores, aborda e desenvolve vetores
de investigacao apresentados em investigacoes anteriores, algumas das quais
com consequéncias normativas e/ou praticas concretas. De facto, sobretudo nos



Os Desafios do Recrutamento nas Forcas Armadas Portuguesas

ultimos sete/oito anos, o MDN e os ramos das FFAA tém protagonizado algumas
iniciativas, pontualmente traduzidas em novos diplomas legais, a partir do que
se procura incentivar o recrutamento e a fixagao nas fileiras, embora ainda sem
grandes consequéncias positivas. A aprovacao do Decreto-Lei n.° 75/2018, de 11
de outubro, relativo ao Regime Contrato Especial (RCE), permitira uma maior
permanéncia nas fileiras, em alguns casos até aos 18 anos de servi¢o militar,
constituindo-se, simultaneamente, como medida para melhorar a retencao de
efetivos; no entanto, nesta altura, aguarda-se ainda pela regulamentacao deste
normativo. Um outro diploma, relativo ao regime de incentivos (que inclui ja a sua
aplicacao ao novo RCE), foi aprovado na mesma altura (Decreto-Lei n.° 76/2018, de
11 de outubro), embora nao seja ainda possivel, ndo obstante algumas expetativas
positivas, observar os seus efeitos, quer em termos de estimulo aos ingressos, quer
a fixacao (retencao) nas fileiras, quer ainda em relacdo a preparacdo para a saida
das FFAA, desejavelmente com maior qualificacao e valor de mercado.

Da investigacao conduzida, os autores deste terceiro estudo salientam a
percecao de que o atual percurso de carreira das Pracas do Exército é motivo de
desagrado, quer por ser temporario, quer por nao estar suficientemente estruturado
e padronizado e ainda porque, na maioria dos casos, nao contemplar formacao
profissional certificada. O salério é igualmente motivo de insatisfacdo, agravando-se a
situagao quando os militares se encontram na situagao de deslocados da sua residéncia
habitual por um tempo prolongado, exigindo dos préprios um esforgo suplementar.
O estudo demonstra ainda que um adequado exercicio de benchmarking em relacao
a experiéncia recolhida junto da Marinha portuguesa e de exércitos de paises amigos
pode ser muito Util para a estruturacdo de um futuro modelo para as Pracas do
Exército, com implicacoes positivas ao nivel das trés dimensoes previamente referidas
no modelo de andlise — Recrutamento, Reten¢ao e Reintegracao.

Como resultado final da investigacao, os autores assumem que um soélido
modelo de carreira para a categoria das Pracas do Exército, capaz de competir no
atual mercado de trabalho na suas principais componentes, devera assentar num
percurso profissional estruturado, em formacao e qualificacao certificadas e numa
remuneracao ajustada as funcbes desempenhadas e que seja simultaneamente
competitiva em relagao ao mercado de trabalho em geral.

Da leitura destes trés estudos sobressai a nocao de uma continuidade em
relacao aos estudos que tém sido efetuados, alguns deles durante 0 mesmo lapso
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de tempo, a partir do que se expressa, de modo integrado, com grande conviccao,
as dificuldades que os trés ramos, em particular o Exército pela sua estruturacao
territorial e tipologia de missoes, a que estao sujeitos e as vulnerabilidades crescentes
que tém sido expostas, nao obstante o conceito de “Missao” dos seus militares.

Se ha sete/oito anos atras o recrutamento de qualidade era uma ja
preocupacao, e dois/trés anos depois a fixagao (retencao) de efetivos nas fileiras,
enquanto “face da mesma moeda”, na expressao de Santos e Rijo (2018), comecava a
assumir a centralidade dos debates internos e externos, hoje a situacdo é critica em
todas as dimensoes, temendo-se, inclusivamente, que as medidas agora tomadas
e/ou planeadas, que deveriam ter sido aplicadas héa oito anos, ndo tenham grandes
efeitos praticos. Poderd estar em causa, estou convicto, a sustentabilidade do
modelo de prestacao de servigo militar como hoje o conhecemos, caso nao sejam
equacionadas todas as alternativas possiveis, nao havendo mais lugar a “estados de
alma” particulares ou a “visoes” cujos resultados

Pela leitura dos textos dos trés estudos desta publicacdo e pelo que foi antes
referido, associado ao contetido de vérios outros estudos, também aqui referenciados e
que aconselhamos vivamente a sua leitura, considero que a tematica do servico militar,
hoje de natureza exclusivamente voluntaria, merece, nesta altura, mais do que uma
simples preocupacao e atencao por parte de responsaveis militares e politicos. Impoe-
se uma muito urgente e profunda reflexao, em sede de grupos de trabalho, a tempo
inteiro, com um genuino e efetivo envolvimento da parte de militares e do poder politico,
sob pena de se criar um “vazio” e uma incapacidade funcional dificilmente recuperavel,
nao apenas em relacao aos compromissos internacionais assumidos pelo Estado
Portugués, mas também, de forma irremediavel, ao nivel da reputacao institucional,
que muito tem sido abalada no pretérito recente, e da sua ligacdo a Sociedade e a
Nacao. Considero, por isso, que esta obra justifica bem a sua leitura, naturalmente
por parte dos investigadores que continuam a preocupar-se com estes temas e dos
cidadaos em geral, mas muito em particular, por razoes de corresponsabilidade, por
parte de todos os militares e dos principais decisores politicos.

Em meu nome pessoal, na qualidade de coordenador da publicacao, e em
nome dos autores, inscrevemos aqui uma palavra de particular apreco a todos
quantos, militares e civis, direta ou indiretamente, colaboraram na sua execugao, com
particular destaque para a Direcao Geral de Recursos da Defesa Nacional (DGRDN),
os ramos das FFAA, em particular os responsaveis pelos respetivos érgaos de pessoal,
recrutamento e selecao, e a todos os inquiridos por questiondrio e/ou por entrevista,
incluindo entidades estrangeiras, pelo seu conhecimento, interesse, experiéncia e
disponibilidade. Um agradecimento especial aos familiares diretos dos oficiais ex-
auditores do CEMC 2018/19, de alguma forma “coautores” em sentido complementar.
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Ao encerrar esta Introducdo Geral, uma ultima palavra, também de
agradecimento, ao Instituto Universitario Militar, na pessoa do seu Comandante,
o Tenente-general Manuel Fernando Rafael Martins, por ter incentivado e
apoiado esta iniciativa. Registamos, uma vez mais, 0 compromisso, por parte do
coordenador e autores, de continuar a colaborar com o IUM e com o seu Centro
de Investigacao, érgao a que continuamos a reconhecer enorme competéncia, no
sentido de amplificar o acervo documental no ambito das Ciéncias Militares, em
proveito do debate académico, cientifico e sociopolitico e do desenvolvimento de
capacidades dos ramos das FFAA e Guarda Nacional Republicana.

A todos, votos de uma proficua leitura.
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Resumo

As Forcas Armadas portuguesas vivem momentos de grande transformacao
no que concerne a forma como dirigem os seus processos de recrutamento e selecio
dos potenciais candidatos, impulsionadas pela transformacao digital e pela chegada
da geracdo Z ao mercado trabalho. Os avancos tecnoldgicos permitem que as
pessoas estejam permanentemente ligadas a internet e aos medias sociais através de
computadores, smartphones e tablets, que a par com a geracao Z, considerados como
nativos digitais, que nao sabem o que é viver sem acesso a internet, tem originado
alteracoes na forma como as Forgas Armadas procuram atrair, recrutar e manter 0s
jovens nas fileiras. O presente trabalho, tem como objetivo propor contributos para
uma estratégia de recrutamento e selecao digital nas Forcas Armadas portuguesas,
com ointuito de contribuir para a melhoria destes processos. Através de um raciocinio
indutivo, consubstanciado numa estratégia qualitativa e baseado num estudo de
caso, realizaram-se entrevistas semiestruturadas para possibilitar induzir algumas
conclusoes. Verifica-se que os processos de recrutamento e selecao nas Forgas
Armadas passarao por uma, cada vez maior, utilizacdo das ferramentas digitais,

1O presente artigo foi construido a partir da versao final do Trabalho de Investigacao Individual (TII)
do Major de Transmissdes Ratl Carvalho Morgado (1.° autor), realizado no Instituto Universitario Militar
(IUM) no ambito do Curso de Estado-Maior Conjunto (CEMC) do ano letivo 2018/2019, orientado pelo
Capitao-de-fratada Nuno Miguel Brazuna Ranhola (2.° autor), cuja defesa publica ocorreu em junho de
2019. O texto foi parcialmente adaptado para efeitos de publicagdo na colegao “Cadernos do [lUM”.
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bem como pela adogdo de boas préaticas, mas garantindo sempre a necessidade do
contacto presencial com os candidatos. Apresenta-se como contributos para uma
estratégia de recrutamento e selecao digital, a manutencao de uma presenca digital
robusta no ecossistema digital, desenvolver a marca do empregador através de uma
comunicagao estratégica eficiente, desenvolver e otimizar as suas redes sociais online
e portais de recrutamento, bem como conteudos, para dispositivos moveis com
design apelativo. Os contributos para essa estratégia, também, devem passar pela
adocao de chatbots dotados de inteligéncia artificial, para permitir disponibilidade
total de comunicacao com os potenciais recrutados, e pela utilizacao da gamificacao
através de jogos e simulagoes para captar a atengao dos jovens.

Palavras-chave: Ferramentas digitais, recrutamento e selecdo, tendéncias
emergentes.

ABSTRACT

The Portuguese Armed Forces are experiencing great transformation in the way
they manage their recruitment and selection processes of potential candidates, driven by
digital transformation and the arrival of the Z generation in the labor market. Technological
advances allow people to be permanently connected to the Internet and to social media
through computers, smartphones and tablets, which along with generation Z, considered
as digital natives, who do not know what it is to live without internet access, has changed
how the Armed Forces attract, recruit and keep young people in the institution. The
present paper proposes to propose contributions to a digital recruitment and selection
strategy in the Portuguese Armed Forces, with the aim of contributing to the improvement
of these processes. Through an inductive reasoning, embodied in a qualitative strategy and
based on a case study, where semi-structured interviews were carried out to enable some
conclusions to be drawn. It is evident that the recruitment and selection processes in the
Armed Forces will shift to an ever-greater use of the digital tools, as well as the adoption of
good practices, but on the other hand, assuring the necessity of face-to-face contact with the
candidates. It presents itself as a contribution to a digital recruitment and selection strategy,
the need to continue with a robust digital presence in the digital environment, develop the
employer’s brand through efficient strategic communication, develop and optimize their
online social networks and recruitment portals, as well as content, to mobile devices with
appealing design. The contributions to this strategy should also include the adoption of
chatbots with artificial intelligence in order to allow full availability of communication with
potential recruited and the use of gamification through games and simulations to capture
the attention of the young.

Keywords: Digital tools, recruitment and selection, emerging trends.
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1. INTRODUCAO

A internet afeta praticamente quase todos os campos de interacao social das
pessoas, pelo que a natureza interativa do ambiente virtual esta a transformar a area
do recrutamento (Whittaker, 2002). Atualmente, é comum encontrar-se termos como
recrutamento eletrénico e recrutamento online como sinébnimos de recrutamento
digital, que se referem ao uso da tecnologia que ajuda a atrair candidatos e torna
o processo de recrutamento mais facil, mais rapido e, acima de tudo, mais barato
(Budden & Budden, 2009). Por outro lado, a denominada geracao Z, formada por
todos aqueles que nasceram depois de 1995, est4 a ingressar no mercado de trabalho
(Wood, 2013; Adecco, 2015). Esta nova geracao cresceu durante as alteragcoes mais
profundas do século potenciadas pela transformacao digital, em permanente contacto
com a internet, smartphones e tecnologias de informagao associadas (Bascha, 2011;
Tulgan, 2013). As carateristicas e preferéncias muito particulares desta geragao,
permanentemente ligada ao mundo digital e as redes sociais, suscitam modificacoes
na estratégia para recrutar, motivar e reter estes jovens por parte dos empregadores,
pelo que é fundamental possuir um adequado entendimento destes novos desafios
(Dangmei & Singh, 2016). E neste contexto que surge o presente trabalho de
investigacao com o tema “O Recrutamento e Selecao dos Recursos Humanos:
Critérios e Tendéncias nas Organizagoes Atuais”, enquadrado no dominio de
investigacao das Ciéncias Militares, dos Elementos Nucleares das Ciéncias Militares
e mais especificamente na area de investigacao do Comportamento Humano e Saude
em contexto Militar (Instituto Universitario Militar [[TUM], s.d.).

Face aos estimulos apresentados pela geracdo Z e as potencialidades
apresentadas pelo ecossistema digital, revela-se fundamental propor contributos
para uma estratégia de Recrutamento e Selecao (R&S) digital nas Forcas Armadas
(FFAA), com o intuito de contribuir para a melhoria dos processos de R&S digital, afim
de aumentar o universo de potenciais candidatos, reduzir custos, bem como reduzir
a burocratizacao e trabalho manual dos processos de recrutamento tradicionais.

A transformacio digital é entendida como uma alteracdo na atividade
individual e organizacional, pelo que este tema se revela de extrema pertinéncia.
Como se sabe, os mecanismos pelos quais os Recursos Humanos (RH) sao geridos
mudaram drasticamente ao longo dos ultimos anos. Por outro lado, esses mesmos
recursos sao considerados os ativos mais importantes de uma organizagao, pelo
que é de grande importancia o processo de recrutamento de pessoas numa
organizagao. Para Sousa, Duarte, Sanches e Gomes (2006) o recrutamento consiste
na capacidade que uma organizagao possui para atrair e cativar potenciais
candidatos para dentro da organizagao.
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A forma pela qual os potenciais candidatos sao atraidos, também, sofreu
grandes alteragoes por forca do desenvolvimento tecnolégico. Para Dhamija (2012)
o desenvolvimento tecnoldgico trouxe-nos uma nova abordagem na forma como
se pode fazer recrutamento. O recrutamento digital é, atualmente, considerado a
ferramenta mais utilizada para conduzir processos de recrutamento, usando por
exemplo websites corporativos, portais e redes sociais (Dhamija, 2012). Por outro
lado, € por todos visivel que os jovens de hoje sdo muito dependentes das tecnologias
da informacao como a internet e dispositivos portateis (Carochinho & Lopes, 2017).

A pertinéncia e importancia deste trabalho de investigagao remete-nos
para o facto de cada vez mais o digital fazer parte do quotidiano das pessoas e das
organizacoes, pelo que é importante perceber o modo como as FFAA fazem uso do
digital para promoverem as suas agoes de recrutamento e atividades de selecao.
Estas novas ferramentas digitais trouxeram novos desafios e oportunidades, bem
como reducao do trabalho burocratico na elaboracdo dos processos de R&S e,
também, proporciona grande cobertura geografica de divulgacao de concursos
com custos reduzidos.

Considera-se que tanto as FFAA como os potenciais candidatos podem
beneficiar com este trabalho de investigacao. A desmaterializacao dos processos
de recrutamento deve ser entendida como uma vantagem estratégica para as
FFAA, uma vez que permite agilizar e acelerar os processos de R&S, analisar e
correlacionar grandes quantidades de informacao, possibilitando encontrar mais
facilmente os candidatos de que a organizacao necessita. Quanto aos potenciais
candidatos poderao usufruir das facilidades de procura ativa de emprego através
do digital, podendo refinar as suas pesquisas de acordo com os seus critérios
e preferéncias, tais como localizacdo do posto de trabalho e tipo de trabalho.
Adicionalmente, ambos poderao tirar partido das redes de contactos para difundir
novas oportunidades e divulgar a imagem da Instituicao.

Conceptualmente, o trabalho tem como objeto de investigacao o R&S nas
FFAA, de forma a apresentar contributos para a melhoria dos processos de R&S
atuais. Para uma melhor clarificacao do objeto de estudo, delimita-se a investigagao
ao nivel do contetido, tempo e espaco (Santos & Lima, 2016). Ao nivel de conteudo,
a investigacao ird focar-se no digital, ou seja, exclusivamente no R&S através
de ferramentas digitais. Quanto ao dominio espacial, delimita-se este estudo ao
contexto nacional, nomeadamente as FFAA portuguesas.

A investigacao, de acordo com o tema proposto e segundo a delimitacao
definida, apresenta, conforme o Quadro 1, um Objetivo Geral (OG) e trés Objetivos
Especificos (OE), os quais sao operacionalizados através da resposta a Questao
Central (QC) e Questoes Derivadas (QD).
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Quadro 1 - Objetivos e Problema de Investigacao

OG - Propor contributos para uma estratégia de R&S digital nas FFAA portuguesas.

QC - Quais os contributos para uma estratégia de R&S digital nas FFAA?

OE1 - Identificar as ferramentas digitais em uso
no contexto do R&S digital nas FFAA.

QD1 - Que ferramentas digitais sao usadas nos
processos de R&S digital nas FFAA?

OE2 — Examinar as tendéncias empregues no
R&S digital.

QD2 - Quais sdo as tendéncias empregues no
R&S digital?

OE3 - Analisar as tendéncias do R&S nas FFAA
Portuguesas.

QD3 - Quais as tendéncias para o R&S nas
FFAA?

Pararesponder a questao central, recorre-se a utilizacao de um estudo de caso,
utilizando um raciocinio indutivo, consubstanciado numa estratégia qualitativa, na
medida em que permite uma avaliagao das carateristicas do ambiente organizacional
em que os dados obtidos e a interpretacao dos fendmenos e atribuicao dos significados
nao podem ser quantificados (Santos & Lima, 2016). Realizaram-se entrevistas
semiestruturadas a entidades relevantes, ao nivel do Ministério da Defesa Nacional
(MDN) e dos ramos das FFAA, com responsabilidades nas dreas do planeamento,
coordenacao e implementagao de estratégias de R&S de RH para, através de uma
analise de contetido aos dados empiricos recolhidos, obter uma maior compreensao
sobre o objeto de estudo. No que concerne & analise documental, é maioritariamente
focada em artigos redigidos por especialistas em R&S digital.

O trabalho esté estruturado em quatro capitulos, para além da introducgao
(primeiro capitulo) e das conclusdes (sexto capitulo). No segundo capitulo é
aprofundado o objeto de estudo e a problematica de investigacdo através do
estado da arte, bem como a metodologia seguida e o modelo de anélise. No terceiro
capitulo identificam-se os recursos digitais que sao frequentemente utilizados nos
processos de R&S digital nas FFAA, realcando as mais-valias de cada uma delas e
responde-se a QD 1. No quarto capitulo examina-se um conjunto de tendéncias,
comprovadas e reconhecidas pelas organizacoes no ambito do R&S digital, como
sendo as melhores quanto a eficidcia e sucesso alcancado na sua aplicagao, e
responde-se a QD 2. No quinto capitulo apresenta-se uma andlise das tendéncias de
R&S digital nas FFAA portuguesas e responde-se a QD 3. Por fim, sdo apresentadas
as conclusoes do trabalho, com o sumaério das grandes linhas de investigacao, a
avaliacao deresultados obtidos em relacao aos objetivos e problema de investigacao,
terminando com os contributos para o conhecimento, recomendacoes e outras
consideragoes de ordem pratica, limitagbes de investigacdo e sugestdOes para
pesquisas futuras.
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2. ENQUADRAMENTO CONCEPTUAL E PERCURSO
METODOLOGICO

No presente capitulo apresenta-se uma base conceptual que permite
sustentar o modelo de analise a desenvolver no percurso metodolégico. Neste
enquadramento ¢é apresentado uma revisao da literatura para aprofundar o objeto
de estudo e a problemética de investigacdo, bem como a metodologia seguida e o
modelo de analise.

2.1. REVISAo DA LITERATURA

Estudos anteriores indicam que a base de recrutamento atual integra a geracao
a que chamamos de millennials que é marcada pelo uso intensivo de tecnologia
(Braganca, 2017). De acordo com o mesmo autor, as paginas da internet, os portais de
recrutamento e as redes sociais sao fundamentais para a divulgacao e mecanismos de
recolha de informacao sobre o acesso as FFAA e a vida militar. Por outro lado, Coelho
(2017, cit. por Braganca, 2017, p. 39) refere que os Ramos das FFAA ja avancaram
para a desmaterializagao dos processos através de candidaturas online.

A crescente utilizacao de ferramentas digitais como fonte de procura de
emprego tem produzido alteracdes na forma como as organizacoes conduzem 0s
seus processos de R&S. As organizagoes nao sao insensiveis a este fendmeno e
tentam obter vantagens através destas ferramentas, recrutando cada vez mais no
digital, até porque atinge mais candidatos a custos reduzidos (Castells, 2007).

Apesar de existirem véarios estudos no ambito do recrutamento nas FFAA,
apenas houve, até ao momento, um estudo de investigacdo que procurava analisar
0 papel das redes sociais a luz da atratividade e do conceito de comunicacio
integrada, no recrutamento para as FFAA em relacao ao regime de contrato (Rijo,
2018). Contudo, nenhum procurava explorar as potencialidades do digital e das
ferramentas digitais para alavancar o retorno das atividades de atragao e cativacao
de candidatos para as FFAA. Por outro lado, ha pesquisas que ja abordam alguns
avangos na desmaterializacao do processo de recrutamento nas FFAA. No entanto,
ha variada literatura de referéncia de estudos relacionados com o R&S que aborda
as vantagens do uso de ferramentas digitais para estes fins.

Conceptualmente, existe um corpo de conhecimentos que permitem uma
melhor compreensao do objeto de estudo. O conceito de R&S digital, bem como
o de tecnologias de informagao estao intimamente correlacionados com o tema.

Segundo Chiavenato (1999), o recrutamento refere-se ao processo pelo qual
a organizacao atrai candidatos para abastecer o processo seletivo. Jovanovic (2004)
refere-se ao recrutamento como sendo o processo de atrair, selecionar e integrar
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uma pessoa qualificada para o trabalho. Para Chiavenato (2009), este processo
exige um planeamento apurado para atingir os objetivos organizacionais em
determinado periodo e que pode ser sintetizado em trés fases: Identificacao dos
recursos humanos que a organizagao necessita; Quantidade de recursos humanos
que o mercado tem para oferecer; Onde localizar as fontes de recrutamento e quais
as técnicas de recrutamento a aplicar.

Cober, Brown e Levy (2004) refere que a capacidade que uma organizacao
tem para atrair candidatos com os requisitos pretendidos esta fortemente
dependente dos avangos que fizerem na area do recrutamento, nomeadamente na
utilizagao das ferramentas digitais, como a internet.

Dhamija(2012) apresenta umanovaabordagem do processo de recrutamento,
referindo-se que o mercado de recrutamento pode ser explicado de trés formas: a
Tradicional Way que engloba todos os métodos tradicionais de recrutamento, como
sendo os jornais; a New look of tradicional way que é essencialmente uma visdo
diferente dos métodos tradicionais, onde se inclui os jornais online; e finalmente o
E-Way que ¢é atualmente a mais utilizada, fazendo exclusivamente uso de métodos
de recrutamento online, tais como portais, websites, e-mails e redes sociais. Nesta
nova abordagem estd bem vincada que ha outras técnicas de recrutamento para
além do modelo tradicional.

Decorrente da digitalizacao na forma de fazer recrutamento, emergiram
dois novos conceitos para definir o tipo de candidatos no recrutamento. O conceito
de JobSeeker ativo que é aquele candidato que estd frequentemente a procura
de emprego independentemente das suas razoes. Por outro lado, o conceito de
JobSeeker passivo sdo aqueles individuos que nao procuram frequentemente
emprego nem tem intengcoes de mudar o seu emprego, mas mesmo assim, por
rotina realiza pesquisas na internet a procura de eventuais oportunidades de
emprego sem nenhuma razao definida (Dhamija, 2012).

Atualmente, é comum encontrar-se palavras como e-recruitment, online
recruitment, cyberrecruiting e internet recruiting como sinénimos de recrutamento
digital. Para melhor se compreender toda a abrangéncia e significado destas
palavras, define-se por recrutamento eletrénico ou digital da seguinte forma:

Conjunto de instrumentos que permitem a prospegao, rececao e realizagao de
triagens de candidatos online. Permite, desta forma, nao apenas introduzir filtros que
possibilitam a triagem de candidaturas (nomeadamente quanto a idade, habilitacoes,
residéncia, anos de experiéncia, etc.) mas, igualmente, alguns testes de avaliacao
de competéncias no que respeita a conhecimentos de linguas, de informatica e
de aptidoes intelectuais e competéncias comportamentais, aproximando-se da
e-Selection. (Sousa, Duarte, Sanches, & Gomes, 2006, pp. 62-63).
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Para Allen, Otondo e Mahto (2008) o e-recruitment é o processo de recrutar
pessoas para a organizacao através da internet, e-mail, websites das proéprias
empresas ou portais de emprego e que, por esta via, os candidatos conseguem
responder as ofertas de emprego existentes ajustadas aos seus desejos. Também,
podem simplesmente divulgar o seu curriculum vitae para os potenciais recrutadores
0 possam avaliar.

Capelli (2001) e Peretti (2007) afirmam que existem apreciaveis vantagens
do recrutamento digital para as organizacgoes, tais como a reducao de custos, o
tempo de duracao do processo, a possibilidade de disponibilizar em varios sites
as mesmas vagas, ser de facil acesso, a possibilidade de aumentar a amplitude da
area de recrutamento, a possibilidade de o universo de candidatos ser maior, a
possibilidade de poder atualizar no momento as vagas e poder estar disponivel
24 horas/dia, a flexibilidade no lancamento do anuncio e alteracdo do mesmao.
Também referem que o recrutamento digital tem a possibilidade de permitir aplicar
filtros as propostas de trabalho, escolhendo essas mesmas ofertas em fungao das
qualificacOes e da regido do pais. Possibilita, ainda, a monitorizacdo de todo o
processo de forma eletrénica, criando uma imagem positiva da organizacao e a
capacidade de chegar a potenciais candidatos passivos.

Existe uma grande panodplia de ferramentas digitais que as organizacoes
tém disponiveis para efetuarem o recrutamento digital. Gomes et al. (2008) referem
alguns deles como sendo: paginas Web, nas quais os potenciais candidatos podem
inserir dados biograficos, em campos previamente estruturados; divulgacdo das
vagas na pagina Web e aceitacao de candidaturas; paginas Web de organizacoes
especializadas em recrutamento; paginas que permitem enviar ofertas de emprego
a amigos, aumentando o nimero de potenciais candidatos ou aproveitando redes
de contatos. Adicionalmente, as redes sociais procuram construir comunidades
online de pessoas que partilham entre si interesses e atividades, ou que estao
interessadas em explorar os interesses e atividades de terceiros. Estas comunidades
online sao de grande valor permitindo aos recrutadores encontrarem, contatarem e
selecionarem potenciais candidatos ativos e/ou passivos (Kluemper & Rosen, 2009).

Apesar das inimeras mais-valias que o recrutamento digital apresenta,
Cappeli (2001) e Prasad (2009) referem as seguintes principais desvantagens:
exclusdo dos potenciais candidatos que nao tém acesso a internet; possibilidade
de atrair candidatos nao desejados, em nimero excessivo ou sem as qualificacoes
desejadas; falta de transparéncia da informacao recebida tornando o processo
de recrutamento mais impessoal, havendo um menor contato interpessoal; as
dificuldades técnicas podem dificultar o acesso a informacao; a internet pode nao
ser a primeira escolha na forma de procurar emprego.
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Apos a cativacdo e recrutamento dos potenciais candidatos é necessario
realizar a atividade mais criteriosa do processo de agregar pessoas, ou seja, a
selecdo. A selecao ¢ uma comparacao entre os perfis dos diversos candidatos, entre
os requisitos da funcao a preencher e as competéncias dos candidatos e entre as
condicoes oferecidas pela empresa e as expetativas dos candidatos (Caxito, 2012).
Cunha et al. (2010) define selecao como sendo o processo de escolha dos candidatos
mais adequados ao exercicio de determinadas funcoes depois destas terem sido
recrutadas e/ou atraidas. O processo de escolha deve basear-se em critérios e ter
em consideragao as necessidades organizacionais.

De acordo com (Chiavenato, 2015) a selecdo é materializada com recursos a
técnicas de selecao, que podem ser classificadas em cinco grupos: entrevistas; provas
de conhecimento; testes psicolégicos; testes de personalidade; e técnicas de simulacao.

Muito préximo do recrutamento digital esta o e-selection, cujos propositos
sdo genericamente os da selecao. Os objetivos da selecao digital sdo trés: reducao de
custos; maximizar a utilizacao do capital humano; e sustentabilidade (Aswathappa,
2013). O termo e-selection é, aqui, utilizado para se referir as diversas tecnologias
que permitem avaliar o nivel de conhecimento, competéncias e habilidades dos
candidatos comparativamente aos requisitos exigidos para a vaga a ocupar (Stone,
Lukaszewski, Stone-Romero, & Johnson, 2013). Stone, Deadrick, Lukaszewski
e Johnson (2015) referem que apesar de existirem varios estudos sobre selecao
digital, estes, em vez de responderem a questao: “A utilizacao do e-selection ajuda
as organizacoes a escolher os candidatos mais talentosos?”, focando-se mais em
estudar a aceitacao e a eficacia da selegao digital.

Com a desmaterializagao dos processos e com recurso a plataformas digitais
pode-se migrar as técnicas de selecao tradicionais para o digital. A entrega dos
processos de candidatura e do curriculum vitae em formato digital permite realizar
pré-selecao dos candidatos, verificando automaticamente se estes garantem os
requisitos exigidos. Por outro lado, a abundéancia e facilidade, de obtencao de
informacao pelas redes sociais estd cada vez mais a ser considerada uma mais-
valia para a escolha dos candidatos (Zeidner, 2007; Williams & Morrow, 2008).
Adicionalmente, é possivel realizar entrevistas online eliminando a necessidade de
as pessoas se deslocarem, bem como a redugao de custos associados.

Em sintese, verifica-se, por um lado, que a transformacao digital tem cada
vez mais uma grande influéncia nos processos de R&S de pessoas, pelo que é
necessario identificar as potencialidades que esses recursos proporcionam para as
FFAA. Por outro e apesar de existir varios estudos no ambito do recrutamento nas
FFAA, a tematica do R&S digital ainda nao foi abordada pelo que este trabalho de
investigagao pretende ser um contributo para colmatar essa lacuna.
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2.2. METODOLOGIA

O presente estudo segue uma metodologia de raciocinio indutivo, pelo que
a investigacao parte da observacao de factos particulares em relagao ao objeto de
estudo e através de associacOes criar generalizagoes que permitam estabelecer as
melhores estratégias de R&S digital nas FFAA (Santos & Lima, 2016, p. 20).

A estratégia de investigacao é qualitativa, em que o seu objetivo passa pela
atribuicao de significados através dos padroes encontrados durante a interpretagao
dos fenémenos observados, sendo a recolha de dados efetuada recorrendo a
entrevista e a analise documental (Santos & Lima, 2016, p. 29).

Adota-se como desenho de pesquisa o estudo de caso, onde se pretende
obter informacao, descrever e compreender de forma rigorosa o objeto de estudo,
ou seja, o R&S digital (Santos & Lima, 2016, p. 39).

O modelo de andlise desenvolvido, que se encontra no Quadro 2 do
Apéndice A, baseou-se na correlacdo de duas realidades distintas. Uma, no
escrutinio da atualidade e das tendéncias que as FFAA revelam para a utilizagao de
ferramentas digitais na condugao dos processos de R&S. A outra, na compreensao
das tendéncias emergentes do R&S digital descritas por especialistas em artigos
cientificos. Ainda para a construcao do modelo de anélise, recorreu-se a revisao
da literatura para identificar dimensoes e indicadores que permitissem contribuir
para a analise da investigacao.

A Figura 1 apresenta esquematicamente o percurso metodoldgico seguido
neste trabalho de investigacdo, compreendendo trés fases: a fase exploratoria,
a fase analitica e fase conclusiva. No Quadro 3 do Apéndice A encontra-se uma
descricao pormenorizada de cada uma das fases.

Figura 1 - Percurso metodolégico

Exploratéria

Analitica

Conclusiva
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Os instrumentos e técnicas de recolha de dados utilizados sao as
entrevistas semiestruturadas e andlise documental. As entrevistas realizadas a
especialistas com responsabilidades nas areas do planeamento, coordenagao e
implementacao de estratégias de R&S de RH, trouxeram um contributo inegavel,
valor e qualidade impar ao trabalho realizado em virtude do conhecimento e
experiéncia dos selecionados, tanto ao nivel das FFAA como ao nivel de direcao
politica. Neste sentido, foram realizadas entrevistas ao Diretor da Direcao-Geral
de Recursos da Defesa Nacional (DGRDN), Doutor Alberto Coelho, ao Chefe da
Reparticao de Recrutamento e Selecao da Marinha, Capitao-de-mar-e-guerra
Jodo Barbosa e ao Chefe do Centro de Recrutamento da Forca Aérea, Coronel
Jorge Simoes.

A construgao do guiao de entrevista, previamente elaborado e suportado
na base conceptual referente ao estudo do R&S digital, é constituido por 12
questoes, conforme Apéndice B, e pretende deixar o entrevistado expor as
suas ideias relativamente ao assunto em discussao. Para analisar a informacao
recolhida nas entrevistas, recorreu-se a analise de contetdo que consistiu na
sua transcri¢ao, leitura, construgao de topicos e interpretacao, numa adaptacao
do modelo proposta por Guerra (2010). No que concerne a analise documental
recorreu-se maioritariamente a relatérios especializados em gestdo de RH e
a artigos cientificos de referéncia redigidos por especialistas em R&S digital,
selecionados a partir de critérios, palavras-chave e termos de pesquisa obtidos
em repositérios de artigos cientificos. Também se realizaram pesquisas nos
portais de recrutamento dos ramos das FFAA e nas redes sociais que estes
usam para efeitos de recrutamento, de modo a contactar com a realidade destes

recursos.

3. FERRAMENTAS DIGITAIS UTILIZADAS NOS PROCESSOS DE
RECRUTAMENTO E SELECAO NAS FORCAS ARMADAS

No presente capitulo pretende-se identificar quais as ferramentas
digitais que os ramos das FFAA utilizam com maior frequéncia para realizar
os seus processos de R&S digital, evidenciando as vantagens e desvantagens
de cada uma delas. A informacao foi obtida através de anélise documental
e entrevistas semiestruturas. As entrevistas realizadas foram uma fonte
de conhecimento importante para o estudo atual e espelha a experiéncia
profissional dos entrevistados, denotando-se que estavam cientes das questoes
e do tema em discussao.
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3.1. FErRrRAMENTAS UTILiIzZADAS NO RECRUTAMENTO DIGITAL NAS
ForcAs ARMADAS

No que concerne ao recrutamento, todos os entrevistados concordam
que as ferramentas digitais, principalmente as Redes Sociais Online (RSO), sao
fundamentais para desenvolver a fung¢ao de recrutamento, nomeadamente na
divulgacao porque permite uma maior cobertura e alcance do publico-alvo e maior
atratividade de conteudos, tudo a custos mais reduzidos.

O nivel de presenca digital é considerado pelos entrevistados bastante
satisfatoria, embora o nivel de penetracdo nas RSO nao seja totalmente abrangente
por existir mais RSO onde os ramos das FFAA nao estao presentes. As ferramentas
digitais mais comuns para o recrutamento do Exército sao as RSO constituidas
pelo Facebook, Instagram e Youtube (Rijo, 2018). Contudo ¢, também, de referir
a pagina web do Exército que tem uma secdo dedicada ao recrutamento onde
é possivel realizar a candidatura online (Exército Portugés, s.d.). J. Barbosa
(entrevista presencial, 27 de marco de 2019) refere que na Marinha, ja ha muitos
anos que, grande parte do seu recrutamento é realizado recorrendo a ferramentas
digitais. Refere, ainda, que os processos de recrutamento na Marinha estao
completamente desmaterializados, substituindo totalmente o papel. A aposta
da Marinha para garantir a sua presenca digital para efeitos de recrutamento é
baseada nas RSO através do Facebook, Instagram, Twitter, Youtube e o seu portal
dedicado exclusivamente ao recrutamento, onde é possivel submeter candidaturas
online. E de salientar que mesmo quando os candidatos pretendam efetuar uma
candidatura presencial é-lhes concedido o acesso a um computador para que eles
possam inserir os seus dados diretamente na plataforma.

A Forcga Aérea Portuguesa (FA) também possui uma forte presenca digital
para efeitos de recrutamento, assumindo que cerca de trés quartos dos seus
candidatos sao atraidos através das plataformas digitais (J. Simoes, entrevista
presencial, 21 de margo de 2019). Para este efeito, a FA utiliza as RSO, nomeadamente
o Facebook exclusivamente dedicado ao recrutamento com uma linguagem mais
informal e o portal de recrutamento, também dedicado, onde é disponibilizado
toda a informacao necesséria aos candidatos e no qual podem iniciar o processo
de candidatura. J. Simodes (op. cit.) menciona, ainda, que a FA recorre por diversas
vezes a anuncios pagos em plataformas digitais para expandir a sua presenca no
ecossistema digital nomeadamente nas plataformas Spotify, Youtube, Google e,
ainda, no Facebook. Adicionalmente, refere que a FA também estd a pensar em
aderir ao Instagram para os fins de recrutamento porque esta rede €, atualmente,
bastante atrativa em termos de contetidos, mas que a sua adocao ird exigir mais
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trabalho para manter a pagina atualizada face a necessidade de mais posts e
contetidos. E, também, referido que a FA para se manter com uma presenca digital
relevante e atual, costuma realizar questionarios aos candidatos para perceber
quais sao as RSO que os jovens preferem, permitindo desta forma adequar a sua
presenca no ecossistema digital.

Todos os entrevistados consideram que, ao nivel do recrutamento, é
necessario existir uma integracao entre todas as RSO, paginas web institucionais,
portais de recrutamento dedicados e todos os outros meios de divulgacao. Por
outro lado, todos indicam que cada plataforma digital deve ser considerada um
canal distinto, mas tendo permanentemente em mente que é necessaria uma
grande coordenacao das mensagens de recrutamento que deve ser veiculada entre
elas para manter uma comunicagao clara e coerente.

No que concerne as vantagens associadas ao uso das RSO para fins de
recrutamento, genericamente todos concordam que estas permitem um acesso
rapido e simples a divulgagao de concursos para ingresso nas FFAA, aumenta o
numero de potenciais candidatos que sao cada vez mais tecnolégicos e diminui
distancias geograficas, quando comparado com os canais de recrutamento
tradicionais. Uma outra vantagem ¢ a facilidade de partilhar contetudos, criado
para suscitar interesse, por parte dos seguidores que permite aliciar potenciais
candidatos (Rijo, 2018). Similarmente, J. Simoes (op. cit.) menciona que as RSO
permitem estabelecer redes de contactos onde podem ser partilhados concursos
abertos para ingresso nas FFAA tornando-se numa forma eficaz de divulgacao.

As desvantagens enumeradas sao poucas, mas de enorme significancia. J.
Simoes (op. cit.) refere que uma das grandes desvantagens das RSO é que quando
algum candidato tem uma experiéncia menos positiva, esta é muito mais rapida e
simples de se propagar fazendo com que nao exista controlo da informacao que é
divulgada a seu respeito. Adicionalmente, também é referido que pela possibilidade
de se chegar a um maior numero de pessoas, se possa estar a atrair potenciais
candidatos nao desejados, ou seja, cujas carateristicas ndao vao ao encontro das
necessidades pretendidas.

3.2. FERRAMENTAS UTILIZADAS NA SELECAO DIGITAL NAS FoORcaAs
ARMADAS

No que diz respeito a selecao, todos os entrevistados sao perentérios em
afirmar que nao utilizam ferramentas digitais para a fase selecdo, no minimo na sua
plenitude. O que existe sdo sistemas de informacao, que face a desmaterializacao
de processos, permitem armazenar e validar informagao e gerar solicitacoes
automaticas caso haja documentos ou informacao em falta, mantendo atualizado
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o estado da candidatura e eliminando trabalho burocratico. Estes sistemas de
informacao permitem através da aplicacdo defiltrosrealizar triagens de candidaturas
baseados em critérios como a idade e habilitacdes literarias, aproximando-se do
que se designa por pré-selecao.

Referem que apesar de alguns testes realizados nas provas de selecao,
nomeadamente psicoldgicos, serem informatizados, estes sao feitos em presenca.
De igual forma, reconhecem que apesar de ser tecnicamente possivel realizar
entrevistas por videoconferéncia e testes online, estes nao sao efetuadas por se
privilegiar o contacto presencial com os candidatos por facilitar a observagao de
comportamentos. Por outro lado, referem que nao utilizam a préatica de recolha de
informacao de potenciais candidatos, apesar de reconhecerem as suas vantagens
para a fase de selecao, por nao se justificar.

3.3. SiNTESE CONCLUSIVA

No presente capitulo identificou-se as ferramentas digitais que sédo
utilizadas pelos ramos das FFAA para desenvolver os processos de R&S digital,
apresentando também quais as vantagens na sua utilizacdo. No que concerne ao
recrutamento digital, as RSO, nomeadamente Facebook, Instagram e Youtube, € 0s
portais de recrutamento sao as ferramentas mais referidas. Todos os entrevistados
concordam com a eficicia destas ferramentas para o recrutamento, mas indicam
que é necessario a coordenacao das mensagens de recrutamento a usar em cada
uma delas.

Quanto a selecdo digital, ndo sdo utilizadas ferramentas digitais para esta
fase. O que existe sao sistemas de informacao que permitem realizar triagens de
candidaturas através de aplicacao de filtros, aproximando-se da pré-selecao.

4. TENDENCIAS EMERGENTES DO RECRUTAMENTO E
SELECAO DIGITAL

Neste capitulo pretende-se, através de relatorios especializados em gestao
de RH e revisao de artigos cientificos, identificar as tendéncias mais relevantes
no ambito do R&S digital e, também, identificar os beneficios que cada uma das
tendéncias apresenta de modo a adquirir uma visao mais abrangente sobre como
se pode estabelecer uma estratégia de R&S digital mais eficiente. Nesse sentido,
numa primeira etapa recorreu-se a um conjunto de relatérios da especialidade
tais como, entre outros, da Jobvite, LinkedIn e Jobs.ac.uk que foram divulgados
apds o ano de 2015, no total de 15 relatérios, e que fornecem estatisticas e andlises
especializadas que possibilitam a identificacdo das principais tendéncias e boas
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praticas nos processos de recrutamento. Desta etapa resultou a Figura 2, onde se

representa graficamente quais as tendéncias atuais e futuras que mais vezes sdo

referenciadas nos relatérios da especialidade.
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Figura 2 - Principais tendéncias do R&S digital

Seguidamente, efetuou-se pesquisas através do motor de pesquisa gratuito

Google Académico, utilizando combinagoes entre as palavras-chave com o operador

logico “AND”: online recruitment, e-recruitment, online selection, e-selection e as

palavras-chave: digital presence, mobile devices platforms, artificial intelligence,

employer branding, gamification, digital interviews e big data, no total de 14 pesquisas

diferentes. Os resultados de pesquisa foram ordenados por relevancia e abrangeu o

periodo temporal desde 2015 devido ao numero reduzido de artigos cientificos de

interesse que se focavam nas tendéncias e boas praticas do R&S digital.

Foram selecionados 73 artigos para leitura, dos quais apenas 28, que

se encontram no Quadro 4 do Apéndice D, foram sujeitos a uma anéalise mais

pormenorizada. A Figura 3 esboca a representacao grafica do procedimento utilizado.
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Figura 3 - Representacao grafica do procedimento de selecao dos artigos para analise
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Nos subcapitulos seguintes apresenta-se para cada conceito em estudo, os
principais resultados da anélise desenvolvida.

4.1. TeNDENcIAS DO RECRUTAMENTO DIGITAL

Os desafios que as organizagoes enfrentam para atrairem os melhores
candidatos, estimulam a implementacao de novas e dindmicas tendéncias na area
do recrutamento. De seguida apresenta-se as principais linhas de implementagao
nos processos de recrutamento, impulsionadas pelos avangos tecnolégicos.

4.1.1. Presenca Digital

A pesquisa realizada pela Jobvite (2016) indica que cada vez mais as
empresas estao a incrementar a suas presencas no mundo digital, apontando para
uma priorizagao dos seus investimentos na ordem dos 60% em sites corporativos,
29% em redes sociais e 19% em plataformas moéveis. Nesse sentido o ecossistema
digital é cada vez mais o canal privilegiado e com maior influéncia para atrair
candidatos, registando 54% das preferéncias dos recrutadores de acordo com o
estudo da MRINetwork (2017).

No recrutamento digital as diversas formas utilizadas para atrair candidatos
diferem bastante dos canais de recrutamento tradicionais. Neste tipo de
recrutamento, para além de permitir as organizacdes encontrar e atrair candidatos,
oferece a possibilidade de os potenciais candidatos terem um papel ativo na
procura de emprego e, também, conseguirem obter informacao relacionados com
as propostas de forma mais simples. A presenca e exposicao que as organizacoes
tém no digital podem ser abordadas através do tipo de tecnologia que estdo a
utilizar para desenvolver os processos de R&S, normalmente divididos em servicos
de web 1.0 e web 2.0. Os servicos da web 1.0 incluem os sites de carreiras das
proprias organizagoes e job boards. A simplicidade e a facilidade de implementar
um site onde as organizagoes possam anunciar oportunidades de emprego e obter
candidaturas torna este tipo de sites de carreiras das organizacoes muito populares
entre as diversas ferramentas de recrutamento digital. Contudo, a principal fungao
deste tipo de sites é fornecer informacdo adequada aos candidatos sobre as
empresas, vagas de emprego em aberto e, também, como plataforma de rececao
de candidaturas (Fred & Kinange, 2018; Jansson, 2016; Ozuru & Chikwe, 2015).

O aparecimento da web 2.0 deveu-se ao fato da web 1.0 ser insuficiente para
alcancar os objetivos do recrutamento digital, onde as praticas de recrutamento
seguem agora uma abordagem baseada no relacionamento. As ferramentas da
web 2.0 trouxeram aos candidatos a oportunidade de criar redes mais alargadas e
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estabelecer novos relacionamentos, enquanto que as empresas tém a possibilidade
de aumentar o seu capital social. Os servicos da web 2.0 incluem os blogs, Real
Simple Syndication (RSS) feeds e as redes sociais. De todos os servicos, as redes
sociais sao aquelas que maior interesse despertam para os processos de R&S. Os
recrutadores utilizam as redes sociais com o objetivo de atrair e cativar candidatos,
bem como para efetuar triagens de candidatos. Neste sentido, as redes sociais
podem ser usadas como um canal de recrutamento, uma ferramenta para gestao
da marca do empregador, uma forma de se comunicar com os candidatos, bem
como uma maneira de obter informagoes sobre a personalidade e interesses dos
potenciais candidatos (Kroeze, 2015; Rosendo & Oliveira, 2017; Waheed, Hongxia,
Waheed, Habib, & Majeed, 2018).

4.1.2. Plataformas de R&S para Dispositivos Moéveis

Os avancos da tecnologia em plataformas moveis trouxeram intmeros
beneficios na implementacdo de aplicacbes moveis com propositos de
recrutamento. Segundo a pesquisa da Jobvite (2016) 45% dos recrutadores tem
sites de recrutamento adaptados para plataformas moéveis e indicam que esta é
uma tendéncia que continuaré a crescer no futuro pelo que as organizagoes estao
cada vez mais a investir em estratégias para dispositivos moéveis e a otimizar os
conteudos de ofertas de emprego para melhor se adaptarem a estas plataformas.

Para orecrutamento pelas plataformas méveis ser adotado, a compatibilidade
do recrutamento digital com a cultura e os valores das organizacoes é fundamental
na medida que influencia a aderéncia destes processos através da internet. A
compatibilidade nao se refere apenas a cultura e valores das organizacdes, mas
também as experiéncias anteriores. Ou seja, se determinada organizacao ja tivesse
anteriormente implementado uma tecnologia mével, sera mais provavel que tenha
uma atitude positiva em relacdo a adogao ao recrutamento movel (Fedele, 2016).

A adocao de dispositivos moveis para fins de recrutamento pode ajudar a
melhorar a eficacia e a eficiéncia através da atragao dos candidatos mais adequados,
acelerar o processo de recrutamento e aumentar o leque de potenciais candidatos.
Além disso, também, é uma forma das organizacoes fortalecerem a sua marca do
empregador, aumentando a sua popularidade e projetando uma imagem de que
esta atualizada com as mais recentes tendéncias. Outras vantagens para a utilizagao
deste tipo de dispositivos é a possibilidade de aceder a um smartphone em qualquer
lugar em qualquer momento, possibilitando desta forma que os recrutadores
possam visualizar o curriculum vitae dos candidatos e entrar instantaneamente em
contacto com eles. Adicionalmente, a utilizacdo de notificacdes permite facilitar
a comunicagao entre os recrutadores e potenciais candidatos, acelerando os
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processos de recrutamento (Lugtig, Toepoel, Haan, Zandvliet, & Kranenburg, 2018;
Popescu & Popescu, 2016).

A complexidade é o fator que esta mais relacionado negativamente com a
utilizacdo do recrutamento pelas plataformas moéveis, uma vez que quanto mais
complexa for uma tecnologia, mais dificil é de ser adotada. Como em qualquer
tecnologia, este tipo de recrutamento requer determinadas competéncias e
conhecimentos. Neste cenério, a complexidade tanto se pode referir as carateristicas
dos dispositivos com ecras menores ou as competéncias técnicas necesséarias para
o seu uso (Fedele, 2016).

4.1.3. Inteligéncia Artificial

Relativamente a Inteligéncia Artificial (IA), 76% dos 8815 profissionais de
RH entrevistados no estudo da LinkedIn Talent Solutions (2018) acreditam que esta
tecnologia tera um grande impacto nos processos de recrutamento. Esta tendéncia é
a que tem menos expressao e divulgacao, mas segundo a mesma pesquisa 36% dos
inquiridos consideram que esta tecnologia é extremamente importante no R&S e 8%
indicam que a TA estd completamente implementada nos seus processos de R&S.

Atualmente esta tecnologia ja é utilizada para melhorar a produtividade
no recrutamento através da autonomizacao de inimeras atividades e na analise
e correlacao de dados, constituindo-se como um fator diferenciador para as
organizacgoes se tornarem mais competitivas e atrair os candidatos que melhor se
adequam as suas necessidades (Verma & Bandi, 2018). A IA fornece um conjunto
de beneficios aos processos de R&S permitindo a autonomizacdao de processos
para que grande parte das tarefas rotineiras sejam realizadas de forma automatica
libertando os profissionais de recrutamento para outras funcoes, bem como a
reducao de erros, o aumento da produtividade e da velocidade dos processos de
R&S (Jia, Guo, L, Li, & Chen, 2018).

Neste dominio, a IA pode ser aplicada para facilitar os processos de R&S
através da utilizagao de chatbots e assistentes virtuais, dotados com IA, que sao
programas concebidos para responder a perguntas comuns e genéricas sobre as
organizacoes que estdo a recrutar e sao, também, capazes de manter os candidatos
informados se nao tiverem sido selecionados para ocupar as vagas disponiveis,
evitando que os recrutadores tenham de informar, por outros métodos, os
candidatos nao selecionados (Rana, 2018; Upadhyay & Khandelwal, 2018).
Adicionalmente, também, pode ser utilizada para encontrar os candidatos que
melhor se adequam ao perfil do cargo em aberto. Ou seja, a utilizagao de curriculum
vitae com tecnologia IA e tendo em consideracao as carateristicas do perfil do
candidato, das competéncias cognitivas, motivacionais e interpessoais e o perfil do
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cargo a ocupar, a IA ajudam os recrutadores a encontrar os melhores candidatos
para o cargo (Upadhyay & Khandelwal, 2018).

4.1.4. Marca do Empregador

Amarcadoempregador é a primeira etapa para as organizacoes conseguirem
atrair novos candidatos. Mais de 80% dos lideres reconhecem que a marca
do empregador tem um impacto significativo na capacidade das organizacoes
contratarem RH (LinkedIn Talent Solutions, 2017). Os candidatos, por sua vez,
revelam que as empresas podem despertar os seus interesses se lhes falarem
sobre progressao na carreira, cultura da empresa e desafios. Nesta 6tica 53% dos
recrutadores dos 3973 que fizeram parte da pesquisa da LinkedIn Talent Solutions
(2017) consideram que os investimentos na criacdo e manutencao da marca do
empregador deve ser uma prioridade. Adicionalmente e de acordo com Jobvite
(2018) os principais investimentos, no ecossistema digital, para o crescimento de
uma marca do empregador sao as redes sociais com 47% das preferéncias e os sites
de carreiras das empresas com 21%.

A marca do empregador apresenta-se como uma carateristica positiva e
atrativa para os empregados atuais e futuros constituindo-se como um dos varios
fatores de reputacdao que proporciona vantagem competitiva. Um dos objetivos
da criacdo de uma marca do empregador é a diferenciacdo da organizacdo no
mercado de trabalho, enquanto um segundo objetivo € manter o comprometimento
do empregado com a organizacao através de identificacdo com essa imagem
(Backhaus, 2016; Mihalcea, 2017). Born e Kang (2015) referem na sua pesquisa que
para existir uma marca do empregador forte é fundamental avaliar e moldar uma
mensagem auténtica daquilo que a organizagdo representa, saber comunicar a
mensagem certa pelos canais mais apropriados e manter a marca do empregador,
alinhada com os objetivos da organizacao. Atualmente, a marca do empregador
tornou-se sinénimo do comprometimento dos empregados porque sio estes
os melhores embaixadores das organizacoes e, no contexto da digitalizacao,
informacdes sobre cultura organizacional, lideranca, oportunidades de carreira
influenciam diretamente a imagem desejavel das organizagoes (Mihalcea, 2017).

Presentemente, ha um foco muito grande na criagdo de uma marca do
empregador para fins de recrutamento de potenciais candidatos através do digital,
nomeadamente pelos sites de carreiras das empresas e redes sociais. Os sites sao
uma importante fonte de informagao para quem procura emprego e tem como
principal vantagem poder transmitir uma mensagem positiva com conteudos
atraentes. Adicionalmente, a forma, contetdo e funcao dos sites de emprego tem
uma forte influéncia nas decisoes dos potenciais candidatos. Normalmente estes
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sites incluem informacgdes como a missdo e os valores da empresa, beneficios,
recompensas e depoimentos de funcionarios que ajudam a contruir uma atitude
positiva em relacdo a empresa (Grzesiuk & Wawer, 2018). No que concerne as redes
sociais, as empresas tém cada vez mais consciéncia dos seus beneficios para efeitos
de recrutamento. No contexto da marca do empregador uma das vantagens das
redes sociais € a sua interatividade, uma vez que essa carateristica atribui aos seus
utilizadores o controlo sobre as informacoes na rede e que geralmente as percecoes
dos utilizadores baseiam-se nas opinidoes e comentérios das outras pessoas.
Devido a isto, nao vale a pena uma empresa arriscar a publicar informacoes falsas
ou tentar ocultar quaisquer factos negativos sob risco de ser desvendada toda a
verdade e perder a boa imagem que a empresa possui. Adicionalmente, as redes
sociais também podem ser uma 6tima ferramenta para a construcao da marca do
empregador quando os proprios empregados partilham as suas opinides positivas
sobre a empresa (Clair, 2016; Grzesiuk & Wawer, 2018).

4.1.5. Gamificacao

Para CareerArc (2017) refere que os profissionais do recrutamento gostariam
que as suas empresas adotassem o conceito da gamificacao nos processos de R&S
até ao ano de 2020. Nesse sentido, Jobvite (2019) idealiza que a gamificagdo pode ter
um grande impacto nos processos de recrutamento uma vez que pode incentivar
os empregados a partilhar referéncias e desta forma agir como divulgadores da
marca do empregador da empresa.

A gamificacdo é uma tendéncia em franca expansao que utiliza a teoria e
filosofia dos jogos para envolver e motivar as pessoas a fim de atrair e reter talentos.
Atualmente, as empresas estao a utilizar este conceito para aumentar o interesse
dos seus empregados na marca do empregador e simultaneamente aprofundar o
empenhamento de todos nos processos de R&S (Saeed, Younis, & Hossan, 2015). O
uso da gamificacao nos processos de recrutamento garante uma personalizacao e
adicao de um elemento divertido a todo o processo, incentivando os candidatos a
envolverem-se mais com a empresa. Por outro lado, além de ter um efeito positivo
no comportamento dos empregados durante o trabalho, o jogo também possibilita
a alteracao das percegdes que as pessoas tém sobre as organizacoes antes de
14 trabalharem influenciando desta maneira a selecdo da escolha da empresa
para trabalhar. Adicionalmente a gamificacao pode ser utilizada para transmitir
determinados fatores valiosos, como valores, visao e estratégia da empresa, que
sao importantes para as organizacoes (Saeed, Younis, & Hossan, 2015). Uma das
razoes apontadas para que a gamificacdo tenha bons resultados na area dos RH é
porque pode ter um forte impacto na gestao de talentos, uma vez que permite taxas
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de absorcao de informagao muito significativas. Isto acontece porque quando as
pessoas estudam algo novo, aprendem 10% do que leram, 20% do que ouviram,
mas aprendem mais de 90% do que fizeram, que pode ser explicado pelo facto dos
jogos estimularem o cérebro (Saha & Pandita, 2017).

O Exército dos Estados Unidos da América disponibiliza um jogo em 3D,
o0 America’s Army, que é essencialmente uma simulagao tatica de combate de
infantaria que coloca o jogador no papel de soldado. Os objetivos das missoes sao
recuperar materiais roubados, proteger prédios ou reagir a uma emboscada (U. S.
Army, 2019). Gartlehner (2015) refere que 29% dos jogadores deste jogo tem menos
de 18 anos e 32% tem menos de 35, e que 52% sao do sexo masculino. Os jogadores
desta comunidade online podem ser mais suscetiveis de serem incitados a uma
carreira nas FFAA, pelo que se pode deduzir que a gamificacao é uma boa fonte de
recrutamento para o servico militar (Gartlehner, 2015).

4.2. TENDENCIAS DA SELECAO DIGITAL

A forma como as organizacoes estao a desenvolver a funcao de selecao dos seus RH,
também, estd a ser grandemente influenciada pela tecnologia. De seguida apre-
senta-se as principais tendéncias, do momento, para apoiar os processos de selecao.

4.2.1. Entrevistas digitais

As entrevistas presenciais ainda sdo a técnica preferida pelos recrutadores.
Contudo, esta realidade comeca a dar sinais de mudanca, pelo que 18% dos
participantes na pesquisa da LinkedIn Talent Solutions (2018) consideram que as
entrevistas digitais sdo a nova ferramenta que esta a emergir e tem como mais-valia
a possibilidade de serem gravadas para posterior anélise.

Os desenvolvimentos tecnolégicos, atualmente, permitem criar uma
interacao em tempo real entre as pessoas independentemente da sua localizacao
e a custos muito baixos ou mesmo sem qualquer tipo de custo, pelo que atraiu
muitas organizagoes a considerar esta hipétese como um meio de selegao através
da observacao dos potenciais candidatos, falar com eles e ouvir as suas ideias,
faltando apenas a questao do toque comparativamente com uma entrevista
presencial. Outra forma de interacdo que estd a ganhar adeptos € as entrevistas
em video, onde o candidato responde a perguntas da entrevista pré-gravada sem
interacdo com o entrevistador. Geralmente, este tipo de entrevista é utilizado como
avaliacao inicial dos candidatos (Blacksmith, Willford, & Behrend, 2016).

Atualmente existem muito poucos estudos que demonstrem os beneficios
das entrevistas digitais. Contudo Langer, Konig e Krause (2017) referem que as
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organizagoes nao devem utilizar entrevistas por videoconferéncia e em video
durante o mesmo processo de selecao, bem como permitir que os candidatos
possam decidir qual o tipo de entrevista que preferem. Em vez disso, os mesmos
autores referem que as organizagoes devem optar por utilizar a entrevista por
videoconferéncia ou em video e seguir o mesmo procedimento para todos os
candidatos, evitando o tratamento desigual dos candidatos usando formatos de
entrevistas diferentes.

4.2.2. Big Data

Muitos consideram que os dados sao o combustivel do futuro. O uso de
dados nao é uma ideia nova. O que é novo ¢é a quantidade de dados disponiveis e
a velocidade com que eles podem ser analisados de modo a prever resultados de
contratagoes. A LinkedIn Talent Solutions (2018) verificou que 64% dos recrutadores
utilizam dados para desenvolverem as suas atividades de recrutamento e que
79% preveem que muito provavelmente irdo utilizar dados nos seus processos de
recrutamento num espac¢o temporal de dois anos.

As tecnologias capazes de organizar e processar grandes quantidades de
dados heterogéneos e nao estruturados estdao em crescimento exponencial (Bara,
Simonca, Belciu, & Nedelcu, 2015). A utilizacao de big data nas atividades de RH é uma
mudanca radical que estd a ganhar muitos adeptos e que permite as organizagoes
criar vantagens competitivas no recrutamento (Bara, Simonca, Belciu, & Nedelcu,
2015; McCormick & Andrews, 2016). O volume de dados € a carateristica mais visivel
do big data, que aumenta exponencialmente a cada minuto que passa, produzidos
pelos dispositivos inteligentes ligados a internet que as pessoas utilizam diariamente,
0 que incentiva ao armazenamento e exploracao dos dados. O objetivo final da recolha
de dados é o seu processamento e posterior andlise, a fim de obter informacoes
necessarias as organizacoes (Bara, Simonca, Belciu, & Nedelcu, 2015). A andlise de
dados influenciara quase todas as decisdes nas organizacoes pelo que é fundamental
compreender como € que se pode utilizar e proteger os dados para que a sua aplicacao
nos processos de recrutamento seja um sucesso (Halaweh & Massry, 2015).

Ha diversos exemplos de como o big data pode ser utilizado na gestao de RH.
Atualmente, a principal razao para a sua utilizagdo, que é cada vez mais uma préatica
aceite, é a capacidade de poder verificar os antecedentes dos potenciais candidatos
por meio do big data pelo que a monitorizacao de perfis das redes sociais tornou-
se parte dos processos de selecao de candidatos. Adicionalmente, a sua utilizacao,
também, ira facilitar a procura de potenciais candidatos, o recrutamento de talentos
ocultos, a comunicacao com os candidatos e a melhorar a marca do empregador das
organizacoes. Também ¢é possivel, através do uso de big data e algoritmos, divulgar
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ofertas de emprego personalizadas especificas para determinados candidatos-alvo e
desta forma melhorar a eficacia da atracao dos candidatos com os perfis mais adequados
ao que as organizagoes procuram (Halaweh & Massry, 2015; Shah, Irani, & Sharif, 2017).

Por fim, é importante estar sensibilizado para o facto do big data estar ainda
em desenvolvimento uma vez que as suas técnicas, conceitos e métodos ainda estao
longe da maturidade. Apesar de todas as vantagens, questoes relacionadas com a
privacidade de dados pessoais podem correr o risco de serem violados durante a
utilizacao de big data. Um desafio adicional prende-se com o facto do big data nem
sempre fornecer as informagoes mais corretas. Mesmo assim, a analise de big data
pode dar um apoio substancial aos processos de R&S, mas devera ter, sempre, uma
dimensao ética (Zang & Ye, 2015).

4.3. SinTESE CONCLUSIVA

No presente capitulo, numa primeira fase verificou-se, através de relatérios
especializados em gestao de RH, quais as tendéncias de R&S que despertam maior
interesse junto dos profissionais do recrutamento. Seguidamente, através de uma
analise bibliografica identificaram-se, para cada uma das tendéncias, os beneficios
considerados como relevantes pela comunidade cientifica.

Na atualidade, é a tecnologia o denominador comum que se encontra
nos principios da implementacdo das tendéncias emergentes e que impulsiona a
adocao de novas praticas para aumentar a eficacia dos processos de R&S.

De salientar que a maioria dos estudos existentes estao ainda focados num
nivel tedrico, pelo que ainda falta muita informacao préatica que reflita a utilizacao
das tendéncias identificadas nos processos de R&S, nomeadamente os resultados
alcancados e constrangimentos identificados na pratica.

5. TENDENCIAS DE R&S DIGITAL NAS FORCAS ARMADAS

Apos aidentificagao das ferramentas digitais que os ramos das FFAA utilizam
nos seus processos de R&S digital, bem como as vantagens e desvantagens de cada
uma delas, e também, conhecidas as tendéncias mais proeminentes do R&S digital
e seus beneficios, pretende-se, no presente capitulo, analisar quais as tendéncias
de R&S digital que as FFAA revelam na utilizacao de ferramentas digitais nos seus
processos de R&S, e se estas estdo alinhadas com as tendéncias emergentes do
R&S digital a fim de identificar possiveis contributos para uma estratégia de R&S
digital nas FFAA tornando estes processos mais eficientes.

Neste sentido, recorre-se a anélise documental e as entrevistas efetuadas
as entidades, ao nivel do MDN e dos ramos das FFAA, com responsabilidades nas
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areas do planeamento, coordenacao e implementacao de estratégias de R&S para
se adquirir as visoes de futuro em curso sobre R&S digital.

Genericamente, verifica-se que o rumo a seguir serd para uma maior
utilizacao da componente digital, pelo que as FFAA devem acompanhar todas as
boas préaticas em uso nestes processos. Contudo é importante ndo negligenciar
a realidade interna das FFAA, ou seja, como referido por A. Coelho (entrevista
por email, 28 de marco de 2019) “nao nos podemos esquecer da especificidade da
vida e da profissao militar”. Isto significa que as FFAA para além de procurarem
recrutar potenciais candidatos que tenham boas competéncias técnicas, também
pretendem que esses candidatos possuam todo um conjunto de valores necessarios
ao desempenho de funcoes inerentes a profissdo militar, exigindo desta forma que
exista contato presencial com os candidatos, sendo muito dificil de implementar
uma total digitalizacao dos processos de R&S em todas as suas fases.

5.1. TEenbpENciAs DO RECRUTAMENTO DIGITAL NAS FORCAS ARMADAS

Relativamente ao recrutamento através de ferramentas digitais, verifica-se que
a tendéncia € para reforcar a aposta no digital devido essencialmente a dois grandes
fatores. Em primeiro lugar, pela necessidade de divulgacao e para dar a conhecer a
profissao militar e em segundo, pela necessidade da publicitacao dos concursos para
ingressonasfileiras. Ambos os fatores exigem que a comunicacao chegue a determinado
publico-alvo que pode ser facilmente mais acessivel através dos espacos digitais, onde
a informacao circula e, também, onde o publico-alvo se encontra presente.

Todos os entrevistados consideram importante uma presenca digital forte de
modo a estarem presentes onde os potenciais candidatos também estao. De acordo com
um estudo realizado em agosto e setembro de 2018, pela multidados.com — the research
agency (Multidados - The Research Agency, 2018) sobre os habitos do consumidor digital
em Portugal, concluiu que as RSO que os portugueses, em idade de serem recrutados,
mais acedem diariamente é o Facebook com 96,3% dos inquiridos, seguido do Youtube
(66,3%) e do Instagram (59,5%), conforme Figura 4. Verifica-se, entao, que a presenga
digital das FFAA é uma presenga soélida, cuja tendéncia esta alinhada com as melhores
praticas que sao utilizadas nos processos de R&S, e que as RSO em uso pelos ramos
das FFAA estao em sintonia com as RSO que os portugueses mais acedem diariamente
denotando que estes canais sao canais privilegiados e com grande influéncia para atrair
candidatos. No entanto, a presenca digital ndo é apenas garantida pelas RSO, pelo
que as FFAA também fazem uso de portais de recrutamento de cada um dos ramos,
estando, também, previsto aumentar esta presencga através do langcamento do portal de
recrutamento conjunto dos trés ramos das FFAA conforme prescrito no Plano de Acao
para a Profissionalizacao (Ministério da Defesa Nacional, 2019).
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Figura 4 - Redes Sociais com mais acessos diarios em Portugal
Fonte: Multidados — The Research Agency (2018).

Os dispositivos méveis, como os smartphones e tablets com ecras de diferentes
tamanhos, sao uma realidade da vida quotidiana da maior parte das pessoas. Para
uma melhor perce¢ao da sua importancia, 87,7% dos inquiridos no estudo sobre os
hébitos do consumidor digital em Portugal referem que acedem as RSO através de
smartphone e 21,5% através de tablets, como se pode verificar na Figura 5 (Multidados
- The Research Agency, 2018). Por este facto, os ramos das FFAA, no que concerne as
plataformas digitais de R&S para dispositivos moéveis, devem reforcar o seu alinhamento
com as melhores préticas utilizadas nos processos de R&S. As RSO utilizadas para fins
de recrutamento e os portais de recrutamento devem ser adaptados e otimizados para
os dispositivos moveis, permitindo que os potenciais candidatos possam submeter
facilmente as suas candidaturas através destes equipamentos.
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Figura 5 - Dispositivos de acesso as RSO
Fonte: Multidados — The Research Agency (2018).

A criagao e manutencao da marca do empregador, de cada um dos ramos
das FFAA, é essencial para atrair mais candidatos para as fileiras. Genericamente, a
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marca do empregador € vista pela imagem que uma instituicao tem como sendo um
otimo lugar para trabalhar. Assim, no ecossistema digital, as RSO sao ferramentas
importantes para transmitir essa imagem positiva, pelo que é necessario garantir
uma boa producao e gestao de contetdos inovadores e de qualidade. Neste
particular, os ramos das FFAA estdao bem posicionados pela forte presenca
digital que possuem, devendo ter especial preocupagao com os conteudos que
partilham, bem como pelas atualizacOes diarias, para garantir visibilidade e boa
reputacao junto dos potenciais candidatos. Realca-se que quanto aos contetidos
os entrevistados, também, estao cientes deste desafio como é notério quando J.
Simoes (op. cit.) refere a necessidade de imagens apelativas e, também, J. Barbosa
(op. cit.) refere que a Marinha contratou uma empresa especializada para produzir
videos para o recrutamento.

No que concerne a utilizacao de IA e a gamificacdo nos processos de R&S nas
FFAA, deduz-se pelas entrevistas que ainda é prematuro o uso destas tecnologias
porque as FFAA nao necessitam de grandes talentos (J. Simoes, op. cit.), apesar de
terem conhecimento da sua utilizacao por parte de outros paises, nomeadamente
os Estados Unidos da América.

5.2. TENDENCIAS DA SELECAO DIGITAL NAS FORCAS ARMADAS

No que concerne a utilizagao de ferramentas digitais na fase de selecdo de
candidatos, verifica-se que a tendéncia sera potenciar, ainda mais, as capacidades
tecnoldgicas para o tratamento de informacao associada aos postos de trabalho e
curriculos. Ou seja, se usarmos plataformas informaticas que fagam uma primeira
relacdo entre os requisitos de um posto de trabalho e as competéncias dos
candidatos, situacao similar a pré-selecdao, consegue-se ganhar tempo e reduzir
custos. No entanto, A. Coelho (op. cit.) refere que nao precisamos de grandes
ferramentas informaticas para analisar curriculos porque as FFAA recrutam na
fase inicial dos percursos profissionais das pessoas pelo que ainda nao possuem
curriculos diferenciadores.

E unanime para todos os entrevistados que a utilizacao de ferramentas
digitais, nomeadamente o uso de entrevistas digitais, seja por videoconferéncia ou
entrevista em video, para a fase de selecdo de candidatos nao é a melhor opcao,
pelo menos num futuro proximo. As razoes identificadas para a nao utilizagao
destes recursos, reside essencialmente com a necessidade do contacto presencial
dos candidatos com a instituicdo a fim de lhes oferecer uma experiéncia inicial, de
modo a contactarem durante um ou dois dias com a realidade militar (J. Barbosa, op.
cit.), bem como na necessidade de observacao direta dos candidatos para aferigcao
de comportamento individual e/ou em grupo (J. Simoes, op. cit.). Outro aspeto
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referido por A. Coelho (op. cit.) é que o numero de candidatos a cada concurso de
admissao nao tem uma dimensao que leve a considerar essa pratica.

Relativamente & adesao do big data verifica-se que as FFAA nos seus
processos de R&S, nomeadamente fase de selecao, nao estao a ponderar recorrer
a estas inovacoes nem para recolha de informacdo através das redes sociais
sobre os potenciais candidatos, porque como refere J. Simoes (op. cit.) nao somos
instituicoes que necessitem de grandes talentos.

5.3. SiINTESE CONCLUSIVA

No que concerne ao R&S, as FFAA revelam que o futuro passara por uma
maior utilizacao das ferramentas digitais nestes processos, acompanhando as boas
praticas utilizadas, mas nunca esquecendo a necessidade do contacto presencial
com os candidatos.

Verifica-se, entdo, pela andlise efetuada, que relativamente a presencga digital
e a marca do empregador as FFAA estio cientes da sua importancia e pretendem
continuar a reforgar estas boas praticas, mantendo-se alinhadas com as tendéncias
emergentes nos processos de R&S digital. Quanto as plataformas de R&S para
dispositivos moveis, as FFAA devem, face ao elevado nuimero de utilizadores de
dispositivos moveis, adaptar e otimizar as suas RSO e portais de recrutamento
para estes dispositivos, para tornar mais simples a submissao de candidaturas e
visualizacao de contetudos.

Relativamente a adocao de outras tendéncias emergentes por parte
dos ramos das FFAA, verificou-se que quanto as entrevistas digitais, seja por
videoconferéncia ou entrevistas em video, ndao hé interesse na sua implementacao
por existir necessidade de presenca fisica com os candidatos durante a fase de
selecdo. No que concerne ao uso de IA, big data e a gamificacao, verifica-se que
ainda nao houve uma rigorosa avaliacao para a sua possivel implementacdo. No
entanto, quanto a gamificacdo existe o conhecimento da utilizacao de jogos para
efeitos de R&S implementado pelo exército americano.

6. CONCLUSOES

A drea dos RH encontra-se num momento de grandes mudancas estimuladas
principalmente pela transformacao digital e pela chegada de novas geracoes
ao mercado de trabalho, nomeadamente a geragao Z. A transformacao digital
¢é responsavel pelas alteracoes significativas das relagdes sociais, das rotinas de
trabalho e da forma de se fazer gestao de RH. Os avancos tecnolégicos permitem
que as pessoas estejam permanentemente ligadas a internet e aos medias sociais
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através de computadores, smartphones e tablets, modificando a forma como as
organizacoes dirigem os seus processos de R&S.

Por outro lado, a geragao Z é composta por individuos que nasceram num
mundo digital e global, que ndao sabem o que é viver sem ter acesso a internet
e que lidam com a tecnologia de forma natural. Estes fatores influenciam
comportamentos, desejos e expetativas desta geracao relativamente ao mercado de
trabalho. E devido & dindmica entre tecnologia e utilizadores do ecossistema digital,
que as FFAA portuguesas tém impulsionado a transformacao dos seus modelos de
R&S, originando profundas alteragoes na forma como as FFAA procuram atrair,
recrutar e manter os jovens desta geragao nas fileiras.

Neste enquadramento, a atual investigacao, teve como objetivo propor
contributos para uma estratégia de R&S digital nas FFAA portuguesas, com
o intuito de contribuir para a melhoria dos processos de R&S digital. Este OG,
desdobrado em OE, foi operacionalizado pela procura de respostas a QC (“Quais
os contributos para uma estratégia de R&S digital nas FFAA?”) e respetivas QD.

Na resposta a QC, através de um raciocinio indutivo, recorreu-se a utilizacao
de um estudo de caso, consubstanciado numa estratégia qualitativa, que permitisse
estabelecer as melhores estratégias de R&S digital nas FFAA. Metodologicamente, a
investigacao centrou-se inicialmente na recolha de dados, materializada em analise
documental e posteriormente na realizagao de entrevistas semiestruturadas, com as
respetivas analises de contetudo para adquirir uma compreensao mais aprofundada
do assunto em estudo.

No segundo capitulo depois do capitulo introdutério do estudo, apresentou-
se a revisao da literatura para aprofundar e enquadrar conceptualmente a tematica
doR&S digital, bem como ametodologia concebida para estainvestigacao. Verificou-
se que, devido aos avancos tecnolégicos, incorporados pelo acesso a internet,
recursos digitais e consequentemente pela desmaterializacao de processos, existem
cada vez mais alteracoes na forma de efetuar o R&S, conseguindo-se apreciaveis
vantagens e beneficios e acentuando-se, desta forma, a utilizacao do digital.

No terceiro capitulo, foram identificadas as ferramentas digitais que os
ramos das FFAA utilizam para efeitos de processos R&S digital, realcando-se as
suas vantagens e desvantagens, de modo a percecionar a como se desenvolvem na
atualidade os processos de R&S digital e, desta forma, responde-se & QD1 (“Que
ferramentas digitais sdo usadas nos processos de R&S digital das FFAA?”). Para
tal foi realizada uma andlise documental e entrevistas semiestruturas aos chefes
dos Centros/Reparticdes de Recrutamento dos ramos das FFAA. Foi possivel
verificar que os ramos das FFAA, no que concerne ao recrutamento digital, utilizam
essencialmente os respetivos portais de recrutamento, dedicados exclusivamente
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ao R&S no caso da Marinha e FA ou através de uma secao dedicada ao recrutamento
na pagina web do Exército, no caso deste ramo, e também as RSO, nomeadamente
Facebook, Instagram e Youtube. Neste ambito, regista-se que é necessario integracao
e interligacao entre as RSO utilizadas e os portais de recrutamento, bem como a
necessidade de existir coordenacao das mensagens de recrutamento a utilizar em
cada uma delas. Relativamente a selecao digital, os ramos das FFAA nao utilizam
ferramentas digitais especificas; apenas utilizam sistemas de informacdo que
permitem realizar alguns tipos de triagens de candidaturas através da aplicacdo de
filtros, o que se aproxima da pré-selecao.

No quarto capitulo e em resposta a QD2 (“Quais sdo as tendéncias empregues
no R&S digital?”), identificou-se e examinou-se as tendéncias emergentes mais
relevantes no ambito do R&S digital, identificando-se, também, os principais
beneficios para cada uma das tendéncias. Para tal, recorreu-se a relatérios da
especialidade que fornecem estatisticas e analises especializadas para identificar
as tendéncias de R&S que despertam maior interesse junto dos profissionais
do recrutamento. Posteriormente, através de uma analise documental a artigos
cientificos, identificou-se, para cada uma das tendéncias, os beneficios considerados
como relevantes pela comunidade cientifica. Desta forma, é possivel referir que as
tendéncias emergentes aplicadas no recrutamento digital sdo: (i) presenca digital,
conseguida através de sites corporativos, plataformas moveis e fundamentalmente
pelas RSO; estes recursos sao cada vez mais utilizados para atrair e comunicar com
os candidatos, bem como para obter informacoes; (ii) plataformas de R&S para
dispositivos méveis, através da adaptacao e otimizacao dos sites de recrutamento
e de conteudos apropriados aos dispositivos méveis; (iii) IA, nos processos de R&S
permite a autonomizacao de atividades e a anélise e correlacao de dados, para atrair
os candidatos que melhor se adequam as necessidades, bem como reduzir erros;no
ambito do R&S, a IA pode ser aplicada através da utilizacdo de chatbots e assistentes
virtuais para responder a perguntas e manter os candidatos informados sobre a
evolugao dos processos; (iv) marca do empregador, onde as RSO tém um papel
importante, constitui-se como um dos fatores de reputacao com grande impacto na
capacidade de atrair RH, pelo que é fundamental investir na sua criacdo e manutencao;
(v) gamificacao, através da utilizagao de jogos para envolver e motivar as pessoas a
fim de os atrair e reter nas organizacoes, bem como transmitir determinados valores
que sao importantes para as organizacoes; releva-se, como referido por Gartlehner
(2015), que os jogadores da comunidade online do jogo 3D America’s Army, podem
ser facilmente mais estimulados por uma carreira nas FFAA.

No que concerne as tendéncias emergentes aplicadas na selecao digital,
revestem-se de particular interesse as entrevistas digitais e o big data. Quanto as
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entrevistas digitais, podem ser por videoconferéncia ou entrevistas em video que
tem como vantagens a possibilidade de serem gravadas para analise posterior, bem
como poderem ser realizadas a distancia. As entrevistas em video sdo normalmente
utilizadas como avaliagao inicial, onde os candidatos respondem a perguntas das
entrevistas pré-gravadas sem interacdo com o entrevistador. Relativamente ao big
data, a sua utilizacao permite o processamento de grandes quantidades de dados,
pelo que a verificacdo dos antecedentes dos potenciais candidatos através da
monitorizacao dos perfis das RSO ja é uma pratica corrente nos processos de sele¢ao.

No quinto capitulo, também, através da anélise documental e das entrevistas
efetuadas, pretendeu-se analisar quais as tendéncias de R&S digital que as FFAA
revelam na utilizacao das ferramentas digitais nos seus processos de R&S, e se estas
estao alinhadas com as tendéncias emergentes e, consequentemente, responde-se
a QD3 (“Quais as tendéncias para o R&S nas FFAA?”). Com base nos resultados
analisados, verificou-se que os processos de R&S nas FFAA passarao por uma
maior utilizacdo das ferramentas digitais, bem como a adocao de boas praticas,
garantindo, no entanto, a necessidade do contacto presencial com os candidatos.
Verificou-se também que, relativamente ao posicionamento das FFAA sobre as
tendéncias emergentes: (i) a presenca digital e a marca do empregador, os ramos
das FFAA estdo em sintonia com estas tendéncias, reconhecendo a sua importancia
para um R&S digital eficiente; (ii) quanto as plataformas de R&S para dispositivos
moveis, as FFAA necessitam de adaptar e otimizar as suas RSO e portais de
recrutamento, bem como os contetudos, para estes dispositivos de modo a facilitar
a submissdao de candidatura e visualizagao de conteudos; (iii) relativamente as
entrevistas digitais, seja por videoconferéncia ou entrevista em video, as FFAA
privilegiam a presenca fisica com os candidatos durante a fase de selecdo, pelo
que nao esta equacionada a adocao desta tendéncia; (iv) quanto a IA, big data e
gamificagao, as FFAA estao ainda desfasadas destas tendéncias, apesar de haver
conhecimento da sua utilizacdo com objetivos de R&S.

Por conseguinte foi possivel responder a QC: “Quais os contributos para uma
estratégia de R&S digital nas FFAA?”, concluindo-se que existe, ainda, uma grande
margem de progressao no que diz respeito a utilizacdo das RSO nos processos de
R&S nas FFAA. Por outro lado, é notério que estas tendéncias contribuem para
0 sucesso umas das outras, pelo que nao devem ser consideradas isoladamente.
Com o intuito de contribuir para a melhoria dos processos de R&S digital nas
FFAA de modo a torné-lo ainda mais eficiente, apresenta-se como contributos
para uma estratégia de R&S a manutencdo de uma presenca digital robusta no
ecossistema digital, avaliando-se constantemente quais as RSO em que os jovens
estao presentes e, também, pela administracao de perfis ativos e dinamicos nas
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RSO através da publicacdo de conteldos interessantes e de uma comunicacao
estratégica eficiente, permitindo desenvolver a marca do empregador de cada um
dos ramos das FFAA. Adicionalmente, pode-se desenvolver e otimizar as RSO e
portais de recrutamento, bem como contetidos, para dispositivos méveis com design
apelativo, para reforcar, novamente, a marca do empregador e permitir alcancar
mais candidatos. Poder-se-4 ainda adotar a implementacao de chatbots, dotados
com IA, para garantir uma total disponibilidade na comunicagao com os potenciais
candidatos que procurem informacoes ou respostas a questoes concretas. A
adocao do conceito de gamificacao, através de jogos e simulacoes, poderé ajudar a
captar a atencgao dos potenciais candidatos e, simultaneamente, destacar aspetos da
cultura organizacional das FFAA. Tanto os chatbots como a gamificacao permitem
igualmente fortalecer a marca das FFAA enquanto empregador.

Considera-se que o presente trabalho constitui um importante contributo
para conhecer a realidade do R&S digital nas FFAA, as tendéncias emergentes nesta
area, bem como para a producao de mais conhecimento geral sobre a tematica
em estudo. De igual modo, contribui para a sugestao de melhorias dos processos
de R&S digital nas FFAA de modo a torna-los mais eficientes. Pretende, também,
despoletar o interesse para novos estudos de investigacao.

Como corolario desta da investigacdo, recomenda-se a formulacdo de
uma estratégia para o R&S digital que incorpore as sugestdes apresentadas, de
modo a melhorar os resultados dos correspondentes processos. No entanto, € de
realcar algumas consideracoes de ordem pratica que sdo vitais para o sucesso do
R&S digital. Assim, deve ser tida em consideracao a necessidade de construgao
de uma mentalidade e abertura para novas realidades e experiéncias na forma de
dirigir processos de recrutamento e a formacao / qualificacao de profissionais com
competéncias adequadas para usar as RSO e para apoiar a gestao da marca do
empregador, as FFAA portuguesas.

Durante a investigacao surgiu como principal dificuldade o facto de a grande
maioria dos estudos que abordam as tendéncias emergentes do R&S digital ainda
se encontrarem num nivel muito conceptual, como se constata pela quantidade de
revisoes da literatura existente nas fontes bibliograficas consultadas e disponiveis
no Apéndice D. Esta situacdo, que materializa uma lacuna de conhecimento ao
nivel da aplicagdo pratica, refletindo uma auséncia de resultados concretos que
possam fornecer uma melhor orientacdo para a implementacio de estratégias de
R&S digital, reforca, simultaneamente, a importancia do presente estudo. Como
limitacao refere-se o facto de nao ter sido possivel obter a entrevista, que estava
planeada, ao Chefe da Reparticao de Recrutamento do Exército, para recolher o
seu contributo, conhecimento, experiéncia e visao de futuro sobre a tematica.
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Como um dos trabalhos futuros, uma vez que ¢é inegavel o fenémeno do R&S
digital, parece pertinente explorar e aprofundar o impacto da implementacao das
tendéncias do R&S digital para avaliar o sucesso de cada uma dessas tendéncias, nas
estratégias de R&S digital das FFAA. Um outro estudo que podera ser interessante,
uma vez que a marca do empregador é muito importante, seria analisar que tipo de
contetdos sao mais eficientes para o R&S digital nas FFAA.
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APENDICE A - METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

1. MODELO DE ANALISE

Quadro 2 - Modelo de analise

TEMA | O Recrutamento e Selegao os Recursos Humanos: Critérios e Tendéncias nas Organizacoes Atuais
Objeti . L. .
GJ;‘:I/O Propor contributos para uma estratégia de R&S digital nas FFAA portuguesas

Objetivos Especificos (OE)

Questao
Central

Quais os contributos para uma estratégia de R&S digital nas FFAA?

Técnicas de

OE1

oes Deri ncei Dimenso6
Questoes Derivadas Conceitos ensdes | o olha de Dados
Identificar as Que ferramentas Recrutamento | Recrutamento
ferramentas digitais digitais sao usadas digital digital Anadlise documental

no uso do contexto
do R&S digital nas
FFAA.

Qb1

Nnos processos de
R&S digital nas
FFAA?

Selecao digital

Selecao digital

Entrevista

OE 2

Examinar as
tendéncias
empregues no R&S
digital.

QDb 2

Quais sdo as
tendéncias
empregues no R&S
digital?

Recrutamento
digital

Presenca digital

Plataformas

de R&S para

dispositivos
moveis

Inteligéncia
Artificial

Marca do
empregador

Gamificagao

Selecao digital

Entrevistas
digitais

Big data

Analise documental

OE 3

Analisar as
tendéncias do
R&S nas FFAA
Portuguesas.

QD3

Quais as tendéncias
para os R&S nas
FFA?

Recrutamento
digital

Presenca
digital

Plataformas

de R&S para

dispositivos
moveis

Inteligéncia
Artificial

Marca do
empregador

Gamificacao

Selegao digital

Entrevistas
digitais

Big data

Analise documental

Entrevista
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2. PERCURSO METODOLOGICO

Quadro 3 - Fases do percurso metodologico

Fase Exploratoria

A fase exploratoéria iniciou-se apoés a atribui¢do do tema de investigagao e
abrangeu a realizacao da revisao da literatura do “Estado do Arte”, entre-
vistas exploratorias, definicdo do objeto de estudo, formulagao do problema
de investigacao e a definicao dos objetivos. Metodologicamente, a fase
exploratoria terminou com a elaboragao do Projeto de Investigacao.

Fase Analitica

Na fase analitica procedeu-se a recolha, analise e apresentacao dos dados
que foram sujeitos a observagao, de modo a se poder responder as questoes
levantadas e a questao central. Para a recolha de dados foi realizado um
conjunto de entrevistas, bem como a sua respetiva andlise de contetdo, a
militares dos ramos das FFAA com responsabilidades pelo recrutamento e,
também, a Direcao Geral de Recursos de Defesa Nacional. Adicionalmente
também se realizou uma profunda anéalise documental a documentos de
referéncia na matéria.

Fase Conclusiva

Na fase conclusiva, procedeu-se a avaliacao e discussao dos resultados,
procurando contribuir para uma estratégia de recrutamento e selecao digital
para as FFAA, bem como apresentar limitagoes da investigacao e propostas
para possiveis futuros trabalhos.
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APENDICE B - GUIAO DAS ENTREVISTAS

No ambito do Curso de Estado-Maior Conjunto 2018-2019, a decorrer no Instituto
Universitario Militar, encontro-me a desenvolver um Trabalho de Investigacao Individual
subordinado ao tema “O recrutamento e selecao dos recursos humanos: critérios e tendéncias
nas organizagoes atuais”.

Esta investigacao tem como objeto de investigacao o recrutamento e selecao digital
nas FFAA. E objetivo deste trabalho identificar possiveis contributos para uma estratégia de
recrutamento e selecao digital nas Forcas Armadas a fim de explorar as potencialidades das
ferramentas digitais, aumentar o universo de potenciais candidatos, reduzir custos, bem como
reduzir a burocratizacao e trabalho manual dos processos de recrutamento tradicionais.

Devido a atualidade e pertinéncia da temaética em estudo, é fundamental obter
informacao credivel junto de especialistas que estejam envolvidos no planeamento,
coordenacao e implementacao de estratégias de recrutamento e selecao de recursos
humanos que sao levadas a cabo pelos ramos das FFAA. Neste sentido, o seu conhecimento
e experiéncia pessoal e profissional ¢ uma fonte valiosissima de informagao para o progresso
deste trabalho de investigacao. Desta forma, solicito a sua colaboracao para responder as
perguntas definidas, apelando a sua capacidade de objetividade e sintese.

Desde ja agradeco a sua disponibilidade e precioso contributo.

Dados relativos a entidade

Data da entrevista:

UEO:

Dados relativos ao entrevistado

Nome:

Posto:

Funcao:
A - Geral

1. Na sua opiniao, quais sao as tendéncias do recrutamento e selecao digital?
B - Ferramentas digitais

1. A sua organizacao utiliza ferramentas digitais para divulgar e atrair potenciais
candidatos — Recrutamento digital? Quais? Que mais-valias trazem ao processo

de recrutamento da sua organizacao?
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2. A sua organizacao utiliza ferramentas digitais para selecionar os futuros colabo-
radores — Selecao digital? Quais? Que mais-valias trazem ao processo de selegao

da sua organizagao?
C - Recrutamento digital

1. No futuro, de que forma a sua organizacao vai continuar a utilizar as ferramen-
tas digitais nos processos de recrutamento, tendo em conta a crescente im-
portancia das ferramentas?

2. Como avalia o papel das ferramentas digitais enquanto ferramenta de suporte

ao processo de recrutamento?

3. Que tipo de conteudos a sua organizacao utiliza para procurar atrair a atengao
dos possiveis candidatos? Considera que desta forma transmite uma imagem

positiva para a organizacao?

4. Quais as vantagens e desvantagens na utilizacao da tecnologia de informacao e
comunicagao para a sua organizacao? Considera pertinente a sua organizagao
privilegiar o recrutamento digital em detrimento das fontes de recrutamento
tradicionais? Porqué?

D - Selecao digital

1. No futuro, de que forma e em que condi¢oes a sua organizacao vai utilizar ferra-
mentas digitais no processo de selecao?

2. Como avalia a potencial (ou crescente) utilizacao das ferramentas digitais no

processo de selecao de candidatos?

3. A sua organizagao pondera vir a utilizar ferramentas digitais no processo de
selegcao? Se nao, porqué? (Responder apenas se a organizagao ainda nao usa
ferramentas digitais no processo de selecao)

4. Na sua opiniao, considera que a utilizacao de ferramentas digitais na selegao
digital possa vir a ser uma mais-valia para a sua organizacao? (Responder ap-

enas se a resposta a questao 3 for afirmativa)

5. Acredita que a utilizacao de novos recursos tecnologicos na selecao digital aju-
da a organizacao a encontrar os candidatos que melhor se adequam a insti-
tuicao e a funcao? A sua organizacao estd a ponderar utilizar estas inovagoes

tecnoldgicas num futuro proximo?
Obrigado pela sua colaboragao,

Nota:
A categoria B — Ferramentas digitais destina-se, exclusivamente, para os responsaveis pelo

recrutamento e selecao dos ramos das FFAA.

40



Cadernos do IUM N.° 40

APENDICE C - ENTREVISTAS

1. ENTIDADES ENTREVISTADAS

Quadro 4 - Entidades entrevistadas

Entrevista Posto/Titulo Nome Funcao Data
E1 Doutor Alberto Coelho Diretor da D1re(;ao—Gerall de 28Mar19
Recursos da Defesa Nacional
E2 Capitao-de-Mar- Jodo Barbosa Chefe da Repartjgao de Rgcru— 27Mar19
e-Guerra tamento e Selecao da Marinha
E3 Coronel TPAA | Jorge Simdes Chefe do Centro de Recruta- 21Mar19
mento da Forca Aérea

2. EXCERTOS DOS RESULTADOS DAS ENTREVISTAS

Tabela 1 - Excertos das principais ideias das entrevistas realizadas

A - Geral

1)  Na sua opinido, quais sio as tendéncias do recrutamento e selecao digital?

E1

E2

E3

“[...]aintrodugao da dimensao digital nos processos de recrutamento é uma tendéncia. Trata-se de
potenciar a tecnologia no tratamento de informagao associada aos postos de trabalho e curriculos
[..I”

“[...] que a tendéncia do futuro sera para uma maior utilizacdo da componente digital, reduzindo a
dimensao de algumas das fases dos processos de selecao [...]”

“[...] critérios de sele¢ao que sao usados para classificar e seriar candidatos estao associados as
classes/categorias e nao a fungdes especificas. Ora, com um modelo de gestdo com estas carac-
teristicas é mais dificil implementar a “digitalizagdo” do recrutamento, em todas as suas fases.”
“[...]ndo podemos esquecer a especificidade da vida e da profissao militar. As For¢cas Armadas
ndo recrutam apenas “bons potenciais profissionais em termos técnicos”. Ha todo um outro
conjunto de aspetos (e de valores) que sao necessarios para o desempenho da funcao e que nao
sdo aferiveis por algoritmos e aplica¢des. Implicaréd sempre fases de “contacto direto” com o
candidato.”

“[...]1 as Forcas Armadas recrutam na fase inicial dos percursos de vida profissional. Portanto,
nunca precisaremos de grandes ferramentas para os analisar [...]”

“[...] a Marinha tem todos os seus processos completamente desmaterializados. Nao ha papel nos
Nnossos processos ja a algum tempo [...1.”

“[...] como esta desmaterializagao ainda é muito recente queremos rentabiliza-lo muito mais, pelo
que vamos continuar a apostar nesta area da utilizagao de todas as tecnologias que julguemos
interessantes para nos [...]”

“[...1 A FA desenvolve os seus processos de recrutamento e selecao baseado em tecnologia &
muitos anos e certamente que vamos continuar [...]”

“[...]1todo o processo é todo feito online e o futuro continuara a ser feito ai [...]
“[...] pode fazé-lo em qualquer parte do pais. O nimero de candidatura online ja ultrapassa larga-
mente as candidaturas em papel e esperamos que continue a aumentar [...]”

”

B - Ferramentas digitais

2) A sua organizacao utiliza ferramentas digitais para divulgar e atrair potenci-
ais candidatos - Recrutamento digital? Quais? Que mais-valias trazem ao processo
de recrutamento da sua organizacao?
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E2

E3

“[...] usamos as redes sociais como o Facebook, Instagram, Twitter e o Youtube, bem como o portal
de recrutamento da Marinha [...]”

“[...] mesmo quando vem algum candidato as nossas instala¢oes para fazer uma candidatura, ele
tem de a fazer através de um computador especifico para isso. [...].”

“[...] as vantagens sao muitas, desde logo pela auséncia da necessidade do papel, redugao de
custos, estar disponivel para mais pessoas, etc. [...].”

“[...] ndo temos observado grandes desvantagens até ao momento. Nao quer dizer que nao as
haja, mas nao temos tido problemas. Se calhar como chegamos a mais pessoas, também podemos
estar a cativar pessoas que nao vao ao em encontro do que desejamos. [...]”

“[...]a FA ja utiliza & muitos anos a tecnologia para divulgar os seus concursos, [...].”

“[...] cerca de trés quartos dos nossos candidatos tomam conhecimento dos nossos concursos
pelas redes sociais. [...].”

“[...Jusamos as redes sociais, principalmente o Facebook dedicado ao recrutamento e 0 nosso
portal de recrutamento.”

“[...] recorremos por vérias vezes a anuncios pagos através do Spotify, Youtube, Google e também
pelo Facebook [...].”

“[...] estamos também a pensar comegar a utilizar o Instagram, mas todos nos dizem que exige
muito mais trabalho porque precisa de mais informacao para ser relevante [...]”

“[...] as vantagens sao muitas, que vao desde o ser mais simples e rapido fazer a divulgacao,
chegar a mais pessoas com menos custos [...]”

“[...] como desvantagens quase nao existem. Apenas quando alguém tem experiéncias negativas,
pode escrever tudo pelas redes sociais sem que nés possamos fazer alguma [...]".

3) A sua organizacio utiliza ferramentas digitais para selecionar os futuros
colaboradores - Selecao digital? Quais? Que mais-valias trazem ao processo de
selecao da sua organizacao?

E2

E3

“[...] 0s nossos processos estdo desmaterializados, através de sistemas de informacao que
reduzem substancialmente o trabalho burocratico, alertando para a realizacao de determinadas
tarefas ou informando sobre informacao em falta [...].”

“[...] permite fazer triagens de candidaturas com base em critérios definidos pelo operador[...].”

“[...]nao utilizamos. O que temos sao plataforma informatica que permite automatizar e facilitar o
tratamento da informacgao dos processos [...].”

“[...] como por exemplo, a maior parte dos testes psicoldgicos sao informatizados, mas nao sao
feitos a distancia [...].”

C - Recrutamento digital

4) No futuro, de que forma a sua organizacao vai continuar a utilizar as fer-
ramentas digitais nos processos de recrutamento, tendo em conta a crescente
importancia das ferramentas?

E1

E2

E3

“[...] Ao nivel das Forcas Armadas ainda nao podemos falar de uma estratégia “digital” para o
recrutamento [...]”

“[...] ha utilizacao massiva de ferramentas digitais nos processos de divulgagao da profissao mil-
itar e dos concursos para ingresso nas fileiras (comunicar faz parte do recrutamento). Sdo areas
que podem e devem ser potenciadas, até porque o volume de recrutamento das For¢as Armadas
(sensivelmente 3 mil admissoes ao ano) assim o exige [...1”

“[...] é através dos meios digitais que a informagao circula e temos de acompanhar [...] na di-
mensao comunicacao vejo necessidade de aposta ainda mais forte na componente digital [...]”

“[...] vamos continuar a utilizar estas plataformas, esta ferramenta € relativamente recente que
ainda pode melhorar [...]”
“[...] portanto, vamos a utilizar cada vez mais [...]

”

“[...] vamos continuar a utilizar e quem sabe até usar mais ferramentas, aumentando a nossa
presenca nas redes sociais [...]”

“[...] uma coisa que costumamos fazer é questiondrios aos candidatos para saber quais as redes
sociais que os jovens estao mais presentes. Nao podemos apostar onde os jovens nao estao [...]”
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5) Como avalia o papel das ferramentas digitais enquanto ferramenta de
suporte ao processo de recrutamento?

E1

E2

E3

“[...] vislumbro potencial para que consigamos aumentar o volume de candidatos bem como in-
teresse em usar o digital em determinadas fases da sele¢ao e no processo de troca de informagao
que lhe esta associado [...]"

“[...]1 as ferramentas como complemento do processo de selecao, que pode ser potenciado se
organizarmos de uma outra forma os nossos processos de formagao e gestao de pessoal [...]”

”

“[...] é absolutamente extraordinério e facilita imenso as tarefas de recrutamento [...]
“[...] 0 e-mail é uma ferramenta de comunicagao que permitiu reduzir o fluxo de papel. A tnica
coisa em papel que ainda temos de fazer é a guia de transporte.”

“[...] sao fundamentais e retiram muito trabalho. O computador aumenta a velocidade com que a
informacao é tratada, é instantaneo [...1”
“[...] é impenséavel hoje em dia, ndo podermos comunicar através de e-mail por exemplo [...]

”

6) Que tipo de contetidos a sua organizacao utiliza para procurar atrair a
atencao dos possiveis candidatos? Considera que desta forma transmite uma
imagem positiva para a organizacao?

E1

E2

E3

“[...] queremos projetar (sempre assente na realidade) uma ideia de profissao militar que é
qualificante, em que as For¢cas Armadas se constituem como parceiras dos jovens num percurso
profissional [...]”

“[...] recrutamos numa fase inicial da vida profissional dos e ainda temos a incumbéncia de ter de
0Ss preparar o regresso para a vida civil [...]”

“[...] os conteudos tém de passar por aqui, e sem esquecer também a questao do género, porque
temos vindo a perder atratividade junto do publico feminino [...] usando as suas especificidades
como fatores de diferencia¢ao positiva.”

“[...] os conteudos sdo muito importantes, razdo pela qual contratamos uma empresa especializa-
da na producao de contetdos para produzir os nossos videos de recrutamento [...]”

“[...]1temos videos de recrutamento para explicar as fungoes e sobre a execugao das provas fisicas,
e 0 que temos observado ¢é que os jovens chegam ca sem davidas daquilo que os espera nas provas
[...]”

“[...]a producao de conteudos, como tem de ser, estao completamente integrados no plano de
comunicagao da marinha [...]"

“[...] a comunicagao é importante para mostrar o que de bom nos fazemos. A marca da FA é
divulgada dessa forma [...]”

“[...]temos no portal varias fotografias alusivas as especialidades [...]
“[...] quando abrimos concursos mostramos sempres filmes com a missao da FA, mensagens e
imagens apelativas, videos com imagens de busca e salvamento, etc. [...]”

7)  Quais as vantagens e desvantagens na utilizacio da tecnologia de informacio
e comunicacao para a sua organizacao? Considera pertinente a sua organizacao
privilegiar o recrutamento digital em detrimento das fontes de recrutamento
tradicionais? Porqué?

E1

E2

“[...] sinceramente, desvantagens nao vejo nenhuma. Se queremos e precisamos de comunicar
com os jovens teremos de usar as ferramentas que eles utilizam.”

“[...] a este nivel a dimensao digital tem potencialidades tremendas (internet, redes sociais, apps,
jogos..)[...I”

“[...] para dizer que nao podemos pensar apenas nas redes sociais (ou outros instrumentos deste
tipo) como forma de comunicar.”

“[...] até ao momento as vantagens em utilizar estas ferramentas sdo fundamentais, permitem
atualizagoes de conteudos, etc. [...]”

“[...] até ao momento, ainda ndo encontramos desvantagens [...]
“[...] mas sao ferramentas muito expostas, onde qualquer um pode expor o seu descontentamento
com mensagens menos positivas [...]”

”
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E3

“[...] as vantagens sao muitas. Chega a todo o lado, nao interessa onde as pessoas estao [...]”
“[...]a divulgacao dos nossos concursos é mais rapida e simples de se fazer. Tivemos um concurso
para médicos, 4 uns anos que depois acabou por nao se realizar, que minutos depois de o langar-
mos chegou a um grupo de uns trés mil médicos porque eles tinham uma rede de contactos [...]”

D - Selecao digital

8) No futuro, de que forma e em que condicdes a sua organizacao vai utilizar
ferramentas digitais no processo de selecao?

9) Como avalia a potencial (ou crescente) utilizacio das ferramentas digitais no
processo de selecao de candidatos?

10) A sua organizacdo pondera vir a utilizar ferramentas digitais no processo de
selecao? Se nao, porqué?

11) Na sua opinifo, considera que a utilizacio de ferramentas digitais na selecio
digital possa vir a ser uma mais-valia para a sua organizacao?

12) Acredita que a utilizacio de novos recursos tecnologicos na selecio dig-

ital ajuda a organizacao a encontrar os candidatos que melhor se adequam a
instituicao e a funcao? A sua organizacao esta a ponderar utilizar estas inovacgoes
tecnolégicas num futuro préximo?

E1

E2

E3

“[...]no que concerne a sua utilizacdo em mais fases do processo de sele¢ao (para além da compo-
nente psicotécnica, psicomotora e na gestao de informagao/comunicagdo dos concursos, onde ja
¢é utilizada), como por exemplo a fazer pré-triagem ou pré-selecao de candidatos (por algoritmos),
nao vislumbro a necessidade (nem capacidade) no curto-prazo. Pelo numero de candidatos a cada
concurso (nao tem uma dimensao que nos leve a considerar isso), e pela questao do “contacto”
que considero fundamental (comportamento em grupo, simulagao de contextos reais de atuacao,
robustez fisica...) [...]”

“[...] até ao momento, nunca pensamos na utilizacao destas ferramentas tecnoldgicas para a fase
de selegao, porque damos grande importancia a presenga fisica. Os nossos candidatos passam
um ou dois dias connosco para terem uma melhor ideia daquilo que os espera [...]”

“[...] ndo sei se 0 nosso caminho passa pela utilizagdo dessas tecnologias (inteligéncia artificial e
big data).”

“[...]1no futuro nao sei [...] estd sempre a surgir coisas novas, mas precisamos sempre de ter con-
tacto com os candidatos, ver como eles se comportam perante as provas [...]”

“[...] ndo somo uma empresa que necessita de grandes talentos, por isso nao sei se o caminho é
para usar essas coisas da inteligéncia artificial e o big data.”
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APENDICE D - ANALISE DE FONTES BIBLIOGRAFICAS

Quadro 5 - Andlise de fontes bibliograficas

Fontes bibliograficas consultadas

Titulo: Online recruitment and Millennials: recruitment communication and online assessment
Ano: 2016

O recrutamento mudou de canais e préaticas tradicionais para processos que ocorrem
online pelo que comegou a existir alguma investigacao sobre processos de recrutamento
Excerto do online. O objetivo do artigo é descobrir quais as preferéncias dos candidatos Millennial tém
resumo: em relacao a duragao da comunicacao, contetido e ao canal de comunicagao utilizado nos
processos de recrutamento, bem como relativamente aos diferentes métodos de avaliagao
online, como testes online, entrevistas digitais e gamificacao.

Tendéncia

analisada: Presenca digital

Titulo: Recruitment via Social Media Sites: A critical Review and Research Agenda
Ano: 2015

As redes sociais estao a tornar-se cada vez mais importante no mundo atual. Elas
trazem novas exigéncias ao recrutamento e selecdo. Também oferece aos recrutadores a
possibilidade de verificar potenciais candidatos. Este artigo apresenta uma investigacao

Excerto do exploratoria sobre o papel das redes sociais no recrutamento. Particularmente, o obje-

resumo: tivo é identificar como é que as empresas usam as redes sociais para atrair e selecionar

candidatos durante seus processos de recrutamento e, também, se os candidatos sabem
como utilizar as redes sociais corretamente. Este artigo também analisa as vantagens e
limitagdes do recrutamento através das redes sociais.

Tendéncia

analisada: Presenca digital

Titulo: The Importance of Online Exposure when Applying for a Job
Ano: 2017

Entre as muitas ferramentas de comunicacao que surgiram, as redes sociais online provar-
am ser as mais populares. O seu sucesso tem a ver com a capacidade de congregar varios
recursos num Unico espago, permitindo aos utilizadores partilhar conhecimentos, experién-
cias, manter contato com seus pares, bem como comunicar de forma livre e espontanea.
No entanto, usando essas plataformas virtuais, estamos, inevitavelmente, criando uma
pegada digital que pode afetar nossa vida pessoal e profissional. Estando o mercado

Exizls‘ﬁ)n?oo: de trabalho cada vez mais dificil e competitivo, a_s empresas procuram os melhores
talentos, dentro de suas bases de dados de candidatos. Neste contexto, as empresas
estdo a comecar a selecionar perfis online para validar as carateristicas pessoais dos
candidatos em um ambiente nao profissional. O principal objetivo deste estudo é
compreender a importancia das atividades nas redes sociais quando se candidatam
a um emprego, especialmente entre recém-formados, que procuram sua primeira
experiéncia profissional.

:(:z;?i(;:;::: Presenca digital
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Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Effectiveness of E-Recruitment in Organization Development
2018

Organizagdes competitivas tém de atrair e reter os melhores talentos para se manterem
competitivas no mercado. Este artigo identifica os métodos de recrutamento na internet a
partir de literatura relevante e descreve como é que os beneficios do recrutamento online
podem influenciar a tomada de decisio sobre o recrutamento da organizacao. A pratica de
difundir uma vaga e obter candidaturas a um emprego através de sites aumentou exponen-
cialmente. O objetivo deste artigo é aumentar o nimero de pesquisas sobre as praticas de
recrutamento online, com foco nas praticas e tendéncias do recrutamento digital na India.

Presenca digital

Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Factors influencing the adoption of mobile recruitment services
2016

A evolugao das tecnologias, como smartphones e internet mével, afetou a forma como
as pessoas se conectam e fez emergir um novo método de recrutamento: o recrutamen-
to moével. No entanto, a difusdo dessa solugao de recrutamento ainda estd num estagio
inicial, portanto, o objetivo deste estudo foi analisar quais fatores podem influenciar a
adogao do recrutamento movel pelas organizagoes.

Plataformas de R&S para dispositivos moveis

Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Implementating Information Technology in E-Human Resource Management
2016

A tecnologia da informagao tornou-se uma parte indispensavel do nosso mundo con-
temporaneo. Cada vez mais as organizagoes vém substituindo as atividades presenciais
de gestao de recursos humanos pela gestao digital nos recursos humanos. Consider-
ando que a gestao de recursos humanos é uma das necessidades bésicas de qualquer
organizagao, o objetivo deste artigo € estabelecer a importancia da gestao de recursos
humanos para analisar pesquisas recentes em gestao digital de recursos humanos a fim
de avaliar as suas evidéncias e o impacto que tem nos recursos humanos. Este artigo
também trata da influéncia da Internet e da tecnologia da informacao no trabalho e na
gestao de recursos humanos.

Plataformas de R&S para dispositivos moveis

Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Recruiting Young and Urban Groups into a Probability-Based Online Panel by Promoting
Smartphone Use

2018

Uma minoria consideravel de todas as pesquisas na web € hoje feita em smartphones.
O uso de smartphones é particularmente alto entre os jovens. Temos de tornar as
pesquisas na Web atraentes para a utilizagao de smartphones, a fim de nao perder
estes grupos de utilizadores. Neste artigo, estudamos como incentivar as pessoas a
preencher formulérios em smartphones. O objetivo do trabalho ¢é avaliar se o design
atrai mais utilizadores, obtém uma melhor experiéncia de pesquisa e se resulta em mais
participagoes.

Plataformas de R&S para dispositivos moveis
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Titulo:

Ano:

Excerto do

Applying artificial intelligence: Implications for recruitment
2018

Este artigo tem como objetivo rever as aplica¢des da inteligéncia artificial no processo
de recrutamento e as suas implicagdes praticas. O artigo destaca a mudanca estratégica

resumo: dos recrutadores, causada pela adogao da inteligéncia artificial no processo de recruta-
mento.
Tendénci s o
en .enc1a Inteligéncia Artificial
analisada:
Titulo: A Conceptual Artificial Intelligence Application Framework in Human Resource Manage-
* ment
Ano: 2018

Excerto do

Este estudo propoe uma estrutura de aplicacao da inteligéncia artificial (IA) nos proces-
sos de gestdo de recursos humanos. Com base na teoria das seis dimensoes basicas da

resumo: gestao de recursos humanos, sao combinados com o potencial de aplicacao da IA. Este
trabalho propoe uma aplicagao conceptual da Al na gestao de recursos humanos.
Tend.enc1a Inteligéncia Artificial
analisada:
Titulo: Artificial Intelligence & Human Resource Management in Indian IT Sector
Ano: 2018

Excerto do

Este artigo apresenta a utilizagao da inteligéncia artificial (IA) na gestao de recursos hu-
manos (RH) devido as mudancas tenoldgicas. Quase todas as empresas estao utilizando
inteligéncia artificial para aumentar a eficiéncia dos recursos humanos. Os gestores dos

resumo: recursos humanos acreditam que fundir IA com fung¢des de RH pode trazer beneficios
e vai melhorar a experiéncia geral dos empregados. Pretende-se neste artigo discutir os
desafios e limitagdes da IA na industria de recrutamento.
Tend'em:la Inteligéncia Artificial
analisada:
Titulo: The Future of HR in the presence of Al: A Conceptual Study
Ano: 2018

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

O presente artigo discute a crescente divulgagao da Inteligéncia Artificial (IA) nas
diversas func¢des da gestao de Recursos Humanos (RH). O estudo é uma tentativa de
reconhecer a valiosa contribuicao da IA nos processos de tomada de decisao e facilitar a
aceitacao e inclusao da IA nos departamentos de gestao de RH. O presente estudo sugere
uma abordagem colaborativa, destacando o papel complementar da gestao de RH na uti-
lizacao eficaz da IA. A interdependéncia da IA e do RH sugere que as organizagoes devem
concentrar-se na implementagao da IA como uma ferramenta de apoio a gestao de RH.

Inteligéncia Artificial

47



Os Desafios do Recrutamento nas Forcas Armadas Portuguesas

Titulo:

Ano:

Excerto do

Employer Branding Revisited

2016

A marca do empregador foi introduzida, & mais de vinte anos, no 1éxico dos recursos
humanos e marketing. Passados tantos anos, muitos dos conceitos fundamentais sobre

marca do empregador ja foram investigados. Apesar do grande volume de literatura sobre
o assunto, muitos aspetos fundamentais ainda merecem atencao para ser analisados. Este

Excerto do

resumo: . . . . o .

artigo fornece uma visao geral de toda a investigagao que ja foi realizada sobre marca do
empregador, destaca os desenvolvimentos recentes e sugere direcoes futuras para novas
pesquisas.

Tendéncia

. Marca do empregador
analisada: preg
Titulo: Employer Branding and Talent Management in the Digital Age
Ano: 2017

Na era digital, as organizagoes precisam de se reinventar num nivel estrutural para

se tornarem mais ageis. A maturidade digital na gestao de recursos humanos implica
uma mudancga do paradigma tradicional no local de trabalho para o envolvimento, a
aprendizagem e o desenvolvimento dos funcionérios e procura de talentos. Este artigo

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

resumo: foca-se na identificacao das principais tendéncias e estratégias relativas a programas
de gestao de talentos e desenvolvimento de competéncias digitais para funcionarios e
gestores. O estudo revela que a marca do empregador é muito importante no recruta-
mento e retengdo de funcionérios com grande talento.
Tendéncia
. Marca do empregador
analisada: preg
Titulo: What are Best Practices in the Space of Employer Branding that Enable Organizations
* Attract and Retain the Best Talent?
Ano: 2015

Atualmente, a medida que os mercados se tornam mais sofisticados e a guerra pelos
talentos aumenta, os gestores de recursos humanos estao a despertar para a im-
portancia da marca do empregador na atracao e retencao de talentos qualificados. A
nossa pesquisa perceber o que as organizagoes com visao de futuro estao a fazer para
alavancar a sua marca do empregador para ganhar vantagem no mercado de trabalho.
Com base em exemplos do mundo real, propde-se trés areas principais que os gestores
de recursos humanos devem aprimorar para se diferenciarem com sucesso a sua marca
do empregador para atrair e reter os melhores talentos.

Marca do empregador

Titulo:
Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Employer Branding on the Web: An Empirical Study of the Selected Polish Companies
2018

Este artigo € relativo as estratégias sobre a marca do empregador, utilizadas pelas empresas
polacas selecionadas. O principal objetivo deste artigo é apresentar o estado atual da uti-
lizacao de ferramentas digitais entre as maiores empresas privadas polacas listadas em 2017
pela revista Forbes. Os canais tidos em consideracao incluem os sites de carreira da em-
presa e a presencga das empresas em sites de redes sociais, como o LinkedIn. Os resultados
mostram que os sites das empresas e o0s sites de redes sociais sao ferramentas eficazes para
criar um perfil de uma empresa como parte da estratégia sobre marca do empregador.

Marca do empregador
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Employer Branding: The role of Social Media in Attracting and Retaining Talent “A study

Titulo: : .
of Indian IT companies”
Ano: 2016
A marca do empregador aumentou de popularidade devido ao aumento da concor-
réncia, globalizagao e falta de talentos qualificados. A marca do empregador esta a ser
usada como estratégia para atrair, motivar e reter funcionarios. Os métodos tradi-
Excertodo . . . - ) . .
resumo: cionais, como os folhetos e os sites das empresas, nao sao suficientes para difundir a
* imagem. Face a isto, as empresas estao a utilizar as redes sociais como ferramenta para
divulgagao das suas imagens institucionais. O artigo visa estudar como é que as redes
sociais estao a ser utilizadas para melhorar a marca do empregador.
Tendéncia
. Marc mpr r
analisada: arca do empregado
Titulo: Gamifying Recruitment Process: A Qualitative Study Aimed At Bridging the Skills Gap in
*  UAE Jobs Market
Ano: 2015

Excerto do

O objetivo geral da gestao de recursos humanos (GRH) é garantir que a organizacao
seja capaz de alcancar o sucesso através das pessoas. Isto é garantido pelas duas prin-
cipais praticas e politicas de GRH, o recrutamento e a sele¢ao de candidatos. O objetivo
desta pesquisa é abordar o conceito de gamificacao nas estratégias de recrutamento,

resumo: - L S : =
esumo para o leitor obter uma visao geral do significado da gamificacao no recrutamento,
como é que ela influencia comportamentos e atitudes, e como é que afeta a tomada de
decisao.
Tendéncia . -
. Gamificacao
analisada:
Titulo: Gamification - a valid concept or a marketing buzzword?
Ano: 2015
Neste artigo, o termo gamicagao é discutido através de uma andlise aprofundada dos
Excerto do conceitos e mecéanicas dos jogos e das melhores praticas no design de jogos.
resumo: Sao explorados os papéis do fluxo e da imersao no design do jogo, bem como os seus
impactos na motivagao.
Tendéncia . -
. Gamificagao
analisada:
Titulo: Digitalizing Human Resources Through Gamification for Employee Engagement
Ano: 2017

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

As novas geracoes tem forgado uma mudanca nas ideologias convencionais de gestao de
pessoas nos locais de trabalho. A gamificagdo pode melhorar a motivagao autbnoma e per-
mitir que haja entusiasmo nas organizagoes. O objetivo deste artigo é analisar como € que a
gamificagao pode envolver os funcionérios com os objetivos das organizagdes. A informagao
¢é obtida a partir da revisao bibliogréfica dos principais relatérios sobre gamificagao.

Gamificagao
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Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Innovation in Human Resources: the combination of HR Standards, HR Auditing and Big
Data.

2016

Hé mudangas radicais surgindo na érea da gestao de recursos humanos, nomeada-
mente o Big Data relacionado com os recursos humanos (RH). Este conceito mudara
fundamentalmente a avaliacdo de desempenho dos RH, a aprendizagem da profissao e
a reputacao e credibilidade dos profissionais. Os padroes dos RH estao reconstruindo a
profissao a partir do zero. Quando os padroes de RH sdao combinados com o big data na
forma de anadlise avangada, esperamos ver mudancgas fundamentais na profissao de RH.

Big Data

Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Exploring Data in Human Resources Big Data
2015

Atualmente, as redes sociais e as tecnologias de informacao estao em constante desen-
volvimento e afetam-se umas as outras. Nesse contexto, o processo de recrutamento de
recursos humanos (RH) tornou-se complexo e muitas organizagoes enfrentam proble-
mas na funcao selecao. O objetivo do artigo é desenvolver um sistema para auxiliar na
selecdo de candidatos para uma gestao inteligente de recursos humanos.

Big Data

Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Human Resource Management in the Era of Big Data
2015

Na era do Big Data, a gestao corporativa esta a passar por enormes mudangas. Os de-
partamentos de gestdao de recursos humanos, como uma parte importante das empre-
sas, também estd a ser afetado pelo big data. O artigo, inserido no contexto do Big Data,
analisa a aplicacao do Big Data nos principais médulos de gestao de recursos humanos,
incluindo o recrutamento, treino e avaliacao de talentos e assim por adiante.

Big Data

Titulo:

Ano:

Excerto do
resumo:

Tendéncia
analisada:

Conceptual Model for Successful Implementation of Big Data in Organizations
2015

O termo Big Data ganhou enorme popularidade nos ultimos anos entre profissionais
de TI e académicos. Big data descreve a grande quantidade de dados que podem ser
processados e analisados usando a tecnologia para obter vantagens competitivas.

O presente artigo visa desenvolver um modelo holistico que inclua os fatores que
afetariam o sucesso ou o fracasso da implementacao de big data nas organizagoes.
Além disso, esta pesquisa analisa as oportunidades que as organizagoes podem
obter através da implementacao de big data, bem como os desafios que poderiam
impedir essa implementacao.

Big Data
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Big data in an HR context: Exploring organizational change readiness, employee attitudes

Titulo: and behaviors

Ano: 2017

Este artigo destaca a aplicacao do big data num cenario de estudo de caso de RH.
Neste contexto especifico, os autores propdem por meio de uma estrutura que reine

Excerto do o . . ~ .. .
principios de Big Data, abordagens de implementagao e requisitos de comprometimen-

resumo: - . ) .
to para gerir de forma mais eficaz, a fim de avaliar as atitudes e comportamentos dos
funcionarios como parte de abordagens mais amplas de analise preditiva de RH.
Tendéncia .
. Big Data
analisada:

Titulo: Technology in the Employment Interview: A Meta-Analysis and Future Research Agenda
Ano: 2016

A utilizagao de tecnologias como o telefone e video tornaram-se comuns para conduzir
entrevistas de emprego. No entanto, pouco se sabe sobre como é que a tecnologia afeta
as reacoes dos candidatos e as classificacoes dos entrevistadores. Foram realizados

Excerto do . . - .
resumo: 12 estudos, cujos resultados sugerem que as classificagoes dos entrevistadores e as
* reagoes dos candidatos sdo menores nas entrevistas mediadas por tecnologia. As
organizacoes devem estar especialmente preocupadas com a variagao entre o modo de
entrevista entre os candidatos, pois a inconsisténcia pode levar a questoes de justica.
Tendéncia . -
. Entrevistas digitais
analisada:
Titulo: Examining digital interviews for personnel selection: Applicant reactions and interviewer
* ratings
Ano: 2017

As entrevistas digitais sao uma nova forma potencialmente eficiente de entrevistas de
selecao. Os participantes foram aleatoriamente designados para uma videoconferéncia
ou uma entrevista em video e, posteriormente, responderam a questionarios de reagao
Excerto do do candidato. Avaliadores avaliaram o desempenho da entrevista dos participantes.
resumo: Os participantes consideraram as entrevistas em video mais assustadoras e menos

pessoais, e relataram que elas provocaram maiores preocupagoes com a privacidade.
Em comparagdo com entrevistas por videoconferéncia, os participantes nas entrevistas
em video receberam melhores classificacoes.

Tendéncia

. Entrevi igitai
analisada: trevistas digitais
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REesumo

Este trabalho tem como objetivo geral formular propostas que potenciem a
atratividade organizacional das For¢cas Armadas no processo de recrutamento normal
da categoria de Pracas em regime de voluntariado e contrato, tendo como base a
comparagao com a atratividade das Forcas de Seguranga. O objeto de estudo desta
investigacao ¢ a atratividade organizacional das For¢as Armadas, tendo sido analisada
a capacidade de atrair candidatos para o ingresso nos cursos de formacao de Pracas,
Guardas e Agentes. A metodologia adotada segue um raciocinio indutivo, assente
numa estratégia de pesquisa qualitativa, substanciada num desenho de pesquisa
comparativo. Seguiu-se um modelo de anélise estruturado nas dimensdes Candidatura,
Imagem e Recompensas, de modo a permitir a recolha, comparacgao e confrontacao das
carateristicas institucionais e a identificacdo de linhas de acao que possam melhorar a
capacidade de atrair candidatos para as For¢cas Armadas. Concluiu-se que as principais
linhas de agao para aumentar a atratividade sao: a alteracao dos atuais requisitos de
admissao, a valorizacdo da formacao profissional, uma politica de coordenacdo e
partilha dos meios e acoes de recrutamento entre ramos, proatividade nas politicas de
divulgacao, aumento da remuneracao base, atribuicao de suplementos remuneratérios e
redefinicdo dos tempos maximos de contrato para aumentar a estabilidade profissional.

1O presente artigo foi construido a partir da versao final do Trabalho de Investigacao Individual (TII) do
Major de Engenharia Carlos Filipe Henriques Pereira (1.° autor), realizado no Instituto Universitario Militar
(IUM) no ambito do Curso de Estado-Maior Conjunto (CEMC) do ano letivo 2018/2019, orientado pelo
Tenente-coronel GNR/Infantaria Paulo Jorge André Serra (2.° autor), cuja defesa publica ocorreu em junho
de 2019. O texto foi parcialmente adaptado para efeitos de publicagdo na colecao “Cadernos do IUM”.
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Palavras-chave: Recrutamento, Atratividade Organizacional, Forcas Armadas,
Forcas de Seguranca.

ABSTRACT

This work has as general objective to formulate proposals that enhance
the organizational attractiveness of the Armed Forces in the process of normal
recruitment of the category of Privates on a voluntary and contract basis based on
the comparison with the attractiveness of the Security Forces. The study object of
this investigation is the organizational attractiveness of the Armed Forces, having
been analyzed the ability to attract candidates to the courses of Privates, Guards
and Agents. The methodology adopted follows an inductive reasoning, based on
a qualitative strategy research substantiated in a comparative research design.
An analysis model was followed, structured in the dimensions Application, Image
and Rewards, in order to allow the collection, comparison and confrontation of
institutional characteristics and the identification of lines of action that could improve
the capacity to attract candidates in the Armed Forces. It was concluded that the
main lines of action to increase attractiveness are: changing the current requirements
for admission, valuing professional qualification, coordination and sharing policy of
recruitment means and actions among branches, proactivity in the dissemination
policies, increase of remuneration, assignment of supplements remuneration and
redefinition of the maximum periods of contract to increase the professional stability.

Keywords: Recruitment, Organizational Attractiveness, Armed forces, Security
Forces.

1. INTRODUCAO

A Lei do Servico Militar (LSM), Lei n.° 174/99, de 21 de setembro, eliminou
gradualmente a obrigacao da prestacao de Servico Militar (SM), designado por servico
efetivo normal (SEN), através do seu artigo 59.°, estabelecendo um prazo, nao superior
a quatro anos, para a transicao do sistema de conscricao para o regime de voluntariado.

A LSM define o recrutamento militar como o conjunto de operacoes
necessarias a obtencdo de meios humanos para ingresso nas Forcas Armadas
(FFAA), compreendendo trés modalidades: (i) recrutamento normal para prestacao
de servico efetivo em regime de voluntéario ou regime de contrato (RV/RC), (ii)
recrutamento especial para a prestacao de servico efetivo voluntéario nos quadros
permanentes e (iii) recrutamento excecional para a prestacao de servico efetivo
decorrente de convocagao ou mobilizacao. Em tempo de paz, o SM baseia-se no
voluntariado (Lei n.° 174/99, de 21 de setembro, 1999).

54



Cadernos do IUM N.° 40

74

iF9

e
"
it
19
88
Ea]
i
#7d
147
i¥ma
I
i%az
¥4
108
nn
Lo
HL =
54
199
144
G0
3003
004
Q0
- 3004
TR
i3
1d
2018

Figura 1 - Taxa bruta de natalidade em Portugal
Fonte: PORDATA (2019).

De igual modo o relatério das Nacodes Unidas “World Population Prospects:
The 2017 Revision” estima uma redugao no numero de habitantes em Portugal na
ordem dos 4.4% até 2030 e na ordem dos 13% para 2050 (United Nations, 2017, p. 32).

Neste contexto de decréscimo dos RH no MT, ganha primordial relevancia
a capacidade de atragao de candidatos as FFAA, podendo constituir-se a mesma
como diferenciadora num MT cada vez mais competitivo.

O conceito de “atratividade organizacional” pode ser definido como sendo
o0 que conduz uma pessoa a candidatar-se para um cargo, ou seja, 0 que gera o
desejo para que esta queira trabalhar numa organizacao (Pace University, 2013).
Assim, o processo de recrutamento é importante em qualquer organizacao, pois
assume a responsabilidade de atrair e captar os RH, definindo-se como uma
atividade que pretende garantir o preenchimento dos postos de trabalho existentes
na organizagao (Alis, Horts, Chevalier, & Peretti, 2012).

Pretende-se com este trabalho analisar, comparativamente, a capacidade de
atrair candidatos para o ingresso nos cursos de formacao de Pracas das FFAA,
cursos de formagao de Guardas da Guarda Nacional Republicana (GNR) e cursos
de formacao de Agentes da Policia de Seguranca Publica (PSP). O objeto de estudo
centra-se na atratividade organizacional das FFAA portuguesas, assumindo-se a
GNR e a PSP como entidades comparativas.

2 Numero de nados-vivos ocorrido durante um determinado periodo de tempo, normalmente um ano civil,

referido a populagao média desse periodo, habitualmente expressa em ntimero de nados-vivos por 1000 habitantes.
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Segundo Vilelas (2009), “[...] os objetivos apontam a populacdo a estudar,
as variaveis, o tipo de estudo e as hipdteses e, para cumprirem integralmente a
sua funcao, terao que obedecer a determinados requisitos, designadamente: [...]
indicarem qual a perspetiva selecionada para o estudo; serem claros, limitados e
precisos” (p. 77). Por conseguinte, definiu-se como objetivo geral (OG) deste estudo
formular propostas que potenciem a atratividade organizacional das FFAA no
processo de recrutamento normal de pracas em RV/RC com base na comparagao
com a atratividade das Forcas de Seguranca (FS) portuguesas.

De forma a conseguir cumprir o OG foram identificados os trés objetivos
especificos (OE), expressos na Tabela 1.

Tabela 1 - Objetivos especificos

OE Descricao

1 Analisar a atratividade organizacional das FFAA portuguesas.
2 Analisar a atratividade organizacional das FS portuguesas.
3 Desenvolver uma andlise estratégica a atratividade organizacional das FFAA.

A definicao da pergunta de partida, que corresponde em sentido especifico a
Questao Central (QC) da investigagao, é a primeira etapa no processo metodoldgico
de Quivy e Campenhoudt (2003) e deve ser clara, exequivel e pertinente®.

A (QQ) subjacente a toda a investigacao ¢é a seguinte: Como potenciar a
atratividade organizacional das FFAA a partir da analise as FS?

Para responder a QC deduziram-se as trés questdes derivadas (QD)
espelhadas na Tabela 2.

Tabela 2 — Questoes derivadas

QD Descricao

1 Como se carateriza a atratividade organizacional das FFAA portuguesas?

Como se carateriza a atratividade organizacional das FS portuguesas?

Quais as agoes estratégicas que potenciam a atratividade organizacional das FFAA
portuguesas?

A metodologia seguida na elaboracao do estudo baseou-se num raciocinio
indutivo, assente numa estratégia de pesquisa qualitativa, substanciada num
desenho de pesquisa comparativo. (Santos, & Lima, 2016).

Durante a fase exploratéria, com a realizagdo de entrevistas exploratérias
e pesquisa documental, efetuou-se o enquadramento conceptual da atratividade
organizacional e do recrutamento de RH, o que permitiu esclarecer sobre a

3 Para ser clara, deve ser precisa, concisa e univoca; para ser exequivel, deve ser realista; para ser
pertinente, deve ser uma verdadeira pergunta. (Quivy & Campenhoudt, 2003, p. 44).
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problematica da investigacao e construir um modelo de investigacdo com trés
dimensoes de estudo que orientaram o trabalho. Na fase analitica recolheram-se
e analisaram-se dados que permitiram comparar a atratividade das FFAA e FS nas
dimensoes do modelo de investigagdo. Na fase conclusiva, através da execugao
de uma andlise estratégica, complementada com a realizacdo de entrevistas
semiestruturadas a especialistas, identificaram-se linhas de agao com o objetivo de
potenciar a atratividade das FFAA.

O trabalho encontra-se dividido, para além da introducéo (primeiro capitulo)
e das conclusodes (sexto e ultimo capitulo), em quatro outros capitulos. O segundo
capitulo aborda a base concetual, a revisao da literatura e apresenta a metodologia
deinvestigacao. O terceiro e quarto capitulos incidem sobre a andlise da atratividade
organizacional das FFAA e FS nas dimensoes da investigagao adotadas para o
estudo. No quinto capitulo, sdo comparados os resultados da anélise da atratividade
organizacional e através da realizacdo de uma analise estratégica, assente numa
matriz de analise SWOT, sao identificadas linhas de acao que permitem aumentar a
capacidade de atrair candidatos para o ingresso nos cursos de formacao de Pracas
em RV/RC. Nas conclusoes apresentam-se os resultados obtidos em relagao aos
objetivos tracados, dando resposta a QC que orientou o estudo.

2. ENQUADRAMENTO CONCEPTUAL E PERCURSO
METODOLOGICO

Neste capitulo apresenta-se a base conceptual que enquadra o estudo,
assente na area do planeamento estratégico de RH, MT, recrutamento, recompensas
organizacionais e atratividade organizacional. Realiza-se ainda a revisao da
literatura e apresenta-se o percurso metodoldégico com o modelo de anélise que
orientou a investigacao.

2.1. BAase CONCEPTUAL

Segundo Chievenato (2014) a estratégia organizacional refere-se ao
comportamento integrado e global da organizacao em relacao ao ambiente externo.
Esta estratégia € formulada a partir da missdo, visdo e objetivos. A partir do
planeamento estratégico da organizacao ¢ definido o planeamento estratégico de RH
([ue visa a procura e substituicao de pessoas para as diversas fungoes da organizacao.

Para Cunha et al. (2012), a gestao de RH deve ser desenvolvida “[...] de forma
estratégica, ou seja: com um rumo planeado e bem definido com vista a, através de
um alinhamento com a estratégia global da empresa, contribuir da melhor forma
para o alcance dos objetivos” (p. 183).
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O MT é composto pelas oportunidades de trabalho oferecidas pelas diversas
organizacoes. O mecanismo de procura e oferta é a principal carateristica deste
mercado. As carateristicas conjunturais do MT influenciam as praticas de obtengao
de RH das organizacoes. Segundo Chiavenato (2014), o MT pode assumir a situagao
de oferta e a situacao de procura. A oferta ocorre quando as oportunidades de
trabalho sao maiores do que a sua procura e neste caso as organizagoes estao
perante a necessidade de obtencdo de um recurso escasso e dificil. A procura
ocorre quando as oportunidades de trabalho sao menores do que a sua procura e
nesta situagao as organizacoes estao perante um recurso facil e abundante.

O mercado de recursos humanos (MRH) difere do MT, porque refere-se ao
conjunto de candidatos enquanto que o MT se refere as oportunidades de emprego
e vagas existentes nas organizagoes. O MRH também se divide na situacao de oferta,
quando existe abundancia de candidatos, ou procura, quando existe escassez de
candidatos (Chievenato, 2014).

Em Portugal, a propensao da TBN denota que poderemos vir a estar perante
um MT na situacdo de oferta e um MRH na situacao de procura, ou seja, existira
uma escassez dos candidatos para as ofertas do MT.

Face a este cenario as organizagbes deverdo estar preparadas para a
competicdo dos RH no MT com as carateristicas apresentadas na Tabela 3.

Tabela 3 - Comportamento das organizacoes no MT em oferta e candidatos no
MRH em procura

Comportamento das organizacoes no Comportamento dos candidatos
MT em oferta no MRH em procura
Excessiva quantidade de vagas Insuficiente quantidade de candidatos

Competicao entre organizacoes para obter candidatos Menor fixacao ao emprego

Aumento do investimento em recrutamento Aumento das pretensdes remuneratérias

Reducao das exigéncias aos candidatos Facilidade em conseguir emprego

Candidato seleciona as multiplas oportuni-

Orientacao para as pessoas e para o seu bem-estar
cdop P P dades que o mercado oferece

Orientagao para a melhoria e desenvolvimento

Intensificag@o dos investimentos em beneficios sociais )
profissional

Fonte: Adaptado a partir de Chiavenato (2014, p. 100).

A competicao pelos RH leva a que as organizagbes deem maior énfase ao
processo de recrutamento, que segundo Chiavenato (2014), é a forma como a
organizacao comunica e divulga as oportunidades de emprego a0 mesmo tempo
que atrai candidatos para o processo de selecao. O recrutamento para ser eficaz
deve aglutinar trés pilares: comunicar, divulgar e atrair.

Para Alis, Horts, Chevalier e Peretti (2012) “O recrutamento é uma atividade que
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tem como objetivo o preenchimento dos postos de trabalho oferecidos numa organizacao”
(p. 265) e Cunha et al. (2012) reforca que é também um processo que pretende atrair
pessoas que possam vir a executar eficaz e eficientemente funcoes organizacionais.

O processo de recrutamento é o primeiro passo na obtencdo de RH e ira
permitir alimentar as etapas seguintes (Figura 2).

[_Kﬂe_rcado de Recursos Humanos I
=
L

I8 “Recrutamento
>

R
>
| Organizacao |

Figura 2 - Processo de agregar pessoas
Fonte: Adaptado a partir de Chiavenato (1999, p. 106).

Lopes (2019) enumerou como etapas subsequentes ao recrutamento a selecao,
retencao e a reinsercao, tendo Carreiras (2019) reforcado que as etapas devem ser
encaradas como um ciclo integrado em que todas as etapas estao interligadas.

Ployhart (citado por Cunha et al., 2012) afirma que as organizacoes que melhor
atraem, selecionam e retém, ultrapassam em desempenho as que nao o fazem.

As pessoas como parceiros da organizacao almejam alcangar retornos
em troca da sua entrega, dedicacao e esforgo. Esses retornos materializam-se no
salario, incentivos e crescimento profissional. Esta interacdo entre a organizacao
e as pessoas como parceiros da mesma tende a crescer quanto mais fortes e
sustentaveis forem os retornos (Chiavenato, 2006).

Atualmente o recrutamento deve ter em consideracao as carateristicas e
preferéncias da designada geracao “Z” ou iGeneration. Esta geracao carateriza-
se por ter nascido a partir de 2000, crescendo num completo ambiente digital,
nao conhecendo o mundo sem 0s meios de comunicacao atuais, redes sociais e
facilidade de acesso a informagao online (McCrindle, 2011).

Os jovens da geracao Z sao hipercognitivos, tecnicamente muito avangados,
capazes de viver multiplas realidades fisicas e digitais em simultaneo, realistas,
praticos, procuram sucesso e pretendem ganhar dinheiro e ter acesso as melhores
ferramentas (Diniz, 2018).

O recrutamento deve proporcionar aos candidatos informag¢ao abundante
e realista de forma a evitar expetativas que possam vir a ser goradas, provocando
desmotivacao e/ou abandono (Cunha et al., 2012).
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Chiavenato (2014) refere que as organizacoes devem desenvolver “sistemas de
recompensas capazes de provocar impacto direto na sua capacidade de atrair, reter
e motivar os funcionarios” (p. 238). As recompensas* oferecidas pela organizacao
influenciam a satisfacao dos seus colaboradores e induzem os mesmos a trabalhar
em beneficio da organizacdo e concorrem em grande medida para o recrutamento
como forma de atrair as pessoas que se encontram no MT. As recompensas poderao
ser financeiras e nao financeiras, agrupadas conforme a Figura 3.

Recompensas
r—_ 4 — g - :
) : N&o
Financeiras financeiras
| (remuneracéo) {incentivos)
Diretas Indiretas

Figura 3 - Esquema de Recompensas
Fonte: Adaptado a partir de Chiavenato (2014, p. 242).

Enquanto as recompensas financeiras diretas englobam o salario mensal
direto, prémios e comissoes, as indiretas materializam-se nas horas extras,
subsidios, gratificacoes e beneficios sociais. As ndo financeiras abrangem a
qualidade de vida no trabalho, as oportunidades de desenvolvimento, o orgulho na
empresa e trabalho, o reconhecimento e autoestima.

A soma da recompensa financeira direta e indireta é a remuneracdo. As
recompensas nao financeiras, designadas de incentivos, afetam a satisfacao das
pessoas e indiretamente a remuneracao. Para além da atribuicao da remuneracao
deve-se proceder, de uma forma continua, ao incentivo das pessoas (Chievenato, 2014).

A atratividade organizacional é definida como o desejo que é gerado numa
pessoa para que a mesma queira trabalhar para uma organizacao, ou seja, o que a
atrai para se candidatar para um cargo na organizacao (Pace University, 2013).

Mais de 60 artigos sobre atratividade organizacional foram publicados

4 As recompensas representam um custo para a organizac¢ao, pelo que deve ser realizado um estudo do
custo-beneficio do sistema a implementar.
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entre 2000 e 2011, sendo que as diversas variaveis independentes que afetam o
desejo das pessoas em trabalhar para uma organizacao podem ser agrupadas em
quatro categorias diferentes (Tabela 4) e ser usadas para melhorar a estratégia de
recrutamento das organizacoes (Pace University, 2013).

Tabela 4 — Variaveis independentes da Atratividade Organizacional

Variaveis Descricao

Dependem do individuo - personalidade, cultura, sensibilidade

Carateristicas individuais p .
e nivel educacional.

Carateristicas organizacionais Tamanho, idade e dispersao geografica da organizagao.
Carateristicas da estrutura organ- Imagem e personalidade da organizacao, equipas, remuner-
izacional acao, recompensas e responsabilidade corporativa social.

Carateristicas do trabalho ou tarefa ~ Fungao a desempenhar.

Fonte: Adaptado a partir de Pace University (2013, p. 864).

As organizagoes devem compreender como raciocina, decide e atua o
universo de candidatos que pretende atrair para a organizacao. Nesse proposito,
Cunha et al. (2012, p. 225) apresenta uma breve descricao das preferéncias e desejos
dos candidatos, a que chamou de multiplos fatores de atracao (Tabela 5).

Tabela 5 — Multiplos fatores de atracao

Fatores de Atracao

Sucesso pessoal
Salario elevado

Salério fixo versus remuneracao flexivel

Oportunidade de desenvolvimento e aprendizagem
Seguranca de emprego
Condicoes fisicas, sociais e humanas satisfatérias

Tratamento respeitador e digno
Trabalho desafiante

Reconhecimento

Autonomia

Proximidade do local de residéncia

Horéario compativel
Apoio em momentos de dificuldades

Fonte: Adaptado a partir de Cunha et al (2012).

No que concerne as oportunidades de desenvolvimento e aprendizagem, o
Sistema Nacional de Qualificacoes® (SNQ), promove a reorganizacao da formacao
profissional inserida no sistema educativo e no MT, tendo como principal objetivo
aumentar o nivel de qualificacdo da populacao portuguesa (ANQ, 2019).

5 Decreto-lei n® 396/2007, de 31 de dezembro.
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Para atingir os seus objetivos o SNQ possui como instrumentos: o Catalogo
Nacional de Qualificacoes (CNQ), o Dispositivo de Reconhecimento, Validacao e
Certificacao de Competéncias e a Caderneta Individual de Competéncias (ANQ, 2019).

O CNQ tem como objetivo ser um instrumento facilitador da transparéncia
entre qualificacoes a nivel nacional e internacional, definindo as qualificacoes
necessarias e criticas para a competitividade e modernizacao da economia e das
organizacoes. O CNQ materializa-se na definicao dos referenciais globais de
formacao, definindo os requisitos de formacdo base e tecnoldgica, subdivididos
com as Unidades de Formacao de Curta Duragao® (UFCD) necessarias para que
uma formacao seja certificada e reconhecida (ANQ, 2019). O CNQ atribui niveis
de certificacao correspondentes ao 9.° ano de escolaridade e nivel 2 de formacao
profissional, ao 12.° ano de escolaridade e nivel 3 e 4 de formacao profissional. O
CNQ é um instrumento aberto e em permanente atualizacao sendo gerido pela
Agéncia Nacional para a Qualificacdo (ANQ, 2019).

2.2. REVISAO DA LITERATURA

Como ponto de partida para o presente estudo foi efetuada uma revisao a
legislacao que regula a profissionalizacao das FFAA, nomeadamente: (i) Estatuto
dos Militares das Forcas Armadas (Decreto-Lei n.° 90/2015, de 29 de maio), (ii)
LSM ((Lei n.° 174/99, de 21 de setembro), com a alteracao de 2008 (Lei Organica n.°
1/2008, de 6 de maio) e o recente (iii) Regulamento de Incentivos (Decreto-Lei n.°
76/2018, de 11 de outubro).

Foi também efetuada uma andlise aos estudos cientificos em contexto
militar que abordaram direta ou indiretamente a temética do recrutamento para
prestacao de servigo em regime de contrato nas FFFA, realcando-se: o estudo de
Santos e Sarmento (2018), afirmando que no modelo profissional de prestacao
de servigo existe uma situacao de fragilidade no que concerne a captagao e
retencao dos efetivos necessarios as missoes das FFAA, colocando em causa a sua
sustentacao, evidenciando a necessidade urgente do reforco da posicao das FFAA
no MT; o estudo de Borges (2018) concluindo que para se aumentar a atratividade
organizacional deverao ser implementados incentivos, realizadas pesquisas de
satisfacao dos militares e modificadas as carateristicas de emprego e da organizacao
que resultem em descontentamento, propondo que deve ser desenvolvida a
imagem e reputacao das FFAA percecionada pelos jovens inseridos no MT; o
estudo de Braganca e Santos (2018), constatando que o desenvolvimento das

6 Unidade de aprendizagem, passivel de certificacdo autbnoma e de integragdo em um ou mais percursos
formativos referidos no Catdlogo Nacional de Qualificagdes, permitindo a aquisicdo de competéncias
certificadas.
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atividades de recrutamento no ambito das FFAA se processam de forma diferente
entre os trés Ramos, identificando algumas fragilidades ao nivel da dimensao da
divulgacgao, devendo procurar-se o desenvolvimento e a harmonizacao de planos
de comunicacgao integrados e ao nivel dos incentivos propoe a alteracao do tempo
de contrato e revisao do valor do vencimento; o estudo de Rijo (2018), apresentando
as vantagens, cuidados, potencialidades e vulnerabilidades no uso das redes sociais
para recrutamento pelas FFAA, realca que o alcance das mesmas, para além de
dever ser direcionado para os potenciais candidatos, devera também o ser para o
restante publico que nao deve ser encarado como menos importante.

2.3. MOoDELO DE ANALISE E PERCURSO METODOLOGICO

A  metodologia adotada na elaboracao deste estudo baseou-se
maioritariamente no raciocinio indutivo, na medida em que se analisaram os
elementos identitarios da atratividade organizacional das FFAA e das FS a partir
dos dados recolhidos e ndo meramente de uma concecao teérica gerada no inicio
da investigagao (Bryman, 2012).

O objeto de estudo foi aprofundado sem analise ou medicoes estatisticas,
pelo que o estudo € essencialmente indutivo e descritivo, constituindo-se o
investigador como o elemento chave para a sua consecugao, na medida em que a
interpretacao dos fenémenos sociais e a atribuicao dos respetivos significados foi
feita a partir de padroes encontrados nos dados (Vilelas, 2009, p. 105).

A estrutura da investigacao’ seguiu uma estratégia de pesquisa qualitativa,
substanciada num desenho de pesquisa comparativo, que segundo Bryman (2012)
recorre a métodos idénticos para se estudar dois ou mais casos contrastantes.

A recolha de dados seguiu o modelo de andlise (Tabela 6) construido a
partir da base conceptual, conjugando as variaveis independentes da atratividade
organizacional (Tabela 4) da Pace University (2013) com os multiplos fatores de
atragao (Tabela 5) apresentados por Cunha et al. (2012) e interligando a definicao e
organizacao de recompensas (Figura 3) apresentadas por Chiavenato (2014).

O modelo de andlise (Tabela 6) orienta o estudo em trés dimensoes —
Candidatura, Imagem e Recompensas -, para as quais foram identificados
indicadores que permitem a comparacao e confrontacao dos dados recolhidos nas
FFAA e ES.

7 Apéndice A.
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Tabela 6 - Modelo de Analise

Dimensao Fatores Indicadores a pesquisar
. - Requisitos minimos

Candidatura Admissao 4

Procura

< L Estrutura

Imagem Informagao e Comunicagao . -

Divulgacao

Incentivos financeiros Remuneragao

Recompensas

Certificacao Profissional

Incentivos nao financeiros .
Incentivos

Para Denker (cit. por Vilelas, cit. por Santos, & Lima, 2016, p. 44) “[...] delimitar o
tema representa eleger uma determinada parcela de um assunto estabelecendo limites
ou restri¢oes para o desenvolvimento da pesquisa pretendida”. Segundo Santos e Lima
(2016) a delimitacao do tema deve ter lugar em trés dominios: tempo, espaco e contetdo.
Em termos temporais, a investigacio sera delimitada ao periodo compreendido entre
o ano de 2014, coincidente com o final da crise econdémica que Portugal enfrentou, até
ao final do ano de 2018. No dominio do espaco, esta investigacao centra-se na recolha
e andlise de informacao de recrutamento normal, na categoria de pragas em RV/RC
para o curso de formacao de Pracas das FFAA e no recrutamento para a formacao
de Guardas e Agentes das FS. A recolha de dados seré efetuada a nivel nacional. Em
termos de contetdo, delimita-se o estudo a temética da atratividade organizacional nas
dimensoes de Candidatura, Imagem e Recompensas conforme a Tabela 6.

O percurso metodoldgico seguido na investigacdo foi enquadrado pela
metodologia preconizada por Santos e Lima (2016), compreendendo a fase
exploratoria, analitica e conclusiva (Figura 4).

Na fase exploratéria efetuou-se o enquadramento legal e normativo bem
como a revisao inicial da literatura, conseguida através de pesquisas documentais
a estudos, artigos cientificos e bibliografia sobre a tematica da atratividade e
recrutamento, que permitiram o desenvolvimento do modelo de anélise com as
dimensoes, fatores e indicadores apresentados na Tabela 6. Na fase analitica foi
efetuada arecolha e andlise de dados, através de entrevistas junto das entidades com
responsabilidade pelo recrutamento, relacdes publicas, vencimentos e formacio
nas FFAA e FS, em simultdneo com uma pesquisa documental continua. A fase
conclusiva apresenta a avaliacdo dos dados obtidos, onde se efetuou uma analise
estratégica com recurso a uma matriz de anélise SWOT, em que os resultados
obtidos foram consubstanciados com a realizagao de entrevistas semiestruturadas
a especialistas na drea de RH, tendo as mesmas sido analisadas® conforme proposto
por Guerra (2014). As conclusdes apresentam propostas que podem potenciar a
atratividade organizacional das FFAA face as FS.

8 Transcrigdo e leitura das entrevistas, seguida da construc¢ao de sinopses e anélise descritiva e interpretativa.
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Figura 4 - Percurso e instrumentos metodolégicos

3. ATRATIVIDADE ORGANIZACIONALDAS FORCAS ARMADAS

3.1. DimMeENsA0 CANDIDATURA

Nesta seccao apresentam-se os requisitos minimos de admissao nas FFAA e

os dados estatisticos que espelham a procura do MT.

3.1.1. Requisitos

O Quadro 1 expde os requisitos? minimos de admissao para a categoria de

praca/grumete no regime de RV/RC.

Quadro 1 - Requisitos de Admissao as FFAA

Marinha Exército Forca Aérea
. . . . Nacionali Por .
Nacionalidade Portuguesa. Nacionalidade Portuguesa. aclo a, O.‘ade ortuguesa
. . Idade minimo: 18 anos.
Idade minimo: 18 anos. Idade minimo: 18 anos. .
. o . o Escolaridade:
Escolaridade: 9.° ano. Escolaridade: 9.° ano. /4 0/0 0
‘. . 9.9/11.°/12.° ano.
Idade maxima: 24 anos Idade méaxima: 24 anos .
Idade maxima: 24 anos

Fonte: Adaptado a partir de Exército Portugués (2018), Forga Aérea (2018) e Marinha (2018).

9 Nacionalidade, limites de idade e escolaridade minima.
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3.1.2. Procura

As Figuras 5, 6 e 7 apresentam a relacao entre o numero de candidatos,
vagas e admissoes nas FFAA, verificando-se que existe uma tendéncia decrescente
no numero de candidatos ao longo dos anos, que apesar de superiores ao niumero
de vagas acabam por nao se traduzir em admissoes nas FFAA.
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Figura 5 — Relacao entre candidatos e vagas - Marinha
Fonte: adaptado a partir de M. Martins (entrevista presencial, 04 de janeiro de 2019).
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Figura 6 — Relacao entre candidatos e vagas - Exército
Fonte: adaptado a partir de P. Rainha (entrevista por email, 01 de fevereiro de 2019).
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Figura 7 — Relacao entre candidatos e vagas - Forca Aérea
Fonte: Adaptado a partir de Centro de Recrutamento da Forga Aérea (email, 03 de janeiro de 2019).

66



Cadernos do IUM N.° 40

3.2. DiMENSAO IMAGEM
3.2.1. Estrutura

O artigo 12.° da LSM refere que o planeamento, direcao e coordenacao do
processo de recrutamento incumbe a um 6rgao central integrado na estrutura do
Ministério da Defesa Nacional (MDN), sem prejuizo das competéncias cometidas
aos ramos das FFAA, sendo que a execucao do processo de recrutamento fica
a cargo dos centros de recrutamento dos ramos ou integrados, que assumirao
configuragoes diversas de acordo com as areas do Pais e com as potenciais
vocagoes dos candidatos (Lei n.® 174/99, de 21 de setembro, 1999).

O ¢6rgao central na estrutura do MDN com responsabilidade ao nivel do
recrutamento é a Direcao-Geral de Recursos da Defesa Nacional (DGRDN).

Na Marinha, o 6érgao responséavel pela divulgacao e recrutamento (ORDR) é
a Reparticao de Recrutamento e Selecao (RRS), sediada em Lisboa - Alcantara, na
dependéncia direta do Comando de Pessoal (Figura 8).

RRS
Secretariado
[ | |
Centro de
Secgdo de Concursos Secgdo de Selegdo Recrutamento da
Armada

Figura 8 - Organograma da Reparticao de Recrutamento e Selecao da Marinha
Fonte: adaptado a partir de M. Martins (op. cit.).

No Exército o ORDR ¢ a Reparticao de Recrutamento (RR), que se encontra
na dependéncia da Direcdo de Administracao de Recursos Humanos (Figura 9).
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RR
Secretariado
| | | |
Secedo de Secgdo de Imagem ¢ Secgdo de Programas e e i
Recrutamento Marketing Controlo Secglio Web

Figura 9 - Organograma da Reparticao de Recrutamento do Exército
Fonte: adaptado a partir de P. Rainha (op. cit.).

A RR tem sob autoridade funcional dois Centros de Recrutamento, dois
gabinetes de classificagao e selecao e sob alcada dos centros de recrutamento
existem ainda 15 Gabinetes de Atendimento ao Publico (GAP), dispostos conforme
Figura 10.

(Dispositivo Territorial) EXERCITO

Diregao de
Administragio
R

GAP BRAGA
'GAP CHAVES
GAP BRAGANCA
GAP VILA REAL
GAP LAMEGO
GAP AVEIRO
GAP VISEU
@Fpnta Delgada GAP GUARDA

) | GAP CASTELO
BRANCO

_GAP TAVIRA

GAP PONTA

L] L:J’\n!‘-nl

Figura 10 - Implantacao Territorial da rede de divulgacao e recrutamento do Exército
Fonte: adaptado a partir de Lopes (2019).

@ Gabinete de Atendimento Publico
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Na Forga Aérea, o ORDR é o Centro de Recrutamento da Forga Aérea
(CRFA), na dependéncia direta do Comando de Pessoal (CRFA, 2019) (Figura 11).

GABINETE DE

SECRETARIADO APOIO AD DIA DA
DEFESA NACIONAL

DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE DEPARTAMENTO DE

INFORMAGAO E CANDIDATURAS E AROI0 ADS LU e
: MILITARES FORA DA
MARKETING ALISTAMENTO EFETIVIDADE DE

SERVICO

Figura 11 - Organograma do Centro de Recrutamento da Forca Aérea
Fonte: CRFA (2019).

O CRFA divide-se em duas instalacoes, a sede em Lisboa e uma delegacao
no Porto (E. F. Prazeres, entrevista presencial, 03 de janeiro de 2019).

3.2.2. Divulgacao

A Marinha integra todas as atividades destinadas ao recrutamento no
plano anual de divulgacao, apresentando-se no Quadro 2 as suas principais
linhas de acao. Realce para a proatividade existente nos contatos com as
escolas para a realizacao de palestras orientadas para os alunos do 3.° ciclo
e a preparagao e realizacdao de agoes de divulgagao, em coordenacao com o
gabinete do Chefe de Estado-Maior da Armada (CEMA), para as visitas de
estudo a unidades da Marinha. Estao a ser iniciadas agoes de recrutamento nos
dias de Unidade aberta ao publico (M. Martins, op. cit.).
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Quadro 2 - Principais acoes de divulgacao das FFAA direcionada
para o recrutamento

Ramo

Acodes de Divulgacao
Forca Aérea Exército Marinha

v v

Plano de divulgagao/Comunicagao

Gabinetes de Atendimento

Palestras Escolas (3.° Ciclo)

Palestras Escolas (Ensino Secundério)

IEFP - Centros de Emprego

Feira Futuralia

Feira Qualifica

Feira de Sao Mateus

Feira Ovibeja

ExpoFacic

Feira do Pao - Mafra

Dia do Ramo

AN RN B B N = BN B N BN AN AL RN

Dia de Portugal
Dia de Unidade/Base Aberta

NN RN RN E I RN RN RN RN RN RN RN
IRV ENEN RN RN RN RN RN RN RN RN

<

A Figura 12 apresenta as principais fontes de conhecimento dos concursos
para a Marinha.

oM u 5,008
lornais e 0Cs [ 5.00%
R Sociais - T
Amigos _ 13.00%
e | >

0,00% 1000%  2000% 3000%  4000% 50.00%
Figura 12 - Fonte de conhecimento dos concursos para a Marinha

Fonte: adaptado a partir de EMA (2017).

A RRS possui pagina® institucional na internet, onde os candidatos efetuam
0 seu registo pessoal e apresentam a candidatura digital e onde se encontra toda

10 https://recrutamento.marinha.pt/pt
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a informacao institucional relativa ao ingresso na Marinha. A pagina oficial da
Marinha possui uma ligacao para o site da RRS e a candidatura é unicamente feita
via digital (M. Martins, op. cit.).

No Quadro 3 apresentam-se os meios de divulgacao da Marinha, destacando-
se a ligacdo permanente com as relacoes publicas do gabinete do CEMA em que
as mensagens relativas ao recrutamento sao também divulgadas na pagina oficial
da Marinha e nas redes sociais da Marinha (Facebook, Instagram, Twitter e no canal
Youtube). Estas mensagens sao preparadas pela RRS e enviadas para o Gabinete do
CEMA para divulgacao nas redes sociais da Marinha (M. Martins, op. cit.).

Quadro 3 - Meios de divulgacao usados pelas FFAA para recrutamento

Ramo
Uso de plataformas - — -
Forca Aérea | Exército Marinha

Site préprio recrutamento v X v
Coordenagao e partilha de informagao com Relagoes Publicas V(1) X v
Facebook v v v
Instagram X v v (2)
Twitter X X v(2)
Televisao X X X
Radio X X X
Youtube v (2) v v(2)

(1) — Coordenacao e partilha apenas no periodo de abertura de concursos.
(2) - Através de partilha na rede institucional do Ramo Marinha.

Palestras |Gl 3,46%
INtErmEl | —————————————
Gabinetes de Atendimento  s——— 17 ,51% 37.39%
Fiiras de Emprégo § 1,11%
Familiares e amigos [Saeeeseseesss—— - 5, 5. %
Facebook |l 2,44%
Escolas | 0,59%
Dia de Defesa Nacional el 3,.86%
Centro de Recrutamento el 4,10%
Centro de Emprega | 0,38%

Figura 13 - Fonte de conhecimento dos concursos para o Exército
Fonte: adaptado a partir de P. Rainha (op. cit.).

A RR nao possui pagina institucional na internet, existindo uma ligacdo na
pégina oficial do Exército para a area de recrutamento, onde os candidatos possuem
acesso a informacao institucional e ondem efetuam o registo pessoal e apresentam a
candidatura. Esta pode ser efetuada digitalmente ou presencialmente (P. Rainha, op. cit.).
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No ja apresentado Quadro 3 podem ser consultados os meios de divulgagao
do Exército, realcando-se que as acoes de divulgacao para recrutamento sao uma
responsabilidade somente da RR e que nao existe ligagao e coordenacao com as
relacOes publicas para partilha de informacao no site e redes sociais institucionais
do Exército e nao é feita a divulgacao em OCS. (P. Rainha, op. cit.).

Relativamente a gestdao dos contetdos digitais, P. Rainha (op. cit.), refere
que “existe a politica de efetuar duas publicacbes/dia durante a semana e uma
publicacdo/dia durante o fim-de-semana. Adicionalmente, esté a ser implementada
uma estratégia de antuncios pagos no Facebook e Instagram que permite o alcance
de um publico-alvo segmentado”.

Como principais meios materiais, os Centros de Recrutamento e os GAP
possuem, pelo menos, uma viatura dedicada ao recrutamento e divulgagao do SM.
Para participacdo nos eventos é montada uma torre mével multiatividades e sao
instalados porticos publicitarios. Sdo também preparados Outdoor’s montados nas
Unidades e sao distribuidos folhetos, Roll Up’s e Flybanners em todos os eventos
(P. Rainha, op. cit.).

A Forga Aérea prepara as agoes de divulgacao para recrutamento assente
num plano de comunicacao com as principais linhas de agao apresentadas no
jé& referenciado Quadro 2. Destaque para a realizacdo nas escolas de palestras
direcionadas para os alunos do 3.° ciclo e para os dias de Base aberta como agao
de recrutamento bem como a coordenacao com o IEFP, informando da abertura de
concursos e realizacdo de palestras direcionadas para o publico-alvo convocado
pelos centros de emprego (E. F. Prazeres, op. cit.).

A Figura 14 apresenta as principais fontes de conhecimento dos concursos
para a Forca Aérea.

Dia da Defesa Nacional el 5.560%
Dia de Base Aberts  ————— 17, 50%
Dia de Portugal Eeee—— 12,90%
Dia da Forca Aérea el 14, 20%
Ovibeja el 3,50%
Qualifica |l 3,70%
Futurdlia e 1, 5%
= Ta el Ve Ta 1L S———— T LN
Centros de Empregd el 15,60%

Figura 14 - Fonte de conhecimento dos concursos para a Forca Aérea
Fonte: adaptado a partir de E. F. Prazeres (op. cit.).
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O CRFA possui uma péagina institucional, onde os candidatos efetuam o
seu registo pessoal e apresentam a candidatura digital. A candidatura pode ser
efetuada digitalmente ou presencialmente. A pagina oficial da Forca Aérea possui
uma ligacao para o site do CRFA (E. E. Prazeres, op. cit.).

E. E Prazeres (op. cit.) refere que a internet e as redes sociais sao os principais
pilares da divulgagao e que, face ao orgamento disponivel para divulgacao e
recrutamento, nao é possivel executar a divulgacdo do concurso nos OCS. No
Quadro 3 ja referido apresentam-se os meios de divulgacao da Forca Aérea.

A politica de gestao de contetidos para a rede social utilizada pelo CRFA
consiste em realizar duas publicacoes diarias (13h e 20h), geridas de forma racional
para se evitarem situacoes de exagero ou excesso que podem levar ao abandono
por parte dos candidatos (E. F. Prazeres, op. cit.).

As acoes de divulgacao para recrutamento sao uma responsabilidade
somente do CRFA e somente nos periodos de abertura de concursos é que as
mensagens de recrutamento sdo partilhadas pelas Relacoes Publicas da Forga
Aérea no site e redes sociais institucionais (E. F. Prazeres, op. cit.).

Como principais meios materiais, o CRFA dispoe de um Stand de
Exposicao com simulador de voo, uma viatura de divulgagao com simulador
de voo e uma de viatura de divulgacao que permite a montagem de um stand
até 30m2 (CRFA, 2019).

3.3. DiMENSAO RECOMPENSAS
3.3.1. Remuneracao

O Decreto-Lein.°296/2009, de 14 de outubro, estabelece o regime remuneratorio
aplicavel aos militares das FFAA, incluindo os militares em instrucao bésica.

A remuneracao é composta pela remuneracdo base e por suplementos
remuneratoérios que sdo conferidos em funcdo das condicdes de exigéncia
relacionadas com o desempenho e exercicio de cargos e fungdes que impliquem
penosidade, insalubridade, risco e desgaste, cujos regimes constam de
legislacdo especifica. Os suplementos remuneratérios'? sdo: i) Suplemento de
condicao militar; ii) Gratificagao de Servigo Paraquedista e iii) Suplemento de
residéncia. Os militares tém também direito a comparticipacao na aquisicao de
fardamento, cujos regimes constam de legislacdo especifica (Decreto-Lei n.°
296/2009, de 14 de outubro).

" https://crfa.emfa.pt/.
2 Apéndice B.
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Na instrucao bésica, os militares (Segundo-grumete recruta ou soldado
recruta) possuem uma remuneragao base equivalente a 22% do 9.° nivel
remuneratério e apos a passagem para a instrugao complementar (graduados
em Segundo-grumete ou soldado) passam a vencer pelo 3.° nivel remuneratoério
com os demais direitos correspondentes ao posto atribuido, nomeadamente, o
suplemento de condigao militar (Decreto-Lei n.° 296/2009, de 14 de outubro, 2009).

Apresenta-se no Quadro 4, o resumo® do indicador remuneracao para os
militares em RV/RC das FFAA.

Quadro 4 - Remuneracao dos militares das FFAA

eMilitares em instrucao basica — 22% do 9.° Nivel Remuneratorio:
Remuneragao base 196.36€
e Segundo-grumete/soldado — 3.° Nivel Remuneratério: 583.58€

e Montante fixo, nos termos da tabela anexa ao despacho do
Secretério de Estado da Defesa Nacional. - Despacho n°5/SED-
NAM/2010, de 15 de margo - 147.76€

Suplemento de Condigao
Militar

Gratificagao de Servigo Para-

quedista +154.31€

e Sem agregado Familiar - colocagao na ZMA ou ZMM, ou colocagao no
continente com residéncia na ZMA ou ZMM - 4,48€/Dia

Suplemento de Residéncia eSem agregado Familiar - colocagdo a mais de 120km da residéncia
habitual - 2,49€/Dia

eSem agregado Familiar — Restantes casos - 1,99€/Dia

3.3.2. Certificacao Profissional

As FFAA possuem 177 especialidades, das quais 134 (76 %), possuem algum
grau de certificagao do CNQ correspondente a modulos de UFCD que integram os
referenciais globais de formagao (DGRDN, 2018a).

Na Figura 15, apresenta-se a divisao quantitativa das especialidades com
algum grau de certificagdo por Ramos, constatando-se que ao nivel das FFAA das
134 especialidades com algum grau de formacao, 48.6% tém uma certificacao leve
(menos de 150 horas de UFCD), 13.6% tém uma certificacio moderada (entre 150
a 600 horas de UFCD) e 13.6% uma certificacao forte (mais de 600 horas de UFCD)
(DGRDN, 2018a).

3 O Suplemento de Residéncia é apresentado somente para a situagdo de um militar sem agregado familiar.
O Apéndice B, apresenta o quadro resumo para todas as situacoes de atribuicao deste suplemento.
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Figura 15 - Especialidades com Certificacao Profissional das FFAA
Fonte: Adaptado a partir de DGRDN (2018).

Existe somente uma especialidade (Operador de Equipamento Pesado de
Engenharia), cuja formagao de 950 horas se encontra totalmente alinhada com um
perfil profissional correspondente do CNQ - Condutor Manobrador de Movimentagao
de Terras, cuja certificagao confere o nivel 2 de qualificacdo (DGRDN, 2018a).

As UFCD certificadas que sao ministradas nas especialidades perspetivam
possiveis cenarios profissionais com base nos referenciais de formacao do CNQ (J.
FE E Rodrigues, entrevista presencial, 07 de dezembro de 2018), apresentando-se
um exemplo de cada Ramo.

As UFCD ministradas na especialidade Administrativo da Marinha (Figura
16), possuem cenérios de saidas profissionais de nivel 2, 4 e 5. A titulo de exemplo,
com aquela especialidade, o militar pode iniciar uma qualificacdo de nivel 4 (Curso
de Técnico de Contabilidade), obtendo 475 horas certificadas pela instituicao, ficando
em falta 575 horas. Pode também obter uma qualificacao de nivel 5 (Curso de Técnico
Especialista em Gestao da Producao), onde a instituicao ministra 50 horas certificadas.
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=] im Ih MY 8% NN BN h N 0% 100N
Técrdon Expecaaiace em Gestlio da Produgho - Mivel &
Téemass g Contasiizpgy - Mivel 4
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Técnaon e Secretanado - Mivel 4
Tecras Admmiptratig - Nivel 4
Téimao S BErCs & Sequron - Mivel 4
Agherte Admaitraties - Mivel 1
Waioors Peoicury - Wivel 1
annhero - Mivel 1
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Figura 16 - Saidas Profissionais Marinha - Curso de Formacao de Administrativos
Fonte: DGRDN (2018).
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Na Figura 17, apresentam-se os cendrios de saidas profissionais para a
especialidade de Socorrista do Exército.
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Figura 17 - Saidas Profissionais Exército - Curso de Formacao de Socorristas
Fonte: DGRDN (2018).

Na Figura 18, apresentam-se os cendrios de saidas profissionais para a
especialidade de Construcao e Manutencao de Infraestruturas (CMI) da Forca
Aérea.
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Figura 18 - Saidas Profissionais Forca Aérea - Curso de CMI
Fonte: DGRDN (2018).

3.3.3. Incentivos

O servico efetivo em regime de voluntariado tem uma duracao de 12 meses
(inclui o tempo destinado a instrucao), apés os quais pode ser requerida a passagem
ao servigo em regime de contrato. O servigo efetivo em regime de contrato tem a
duracdo minima de dois anos e a maxima de seis anos (Lei n.° 174/99, de 21 de
setembro, 1999).

O regulamento de incentivos (RI) das FFAA, aprovado pelo Decreto-Lei n.°
76/2018, de 11 de outubro, possibilita aos militares em RV/RC incrementarem as
suas qualificacdes durante a permanéncia nas FFAA, permitindo assegurar novas
oportunidades de empregabilidade apos a sua saida da instituicao.
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Os incentivos previstos no RI distribuem-se por quatro aéreas principais:
apoio a obtencao de qualificacbes escolares e profissionais; apoios financeiros
e materiais; apoio a insercao no mercado de trabalho; e apoio social e familiar
(Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de outubro, 2018).

O Centro de Informacao e Orientacao para a Formacao e Emprego (CIOFE) da
DGRDN constitui-se como o érgao responsavel pela implementagao dos programas
de apoio a transicao dos militares para o mundo civil, indo ao encontro das éareas de
atuacado do RI. Face ao programa do Dia da Defesa Nacional (DDN) ndo é possivel
passar toda a informacao e dar conhecimento das diversas valéncias do CIOFE
junto dos jovens e por vezes os proprios militares nao possuem o conhecimento das
oportunidades que podem vir a usufruir (J. E E Rodrigues, op. cit.).

4. ATRATIVIDADE ORGANIZACIONAL DAS FORCAS DE
SEGURANCA

4.1. DiMENSA0 CANDIDATURA
4.1.1. Requisitos

Os requisitos de admissao para ingresso no curso de formagao de Agentes
da PSP encontram-se definidos no artigo 20.° da Portaria n.° 236-A/2010, de 28 de
abril e os requisitos para o curso de formacao de Guardas da GNR encontram-se no
artigo 240.° do Decreto-Lei n.° 30/2017, de 22 de margo de 2017 (Quadro 5).

Quadro 5 - Requisitos de admissao as FS

PSP GNR

Nacionalidade Portuguesa.
Idade minima: 19 anos.
Escolaridade: 12.° ano.
Idade maxima: 26 anos.

Nacionalidade Portuguesa.
Idade minima: 18 anos.
Escolaridade: 12.° ano.
Idade méxima: 26 anos.

4.1.2. Procura

As Figuras 19 e 20 refletem a procura do MT pelas FS, verificando-se que
o numero de candidatos é muito superior as vagas e que as mesmas Sa0 sempre
preenchidas.
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Figura 19 — Numero de Candidatos ao curso de formacao de Agentes da PSP
Fonte: adaptado a partir de R. J. Matos (entrevista por email, 19 de dezembro de 2018).

No ano de 2015 e 2016 nao existiram concursos de admissao para Agentes
da PSP por decisao da tutela (R. J. Matos, op. cit.).
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Figura 20 - Numero de Candidatos ao curso de formacao de Guardas da GNR
Fonte: adaptado a partir de M. R. Nunes (entrevista presencial, 17 de dezembro de 2018).

A partir de 2017, de acordo com a Portaria n.° 19/2017, de 11 de janeiro, os
candidatos passaram a ter de pagar o valor de 40€ aquando da apresentacao da
candidatura. Esta alteracao, no procedimento de concurso, justifica a reducao de
candidatos a partir desse ano (R. J. Matos, op. cit.; M. R. Nunes, op. cit.).

4.2. DIMENSAO IMAGEM
4.2.1. Estrutura
Os procedimentos de recrutamento na PSP sdo executados na Escola Pratica

de Policia (EPP), tendo esta como responsabilidade a gestdao do portal do candidato
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e do processo de concurso e informar o gabinete de imprensa e relagées publicas
da PSP aquando da abertura de concurso (R. J. Matos, op. cit.).

Nao existe na EPP nenhuma equipa com a missao especifica de trabalhar
a area da atratividade para recrutamento, realcando R. J. Matos (op. cit.) que “a
existéncia de candidatos em numero suficiente leva a que, face & escassez de
recursos financeiros, nao seja feita uma aposta na divulgagao por outros meios de
comunicagao de massas”.

Na GNR o procedimento de recrutamento € realizado pela Reparticao de
Recrutamento e Concursos do Comando da Administracao de Recursos Internos,
que faz a gestao do processo e portal do candidato (M. R. Nunes, op. cit.).

Tal como na PSP, nao existem na GNR equipas com a responsabilidade
de trabalhar a area da atratividade para recrutamento nem existem atividades
planeadas nesse ambito.

4.2.2. Divulgacao

A informacao relativa ao recrutamento na PSP encontra-se disponivel na
pagina oficial de internet' e na pagina da EPP'™. A apresentacdo de candidaturas
¢é feita exclusivamente via digital, através do preenchimento do formulario de
candidatura no portal do candidato', existindo nas duas paginas oficiais uma
ligagao para este portal.

Apb6s a publicacao em Diario da Republica a divulgacdo do concurso é
efetuada através das paginas oficiais da PSP e da EPP e nas redes sociais Facebook
e Twitter da PSP. Nao é feita a divulgacao do concurso nos OCS (R. J. Matos, op. cit.).

Os eventos oficiais direcionados para o recrutamento na PSP sao a presenca
nos dois grandes eventos nacionais de divulgagao de formacao e empregabilidade,
a Futurdlia em Lisboa e a Qualifica no Porto, da responsabilidade da EPP, ao
nivel dos comandos da PSP é incentivada a participagao nas feiras das profissoes
realizadas a nivel distrital (R. J. Matos, op. cit.).

A informacao relativa ao recrutamento na GNR ¢é disponibilizada no portal
do candidato', onde os candidatos formalizam a sua candidatura, que é feita
exclusivamente via digital. A pagina oficial da GNR possui uma ligagao'® para
acesso ao portal de recrutamento.

A divulgacao de acoes de recrutamento e concurso de recrutamento para

* http://www.psp.pt/Pages/Recrutamento/Recrutamento.aspx
® http://www.epp.pt/Pages/admissao.htm

16 https://recrutamento.psp.pt/Default.aspx

7 https://recrutamento.gnr.pt/

8 http://www.gnr.pt/recrutamento_guardas.aspx
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a GNR ¢é feita pela Divisao de Comunicacao e Relagoes Publicas (DCRP), através
da pagina oficial da internet e nas redes sociais Facebook, Twitter e Instagram, nao
sendo feita nenhuma divulgagao nos OCS (H. Barros, entrevista por email, 23 de
fevereiro de 2019).

Por nao existirem dificuldades com o numero de candidatos, nao sao
preparadas agoes especificas de divulgagao para recrutamento e nao existe equipa
nem equipamentos destinados exclusivamente a essa finalidade, assumindo-se que
o mediatismo diario e os eventos em que a GNR participa servem esse proposito,
refor¢cando H. Barros (op. cit.) que:

[...] a GNR constitui uma das marcas mais mediaticas do pais. No ano de 2018,
foram mais de 100 000 as noticias com referéncias a GNR. Portanto, o trabalho
didrio dos militares da Guarda, as missoes que cumpre, e a forma como,
diariamente, a DCRP comunica a marca GNR, contribuem obviamente para o
recrutamento, ainda que nenhuma dessas agoes sejam feita com esse proposito,
ou pelo menos de forma exclusiva para atingir esse propésito, incluindo-se o
programa Escola Segura, uma vez que tém como destinatarios jovens em idade
escolar e que, um dia, terao de tomar a decisao sobre o seu futuro profissional.
A GNR dispde de uma estratégia parcelar na area da comunicagao e
das relacoes publicas, onde sao definidas metas, a longo prazo, mas também
anualmente, com indicadores de andlise, tais como, nimero de seguidores, alcance
das publicacoes e numero de interagoes das publicagdes. Por regra, a DCRP efetua
entre 3 a 5 publicacoes diarias, sendo que H. Barros (op. cit.) refere que “nao é o
numero de publicagdes, por si, que traz o sucesso nas redes sociais. Mais importante
do que isso ¢ a pertinéncia, a oportunidade e a criatividade das publicacoes”.
AsFSpossuem canais noyoutube', os quais, integrando videos institucionais,
dao a conhecer a missao das Forgas e visam também atrair candidatos.

4.3. DIMENSAO RECOMPENSAS
4.3.1. Remuneracao

O Decreto-Lei n.° 298/2009, de 14 de outubro, estabelece o regime
remuneratério dos militares da GNR, aplicavel também aos guardas provisorios.

O regime de remuneragoes dos agentes da PSP encontra-se legislado no
Decreto-Lei n.° 299/2009, de 14 de outubro, aplicavel aos agentes provisoérios.

A remuneracao é composta pela remuneracao base e pelos suplementos
remuneratorios®, que sao acréscimos devidos pelo exercicio de funcoes
especificas que apresentam condicoes mais exigentes relativamente a outras
funcdes caracteristicas de idéntico posto ou de idéntica carreira. Os suplementos

9 https://www.youtube.com/user/DNPSP/feed e https://www.youtube.com/user/GuardaRepublicana
20 Apéndice C
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remuneratérios sao apenas devidos enquanto haja exercicio efetivo de fungoes (D.
Freire, entrevista presencial, 17 de dezembro de 2018).

Os Guardas e Agentes provisoérios durante o periodo de formacdo sao
inseridos no 3.° nivel remuneratério e apos a sua entrada para o quadro passam a
vencer pelo 7.° nivel remuneratorio (D. Freire, op. cit.;; M. R. Nunes, op. cit.).

As FS tém direito a uma dotagao de fardamento e decorridos dois anos sobre
a sua distribuicdo tém direito a um subsidio de fardamento no valor de 600.00€
anuais (Decreto-Lei n.° 46/2014, de 24 de marco, 2014).

E atribuido aos Guardas e Agentes o titulo de transporte?! para as deslocacdes
entre o trabalho e a residéncia. O titulo de transporte permite as deslocagoes dentro
da area de circunscricdo em que exercem funcoes e entre a sua residéncia habitual
e a localidade em que prestam servico, até a distancia de 50 km (D. Freire, op. cit,;
R. J. Matos, op. cit.).

O Quadro 6 apresenta os valores de remuneracao mensal para as FS.

Quadro 6 - Remuneracao nas FS

e Guarda provisoério / Agente provisorio — 3.° Nivel Remuner-

Remuneracgao base atorio: 583.58€

e Guarda / Agente — 7.° Nivel Remuneratério: 789.54€
Suplemento por servi¢o nas e Parte variavel — 20% da remuneragao base
Forcas de Seguranca e Parte fixa - 31.04€

e entre a sua residéncia habitual e a localidade em que prestam
servico, até a distancia de 50 km.

Subsidio de Fardamento e 50.00€
Suplemento de Ronda ou Patrulha | e 59.13€

e Escala irregular ao longo do més — 154.99 €
e Escala variavel ao longo do dia —140.23 €

Titulo de Transporte

Suplemento de Escala (GNR)

e Turno em regime permanente total — 154.99 €

e Turno em regime permanente parcial — 140.23 €
e Turno em regime semanal prolongado - 125.47 €
e Turno em regime semanal parcial - 110.71 €

Suplemento de Turno (PSP)

e quando colocado por imposi¢ao a mais de 100 km — 199,92€

Suplemento de Residéncia e quando colocado por imposicao a mais de 50 km — 160,01€

4.3.2. Certificacao Profissional

Os cursos que sao ministrados aos Guardas e Agentes, tém como objetivo
melhorar os seus conhecimentos técnico-profissionais, como por exemplo o curso
de transito e o curso de investigacao criminal. Nenhum curso ministrado concorre
ou possui algum grau de certificacao do CNQ (C. Queiroz, entrevista presencial, 13
de dezembro de 2018; M. R. Nunes, op. cit.).

2! Portaria n.°264/17, de 04 de setembro.

81



Os Desafios do Recrutamento nas Forcas Armadas Portuguesas

4.3.3. Incentivos

Os Guardas e Agentes ap6s a conclusdao do curso de formacdo com
aproveitamento permanecem vinculados com carater de permanéncia a
instituicao e face a natureza deste vinculo laboral nao existem incentivos
planeados e preparados para a sua reintegracao no MT (R. J. Matos, op. cit.; M.
R. Nunes, op. cit.).

5. PROPOSTAS DE MELHORIA DA ATRATIVIDADE
ORGANIZACIONAL DAS FORCAS ARMADAS

Neste capitulo, a partir da comparagao dos indicadores de analise entre as
FFAA e FS foi realizada uma andlise estratégica, através da construcado de uma
matriz de andlise SWOT, para identificacdo das acdes estratégicas que poderao
potenciar o recrutamento nas FFAA. As acoes resultantes da analise SWOT foram
apresentadas a especialistas? da drea dos RH para validacao?.

5.1. DiMENSA0 CANDIDATURA
5.1.1. Requisitos

Verifica-se que o MT alvo das FFAA difere consideravelmente das FS quanto
ao nivel de escolaridade e idade maxima (Quadro 7).

Quadro 7 - Comparacao dos requisitos de admissao entre FFAA e FS

FFAA PSP GNR
e Nacionalidade Portuguesa. e Nacionalidade Portuguesa. ¢ Nacionalidade Portuguesa.
e Idade minima: 18 anos. e Idade minima: 19 anos. e Idade minima: 18 anos.
e Escolaridade: 9.° ano. e Escolaridade: 12.° ano. e Escolaridade: 12.° ano.
e Idade méxima: 24 anos. e Idade méxima: 26 anos. e Idade méxima: 26 anos.

Apesar de os jovens estarem cada vez mais escolarizados, a andlise do nivel
de escolaridade dos participantes no DDN (Figura 21) demostra que que existe uma
faixa de escolaridade que atualmente nao é considerada como publico-alvo para
as FFAA. Referimo-nos aos jovens que nao complementaram o 3.° ciclo do ensino
bésico (9.°ano de escolaridade).

2 Identificacdo no Apéndice F.
2 Realizadas entrevistas semiestruturas, cujo guido se encontra no Apéndice E.
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Figura 21 - Nivel de escolaridade dos participantes no DDN
Fonte: adaptado a partir de DGRDN (2019), DGRDN (2018b), DGRDN (2017) e DGRDN (2016).

Os relatérios sintese do DDN mostram que, entre 2015 e 2018, existiu um
universo de 7538 jovens que poderiam ter apresentado a sua candidatura as FFAA,
mas que devido a escolaridade nao o puderam fazer (Tabela 7).

Tabela 7 - Numero de participantes no DDN com escolaridade inferior ao 9.° ano

Ano Numero de Inquiridos % < 9.° ano Total
2015 86791 2.9 2517
2016 80516 2.5 2013
2017 82292 2.2 1810
2018 66566 1.8 1198

As FFAA limitam a candidatura aos jovens com idade superior a 24 anos, pelo que
existe um hiato temporal que pode vir a ser explorado quando comparado com 0s
26 anos impostos pelas FS.

5.1.2. Procura

Verifica-se que as FS nao possuem dificuldades em obter candidatos do MT
e as vagas sao todas preenchidas.

Ao nivel das FFAA, apesar de as candidaturas serem quase sempre em
ndmero superior as vagas, as mesmas nao tém sido totalmente preenchidas.

Na Forgca Aérea existe uma percentagem de candidatos que apods a
convocagao para prestar provas desiste com o argumento de que ja conseguiu
arranjar emprego junto de casa e com valores idénticos de remuneracio a oferecida
pela instituicao militar (E. F. Prazeres, op. cit.).
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H. Carreiras (entrevista presencial, 22 de marco de 2019) refere que a
concorrer para esta atricao contribui a remuneracao, perspetiva de carreira e as
condigoes de prestagao do SM.

Também A. Coelho (entrevista por email, 18 de marco de 2019), E. Craveiro
(entrevista presencial, 13 de marco de 2019) e N. Ferreira (entrevista por email, 26
de margo de 2019), destacam como causas a remuneracao e a falta de um vinculo
maior com a instituicao.

5.2. DiMENSAO IMAGEM
5.2.1. Estrutura

As FS nao possuem equipas especificas para trabalhar a area da atratividade
para recrutamento.

Ao nivel das FFAA, destaca-se a forte implantagao territorial do Exército,
assegurada pelos quinze GAP, contrastante com a dos 6rgaos da Marinha (um) e
Forca Aérea (dois).

5.2.2. Divulgacao

Nas FS, a divulgacao direcionada para o recrutamento encontra-se
centralizada na &area das Relacdes Publicas, nao existindo um site proéprio do
recrutamento nem redes especificas para o recrutamento, sendo apenas vinculada
informacao a partir das redes sociais institucionais.

Relativamente as FFAA, verifica-se que os ramos atuam de forma auténoma
e nao coordenada, nao partilhando informacao e nao existindo um padrao de
procedimentos (Quadro 8).

Quadro 8 - Comparacao dos meios de divulgacao usados pelas FFAA e FS

Meios de Divulgacao Forca Aérea | Exército Marinha PSP GNR
Site proprio recrutamento v X v X X
e o | ]
Facebook v v v v v
Instagram X v v(2) X v
Twitter X X v(2) v v
Televisao X X X v v
Radio X X X v v
Youtube v (2) v v(2) v v

(1) — Coordenacgao e partilha apenas no periodo de abertura de concursos.
(2) — Através de partilha na rede institucional do Ramo Marinha.
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H. Barros (op. cit) e R. J. Matos (op. cit.) referem que as noticias que
diariamente sao vinculadas nos OCS sobre as missoes desenvolvidas pelas FS,
apesar de nao preparadas e direcionadas para o recrutamento concorrem para o
mesmo, tal como a operacao Escola Segura que permite um contato com os alunos
mais jovens contribuindo para a divulgacao.

E. E Prazeres (op. cit.), refere que “a Forca Aérea dé& prioridade na escolha
das escolas que lhe garantam a possibilidade de ministrar palestras para alunos a
partir do 9.° ano”, verificando-se que existe uma relacao desta acao com a elevada
percentagem de candidatos com esta origem.

No Exército destacam-se como principais fontes de conhecimento ainformacao
disponivel na internet, a passagem de informacao de familiares e amigos e os GAP.

Na Marinha destaque para a internet, familiares e amigos como principais
fontes de informacao.

5.3. DIiMENsSA0 RECOMPENSAS
5.3.1. Remuneracao
Existe uma diferenga na remuneragao entre os Soldados recrutas na
instrucdo basica e os Guardas e Agentes provisorios a frequentar o curso de
formacao (Quadro 9). Esta diferencga verifica-se durante as primeiras 7 semanas,
coincidentes com a instrugao basica, apés o que o militar das FFAA entra na
instrucao complementar e passa a auferir o rendimento base de 583.58€.

Quadro 9 - Comparativo Remuneracao na Fase de Instrucao

Componente FFAA GNR PSP
p (5 semanas) (9 meses) (9 meses)
Remuneracao base 196.36€ 583.58€ 583.58€

Com a entrada nas instituicoes os militares em RV/RC, Guardas e Agentes
auferem os rendimentos presentes no Quadro 10.

Quadro 10 - Remuneracao apo6s entrada Instituicao

Componente FFAA GNR PSP
Remuneracao base 583.58€ 789.54€ 789.54€
Suplemento da Condig¢ao Militar / Suplemento por
servico Forgas de Seguranca 147.76€ 188.95€ 188.95€
Total rendimento base = 731.34€ 978.49€ 978.49€
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Suplemento de escala X 154.99€ 154.99€
Suplemento de patrulha X 59.13€ 59.13€
Total Suplementos = 0,00€ 214.12€ 214.12€
Titulo de transporte X v v
Total Rendimento Base + Suplementos = 731.34€ 1.192.61€ 1.192.61€ |

A remuneragao base dos Guardas e Agentes nas FS é superior, =34%,
a auferida por um militar das FFAA. Os suplementos remuneratérios recebidos
no desempenho das fungoes didrias nas FS permitem o aumento do rendimento
mensal e nestas circunstancias a diferenca de rendimento para o militar das FFAA
aumenta em cerca de 63%.

O suplemento de residéncia atribuido as FS € superior ao das FFAA e a distancia
de referéncia para efeitos de atribuicao é de 50 Km para as FS e de 100Km para as FFAA.

AN Al a4
Ay D68
Lt
1%
T 2%
% e 2%
20
15%
1t
b
[
e s

s 207 i01E mr Wis T

Mstinfg Endrcito Forge &eres Porpes Armadss

Figura 22 — Horas de formacao certificada nas FFAA
Fonte: adaptado a partir de DGRDN (2018a).

5.3.3. Incentivos

Na estabilidade profissional verificou-se uma diferenca significativa, uma
vez que o militar em RV/RC possui como horizonte de vinculo a instituicdo sete
anos®, enquanto nas FS este vinculo é permanente.

O CIOFE constitui-se como um 6rgao diferenciador e com potencial para a
implementacao dos programas de apoio aos militares das FFAA previstos no RIL

5.4. ANALISE ESTRATEGICA

Segundo Mintzberg (2004), para que uma organizagao tenha sucesso, deve
efetuar uma analise estratégica aos dados resultantes de um autodiagnéstico.

24 Um em RV mais seis em RC.
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A realizacao desta analise permite identificar as forcas e fraquezas, bem como
antecipar as oportunidades e ameacas para a organizagao, possibilitando a articulacao
de estratégias para ajustar a visao e objetivos. A identificacao das agoes estratégicas da
organizacao pode ser realizada através da matriz de analise SWOT? (Oliveira, 2009).

A analise SWOT permite identificar os pontos fortes que deverao ser
melhorados e fortalecidos, identificar as fraquezas que a organizacao devera
reduzir, eliminar ou corrigir, identificar as oportunidades que devem ser
aproveitadas e identificar as ameagas que devem ser observadas e se possivel
solucionadas (Hong, 2006, p. 181).

A partir da comparacdo das dimensoes de analise entre as FFAA e FS,
identificaram-se acoes estratégicas com recurso a analise SWOT (Quadro 11),
apresentando-se no Apéndice D a descricao pormenorizada dos seus elementos.

Quadro 11 - Matriz de analise SWOT

Forcas Fraquezas

Remuneracgao Base.
Suplementos de remuneragao.
Presenca nos OCS.
Estabilidade de Carreira.

Ramos com estrutura dedicada ao Recrutamento.
Implantacao Territorial da Rede de Recrutamento

Acdes de divulgagao diversificadas.

Militares da instituicao como fonte de divulgagao.

do Exército. Apenas um curso certificado no CNQ.
Incentivos. Divulgagao s6 para jovens a partir do 10.° ano.
CIOFE. Forga Aérea e Marinha com pouca presenga

territorial dedicada ao Recrutamento.
Articulacao entre Recrutamento e Relagoes

Publicas.
Nivel de conhecimento dos Incentivos.

Oportunidades
Jovens no MT com escolaridade inferior ao 9.° ano.
Jovens no MT com idade superior a 24 anos.
Jovens que procuram formacao profissional.
DDN como fonte divulgacao.
Internet e Redes Sociais.

Ameacas

Concorréncia no MT.

Resultante da andlise estratégica, validacao e apresentacao dos contributos
dos especialistas, apresentam-se as propostas®® conducentes a uma melhoria da
acao estratégica das FFAA na obtencao dos RH:

— Permitir, para algumas especialidades, o 2.° Ciclo (6.° ano de escolaridade)
como requisito minimo de admissao. Esta proposta é reforcada com a obrigatoriedade
de continuagao dos estudos no seio das FFAA para que, de acordo com H. Carreiras
(op. cit.) nao transpareca a ideia de que as FFAA estao a favorecer o abandono escolar.
Como complemento e reforcando o exposto por A. Coelho (op. cit.) de que se “deve

% Sigla de Strengths, Weaknesses, Opportunities e Threats (Forgas, Fraquezas, Oportunidades e Ameacas).
Modelo de avaliagdo da posi¢gdo competitiva de uma organiza¢do no mercado, cuja criagao € atribuida a
Kenneth Andrews e Roland Christensen (Oliveira, 2009).

% A andlise das entrevistas encontra-se no Apéndice G.
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adequar o sistema formativo para garantir certificacao escolar” e H. Carreiras (op.
cit.) que deve ser obrigatério a continuagao dos estudos, devendo as FFAA garantir
condigoes para tal, propde-se que, para estas condigoes de admissao, sejam celebrados
protocolos com as escolas de ensino da area das Unidades Militares para permitir a
realizagao do 3.° ciclo do ensino bésico recorrente. Esta tarefa pode ser atribuida a
DGRDN, através do CIOFE, em total ligacao com a Direcao-Geral da Educacao;

— Alterar a idade maxima de 24 para 26 anos como requisito para
apresentacao de candidatura, sendo que E. Craveiro (op. cit.) refere que “nao faz
sentido haver diferenca no limite de idade” entre as FFAA e FS e H. Carreiras (op.
cit.) reforca dizendo que nas FFAA existem funcoes que podem ser desempenhadas
por pessoas mais velhas;

— Planear e preparar formacao profissional para que os militares no final
do seu contrato possuam um curso totalmente reconhecido pelo CNQ, em que H.
Carreiras (op. cit.) refere que “é na certificacao profissional e na valorizacao das
qualificacoes que as FFAA devem apostar” e N. Ferreira (op. cit.) reforca que “deve ser
uma prioridade absoluta”. De forma a rentabilizar esta proposta devem ser definidos
tempos minimos obrigatorios de duragao de contrato consoante as certificagoes
obtidas, reforcando a ideia de E. Craveiro (op. cit.), que argumenta que devem existir
mecanismos de retengao para que os militares fiquem na instituicao ap6s a formacao.
Esta proposta garante também a obtencao de sucessos profissionais, constituindo-se
a mesma como uma das ambicoes da geracao Z apresentadas por Diniz (2018);

— O DDN é relevante para os jovens (Figura 23), o que o torna um elo de ligagao
e transmissao de informacao que deve ser explorado e potencializado. Propoe-se que
sejam preparados folhetos informativos, a entregar a todos os participantes, com as
seguintes tematicas: divulgacao dos incentivos do RI, divulgagdo dos programas
do CIOFE e a divulgacao das demais medidas potenciadoras de recrutamento,
salvaguardando o referido por A. Coelho (op. cit.) de que “estas acoes nao se podem
transformar em medidas concretas de recrutamento, pois a génese do DDN nao é esse”;

Figura 23 - Opiniao sobre o DDN
Fonte: adaptado a partir de DGRDN (2018b)..
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— Propode-se a adogao de uma politica assertiva de divulgacao interna assente
nos beneficios do RI, dos programas do CIOFE e demais propostas conducentes a
melhoria de atratividade. Esta proposta pretende contrariar o resultado do estudo
DGRDN (2018c) em que se concluiu que existem baixos niveis de conhecimento
sobre os incentivos a prestacdo do SM, antes e apds o ingresso nas FFAA e pretende
transmitir informacao aos militares que sao os principais embaixadores da instituicao;

— Para potenciar a estrutura de recrutamento dos ramos € em consonancia
com H. Carreiras (op. cit.), A. Coelho (op. cit.) e E. Craveiro (op. cit.), propoe-se que
exista uma coordenacio estratégica nas acoes e meios de recrutamento, em que
o papel de articulagao ficaria a cargo da DGRDN, materializando-se na execugao
de um plano anual de recrutamento ao nivel das FFAA, sustentado na partilha
de informacao, com énfase nas atividades que possuem um maior retorno de
candidaturas nos ramos e na partilha dos espagos de recrutamento, deixando os
mesmos de divulgar unicamente o ramo mas sim as FFAA;

As redes sociais sdo consideradas um instrumento imprescindivel de marketing
e comunicagao (Falcao, 2018) e, segundo os dados do estudo Bareme Internet da
Marktest, a sua utilizacdo aumentou consideravelmente em Portugal nos ultimos anos,
passando de valores de 17.1% em 2008 para 61.9% em 2017, existindo atualmente
cerca de 5,3 milhoes de portugueses que usam as redes sociais, em que o Facebook é a
mais significativa e o Instagram a mais popular entre os jovens (Grupo Marktest, 2018).
Propde-se que as FFAA criem um plano Unico para as redes sociais referenciadas na
Figura 24, definindo-se as metas a atingir, mensagens chave, bem como os horarios
privilegiados para a divulgacao de mensagens, devendo existir sempre uma estreita
partilha de informacao e coordenagao entre 0os ramos e entre estes com as suas relagoes
publicas. A. Coelho (op. cit.) refere que “para comunicar o servigo militar aos jovens
teremos de ajustar os nossos contetidos e usar os canais de comunicacao que eles
usam” e E. Craveiro (op. cit.), defende que “esta politica deve ser feita por profissionais”
para se obterem melhores resultados, pelo que serd de ponderar a contratacao deste
Servico a uma empresa especialista;

Figura 24 - Redes Sociais em Portugal
Fonte: Grupo Marktest, (2018)..
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De acordo com Grupo Marktest (2018), 60% da populacao vé televisao
enquanto acede as redes sociais, pelo que se propde-se que se recorra aos OCS com
mais audiéncia por parte dos jovens para transmissao de mensagens direcionadas
para o recrutamento. A. Coelho (op. cit.) defende que esta acao deve ser pensada de
uma forma conjunta, por uma questao de economia de recursos;

Nas agoes de divulgacao, E. Craveiro (op. cit) afirma que “deve haver
transparéncia na passagem de informagao e nao podemos estar a oferecer uma coisa
que depois nao é a realidade”, pelo que se destaca que as mesmas devem ser planeadas
para proporcionar aos candidatos informacao abundante e realista para evitar
expetativas intangiveis provocando desmotivacao e/ou abandono (Cunha et al., 2012);

H. Carreiras (op. cit.) e A. Coelho (op. cit.) destacam que a obtencao de RH
nao deve ser vista de forma individual mas sim de uma forma complementar e o que
se passa durante a passagem nas FFAA contribui para a atratividade e obtencao de
RH, pelo que se propoe a melhoria das condi¢des dos militares, tornando o seu
periodo de passagem pela instituicao o mais gratificante possivel;

H. Carreiras (op. cit.), refere que deve existir uma proximidade mais precoce
junto dos jovens, pelo que se propoe que sejam planeadas a¢oes de divulgagao nas
escolas direcionadas para os jovens a partir do 7.° ano de escolaridade, para que a
relevancia e papel da profissdo militar seja dada a conhecer o mais cedo possivel, a
imagem do que se sucede com o programa Escola Segura das FS;

A. Coelho (op. cit) defende que as FFAA tém de se relacionar com as
comunidades de forma pensada, coordenada e sistematica, propondo-se que
as Unidades Militares, em coordenagao com as escolas, centros de emprego
e instituicoes que lidem com jovens, realizem programas interativos no seio
das mesmas e na propria Unidade. H. Carreiras (op. cit.) e E. Craveiro (op. cit.)
reforcam que estas acoes apesar de exigentes contribuem significativamente para
a atratividade pelo que as FFAA nao se podem fechar a populagao;

Propde-se o aumento do tempo de contrato e/ou estabelecer quadros
permanentes para determinadas especialidades, permitindo rentabilizar a
formacgao profissional ministrada e alterar a perce¢ao da estabilidade de carreira
que as FFAA oferecem atualmente;

A compensacao financeira é um fator promotor de atragdo e contribui para a
vantagem estratégica de uma instituicao (Cunha et al., 2012), tendo-se identificado
no estudo da DGRDN (2018c) que existem “niveis elevados de insatisfacdo global
com o salario auferido, nomeadamente quando comparado com a quantidade
de trabalho e esforco exigidos” (p. 7), pelo que se propoe o aumento do valor da
remuneracao base para o nivel remuneratorio igual aos Guardas e Agentes das FS,
quer na fase de instrugao, quer apds o ingresso na instituicao;
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Aratjo (2010) define que os beneficios que permitam um aumento de
remuneragao sao elementos que irao estimular a motivacao e comprometimento
das pessoas para com o trabalho, para além de contribuir para a sua retengao na
organizacao. Propde-se assim a atribuicdo de suplementos remuneratorios pelos
servicos realizados, por exemplo a atribuicao de um suplemento pelo servico de 24
horas realizado, bem como aumentar o valor do suplemento de deslocamento e alterar
a distancia a que legalmente se tem direito ao mesmo, igualando os valores das FS.

6. CONCLUSOES

Com o presente estudo pretendeu-se analisar a capacidade de atrair candidatos
para o ingresso nos cursos de formacao de Pracas das FFAA, cursos de formagao de
Guardas da GNR e cursos de formacao de Agentes da PSP, de modo a identificar linhas
de agao que pudessem potenciar a atratividade das FFAA em relacao ao recrutamento
normal de pracas para a prestagao de servico efetivo em RV/RC.

A LSM eliminou a obrigacao da prestacao do SM, designado de SEN,
transitando-se de um sistema de conscrigao para um sistema assente exclusivamente
no voluntariado, alterando a forma de obtencao de RH das FFAA e potenciando a
competitividade e disputa com as demais organizacoes existentes no MT. Assim,
considera-se o0 recrutamento como O primeiro passo que uma organizacao da
para a obtencdo de RH e, para ser eficaz, deve juntar trés elementos essenciais:
comunicar, divulgar e atrair.

Comummente, verifica-se que as pessoas desejam alcancar retornos
em troca do seu esforco, entrega e dedicacdo, materializando-se os mesmos no
salario, incentivos e crescimento profissional. Esta interagao entre a organizagao
e as pessoas tende a crescer, quanto mais fortes e sustentaveis forem os retornos,
pelo que as organizacoes devem desenvolver sistemas de recompensas capazes de
provocar impacto direto na sua capacidade de atrair, reter e motivar.

A atratividade organizacional é entendida como o desejo que é gerado numa
pessoa para querer trabalhar numa organizacdo, ou seja, € o que a atrai para se
candidatar. As instituicoes que melhor atrairem, selecionarem e retiverem sao as
que irao ter melhor desempenho na obtencao de RH.

O presente estudo teve como OG formular propostas que potenciem a
atratividade organizacional das FFAA no processo de recrutamento normal de
pracas em RV/RC, com base na comparacao com a atratividade das FS portuguesas.

O OG da investigacao foi substanciado pela procura da resposta a uma
QC: Como potenciar a atratividade organizacional das FFAA a partir da analise
as FS? De forma a dar resposta a esta QC e orientar a investigacao, procurou-se
responder ao longo dos capitulos a trés QD. Para a resposta as QD foi delineada
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uma estratégia de investigagao qualitativa, substanciada num desenho de pesquisa
comparativo segundo uma metodologia de raciocinio indutivo.

Os instrumentos metodologicos da investigagao focaram-se inicialmente
na interpretacao dos dados obtidos através da técnica de recolha documental
classica, para enquadrar conceptualmente o processo de obtencdo de recursos
humanos e a atratividade organizacional, permitindo a construcao de um modelo
de andlise assente em trés dimensoOes. Para caraterizar as trés dimensoes de
investigacdo nas FFAA e FS efetuou-se a recolha, anélise e interpretacao de dados
obtidos através da realizacdo de entrevistas aos 6rgaos com a responsabilidade
na area do recrutamento, vencimento, formacao e relagdes pubicas nas FFAA e
FS. Apoés a integracdo dos elementos identitarios das FFAA e FS, procedeu-se a
realizacao de uma analise estratégica para identificar as linhas de agdo que poderao
potenciar a atratividade das FFAA. Os resultados obtidos pela anélise estratégica
foram refinados e validados através da técnica de observacdo nao participante
com entrevistas semiestruturadas dirigidas a especialistas na area dos RH, ao nivel
politico, militar e académico.

Em termos de desenvolvimento da investigacao e apresentagao de relatorio,
depois do capitulo introdutério, no segundo capitulo esclareceu-se a problematica
da investigacao, onde foi apresentado o corpo conceptual do trabalho e a
metodologia orientadora da investigagao, culminado o mesmo com a exposi¢ao
do modelo de investigacao, assente em trés dimensoes (Candidatura, Imagem e
Recompensas), as quais nortearam todo o trabalho.

No terceiro capitulo, para responder a QD1 foi caraterizada a
atratividade organizacional das FFAA. Neste ambito constatou-se que existe
uma uniformidade nos requisitos de admissao, quer ao nivel da idade minima
(18 anos) e maxima (24 anos), quer ao nivel da escolaridade minima (9.°ano),
destacando-se somente na Forca Aérea, algumas especialidades em que ¢
obrigatério o 11.°ou 12.° ano. Verificou-se, no periodo temporal da investigacao,
um decréscimo no numero de admissdoes as FFAA nao sendo preenchidas
as vagas existentes. De acordo com os especialistas, este decréscimo esta
associado a falta de atratividade das FFAA sendo necessarias solucgdes que
incidam, designadamente: na remuneragao € no aumento das perspetivas
de carreira, como fator de estabilidade social; na formagao profissional,
garantindo que as FFAA tem algo para oferecer e que a mesma sera uma
vantagem no MT ap6és a saida da institui¢ao; e na melhoria das condi¢des dos
militares, proporcionando uma passagem gratificante pela instituicao e desta
forma influenciar positivamente o efeito da passagem de informacao.

As FFAA possuem uma estrutura permanente dedicada ao recrutamento
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e divulgacao, destacando-se os quinze GAP do Exército distribuidos pelo
territério nacional. Constatou-se que ndo existem entre os ramos procedimentos
uniformes de divulgagao, quer nas agoes, quer na politica de interagao e emprego
de meios. Os militares das FFAA, durante o periodo de instrugao basica apenas
possuem uma remuneragao base equivalente a 22% do 9.° nivel remuneratorio,
passando depois a vencer uma remuneracao base pelo 3.° nivel remuneratério.
As FFAA incrementaram o numero de horas de formacao certificada, contudo
as mesmas ndo representam um percurso formativo completo, mas modulos
de UFCD que constam no CNQ, com a excegao do curso de Operador de
Equipamento Pesado de Engenharia, cuja formacao de 950 horas se encontra
totalmente alinhado com o perfil profissional correspondente do CNQ. De realcar
o importante papel do CIOFE, que se constitui como um érgao diferenciador e
com potencial para a implementacao dos programas de apoio aos militares das
FFAA previstos no RI.

No quarto capitulo foi caraterizada a atratividade organizacional das
FS, respondendo-se a QD2. Ao nivel dos requisitos de admissao destacou-se a
exigéncia do 12.° ano como escolaridade minima e a idade maxima de admissao
de 26 anos. Verificou-se que o numero de candidatos as FS é sempre superior
ao numero de vagas e as mesmas sdo sempre preenchidas, razdo que justifica o
facto de nao existir uma estrutura com a responsabilidade especifica de trabalhar
a area da atratividade para recrutamento e nao existirem atividades planeadas
unicamente para esse efeito. A divulgacao da informacao relativa ao recrutamento
¢é centralizada nas Relagoes Publicas e a mesma € colocada nas paginas e redes
sociais oficiais da instituicao, nao existindo paginas ou redes sociais unicamente
destinadas ao recrutamento. Durante o periodo de formacao, os Guardas e Agentes
provisorios encontram-se inseridos no 3.° nivel remuneratério e apos a entrada na
instituicao passam a vencer pelo 7.° nivel remuneratorio, o que lhes permite auferir
uma remuneracao base aproximadamente 34% superior aos militares das FFAA.
Destaque para os suplementos de patrulha e escala, recebidos no desempenho
das funcoes diérias, que permitem auferir um vencimento superior em cerca
de 63% face aos militares das FFAA. Verificou-se que o valor atribuido para o
suplemento de residéncia é superior para as FS. Apds a conclusao do curso de
formacao, ao contréario dos militares das FFAA cujo horizonte méaximo de vinculo
a instituicio em RV/RC sao sete anos, existe o vinculo com caréter permanente a
instituicao sendo por essa razao que as FS nao possuem incentivos planeados para
a reintegracdo no MT dos seus elementos. Ao nivel da certificacdo profissional,
0s cursos que sao ministrados nas FS destinam-se a melhorar os conhecimentos
técnico-profissionais, nao possuindo certificagdo do CNQ.
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O quinto capitulo, em resposta a QD3, visou efetuar a comparacao da
atratividade organizacional das FFAA e FS, nas dimensoes previamente definidas
para o desenvolvimento da investigacdo. Efetuou-se uma analise estratégica
aos dados obtidos, construindo-se uma matriz de andlise SWOT, onde foram
identificados os pontos fortes que deverao ser melhorados e fortalecidos, as
fraquezas que deverao ser reduzidas, eliminadas ou corrigidas, as oportunidades
que devem ser aproveitadas e as ameagas que devem ser observadas, permitindo
desta forma elencar estratégias para potenciar a atratividade das FFAA. Os
resultados obtidos pela matriz SWOT foram refinados, otimizados e validados
com a realizacdo de entrevistas semiestruturadas a especialistas na area de
RH, permitindo a elaboracao das recomendac¢oes que poderao potenciar a
atratividade das FFAA.

Relativamente a dimensdao Candidatura, propoe-se: (i) a alteracdo do
requisito de admissio relativo a escolaridade minima permitindo a admissao de
candidatos com o 6.° ano de escolaridade, tendo a obrigacao, enquadrado pelas
FFAA, de concluir pelo menos o 9.° ano, através do ensino recorrente e (ii) a
alteracao da idade maxima de 24 para 26 anos para concorrer.

Quanto a dimensao Imagem, verificou-se que as FFAA devem obter sinergias
nas acoes de divulgacdo, propondo-se: (i) a adocao de uma politica assertiva de
divulgacao interna assente nos beneficios do RI, dos programas do CIOFE e as demais
propostas conducentes a melhoria de atratividade; (ii) que o DDN seja potenciado como
elo de ligacao e transmissao de informacao aos jovens, preparando-se e entregando-
se folhetos informativos com os incentivos do RI, programas do CIOFE e informacao
direcionada para a atratividade das FFAA,; (iii) que os ramos coordenem entre si a etapa
de recrutamento, partilhando as estruturas, acoes e meios de divulgacao, definindo-
se um unico plano de divulgagao das FFAA, liderado pela DGRDN; (iv) a criacao
de um plano de comunicacdo Unico para as redes sociais, recorrendo se necessario
a empresas especialistas nesta area, definindo-se as metas a atingir bem como os
horérios privilegiados para interagdo, em coordenagao e partilha com as relagoes
publicas, (v) uma politica de divulgacao assente nos OCS com mais audiéncia pelos
jovens, (vi) divulgagao nas escolas dirigida para os jovens a partir do 7.°ano, dando a
conhecer o mais cedo possivel a relevancia e papel da profissao militar; (vii) um papel
ativo das FFAA, coordenando com as escolas, centros de emprego e instituicoes que
lidem com jovens, a realizacio de visitas interativas as Unidades; e (viii) a melhoria das
condigoes dos militares, tornando a sua passagem pela instituicao o mais gratificante
possivel. Toda a informacao divulgada deve ser realista para evitar expetativas que
possam vir a ser goradas, provocando desmotivagao e a saida dos militares.

Em relagao a dimensao Recompensas, tendo presente que existe insatisfacao
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global com o saldrio auferido e que a concessdao de beneficios estimularao a
motivacao e comprometimento dos militares para com a instituicao, contribuindo
para a retencao, propoe-se: (i) aumentar a remuneracao base, igualando os
niveis remuneratérios que sao atribuidos as FS, quer na fase de instrucao basica
quer apo6s a entrada no quadro; (ii) atribuicao de suplementos remuneratorios
para compensar a realizacao dos servigos ou tarefas mais exigentes; (iii) igualar
as condicoes do suplemento de deslocamento que ¢é atribuido as FS; (iv) como
complemento a alteracdo do requisito de escolaridade minima, a celebragao
de protocolos, ao nivel do CIOFE, permitindo a obtencao do 9.° ano do ensino
basico recorrente; (v) preparar a formacao profissional, de forma a atribuir cursos
completos e reconhecidos pelo CNQ; (vi) a alteracdo dos tempos minimos de
contrato conforme a especializacao e/ou cursos adquiridos pelos militares; e (vii)
o aumento do tempo de contrato e/ou equacionar quadros permanentes para
determinadas especialidades, rentabilizando-se a formacao profissional atribuida.

Foram apresentadas recomendagoOes para as trés dimensoes da investigacao,
cujo resumo se apresenta no Quadro 12%, pelo que se considera que as mesmas sao
a resposta a QC da investigacao, tendo-se atingido assim o seu OG.

Quadro 12 - Propostas para potenciar a atratividade das FFAA

DIMENSAO PROPOSTA

Alterar o requisito de escolaridade minima, permitindo, para algumas especialidades, o
6.° ano de escolaridade.

Candidatura | As FFAA devem criar condi¢oes que permita ao militar concluir, pelo menos, 0 9.° ano
de escolaridade.

Alterar o requisito de admissao de idade maxima para 26 anos.

Politica assertiva de divulgagao interna.

Potenciar o DDN.

Plano de divulgagao unico das FFAA. Os ramos deverao coordenar as etapas de recru-
tamento e partilhar as estruturas, acoes e meios de divulgagao.

Plano de comunicagao Unico para as redes sociais.

Imagem - - =
Politica de divulgagao assente nos OCS.

Divulgagao nas escolas a partir do 7.°ano de escolaridade.

Acoes interativas entre as FFAA e as escolas, centros de emprego e institui¢coes que
lidem com jovens.

Melhoria das condigoes dos militares.

Aumento da remuneracgao base.

Atribuicdo de suplementos remuneratorios.

Alterar o valor e condi¢bes de atribuicao do suplemento de deslocamento.

Celebragao de protocolos para permitir aos militares a obtengao do 9.° ano.

Recompensas = - -
Formacao profissional completa e reconhecida pelo CNQ.

Alterar os tempos minimos de contrato, conforme a especializagao e/ou cursos ministrados.

Aumentar o tempo de contrato e/ou equacionar quadros permanentes para determi-
nadas especialidades.

27 Quadro mais descritivo no Apéndice H.
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Face as linhas de acdo indicadas para potenciar a atratividade das FFAA,
recomenda-seincidir futuras pesquisas e investigacoes no estudo: (i) das especialidades
que podem ter como requisito minimo de escolaridade o 2.° ciclo do ensino bésico; (ii)
das especialidades cujo periodo de contrato poderia ser alargado de forma a otimizar
a qualificacdo e a certificacao profissional atribuida e consequentemente os periodos
minimos de contrato para essas especialidades e as formas de garantir acordos com
entidades externas que facilitem a entrada no MT aos militares em fim de contrato; (iii)
dos suplementos remuneratérios que podem ser implementados nas FFAA e (iv) com
base na realizacao de um inquérito, dos principais motivos que levaram os Guardas e
Agentes a rescindir contrato com as FFAA para ingressar nas FS.

A presente investigacdo, através da execucdo de uma andlise estratégica,
permitiu apresentar propostas que potenciam a atratividade das FFAA junto do
MT, analisando-se somente a primeira etapa do processo de obtencao de RH,
sendo esta a principal limitacao do estudo, apesar de terem surgido propostas que
abordam as restantes etapas. E importante referir que as etapas do processo de
obtencao de RH, tidas como recrutamento, selecao, retencao e transicao, nao devem
ser analisadas de forma individualizada, mas sim de um modo integrada, devendo
ter-se a perfeita nogao que as acoes adotadas numa etapa irdo, necessariamente,
influenciar as restantes e, consequentemente, todo o processo.
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APENDICE A - ESTRUTURA DA INVESTIGACAO

Tabela 8 - Estrutura da investigacao

Tema:

O Recrutamento nas Forcas Armadas e nas Forcas de Seguranca.

Objetivo Geral:

Formular propostas que potenciem a atratividade organizacional das FFAA no processo de recrutamen-
to normal de pragas em RV/RC com base na comparagao com a atratividade das FS portuguesas.

Questao Central:
Como potenciar a atratividade organizacional das FFAA a partir da analise as FS?

OE 3 - Desenvolver uma

OE 1- Analisar a atrativi- OE 2 - Analisar a atrativi- analise estratéaica & atra-
OE dade organizacional das dade organizacional das FS . g .
tividade organizacional das
FFAA portuguesas portuguesas FEAA

QD 3 - Quais as agoes es-
tratégicas que potenciam a
atratividade organizacional
das FFAA portuguesas?

QD 1 - Como se caraterizaa QD 2 - Como se carateriza a
QD atratividade organizacional atratividade organizacional
das FFAA portuguesas? das FS portuguesas?

Dimensoes Candidatura; Imagem; Recompensas
Recolha, tratamento e Recolha, tratamento e - . .
e s Analise Estratégica - Matriz
analise de dados anélise de dados

SWOT

Instrumentos Anélise documental Anadlise documental . -
Entrevistas a Especialistas

Entrevistas Entrevistas
Interpretacao de resultados Interpretacao de resultados

Propostas que potenciem a atratividade das FFAA portuguesas
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APENDICE B - SUPLEMENTOS REMUNERATORIOS DAS
FORCAS ARMADAS

O suplemento de condi¢cao militar ¢ um acréscimo remuneratério mensal atribuido
para compensar o regime especial de prestacao de trabalho, na permanente disponibilidade e
nos onus e restri¢coes especificos da condigao militar.

A Gratificacdo de Servico Paraquedista ¢ atribuida aos militares com
qualificacao e atividade Paraquedista e que prestam servigo efetivo nas Unidades
Operacionais.

O suplemento de residéncia (Quadro 13) é atribuido aos militares que se encontram
colocados, porimposicao, numa Unidade localizada a uma distancia superior a 100 km, medidos
a partir dos limites do Concelho do local de residéncia habitual. O direito ao Suplemento de
Residéncia esta previsto no Estatuto dos Militares das Forcas Armadas (EMFAR) e é regulado
pelo Decreto-Lei n® 172/94, de 25 de junho com as alteracoes introduzidas pelo Decreto-Lei
n.° 60/95 de 07 de abril e pela Lei n.° 51/2013, de 24 de julho. O subsidio € atribuido por um
periodo maximo até trés anos, desde que, a situacao administrativa que deu origem ao abono
nao se altere ou confira novo direito. O abono tem um valor pecuniario diario, conforme

situagao administrativa de colocacao.

Quadro 13 - Suplemento de Residéncia nas FFAA

e Com agregado Familiar — Sem possibilidade de alojamento fornecido pelo Estado - Acompanhado
do Agregado Familiar - 6,97€/Dia

e Com agregado Familiar — Sem possibilidade de alojamento fornecido pelo Estado - Nao acompan-
hado do Agregado Familiar - Colocacao na ZMA ou ZMM, ou colocagao no Continente ¢/ residén-
cia na ZMA ou ZMM - 5,97€/Dia

e Com agregado Familiar — Sem possibilidade de alojamento fornecido pelo Estado — Nao acompan-
hado do Agregado Familiar - Colocag¢do a mais de 120 Km da residéncia habitual - 4,98€/Dia

e Com agregado Familiar — Sem possibilidade de alojamento fornecido pelo Estado - Nao acompan-
hado do Agregado Familiar - Restantes casos - 3,98€/Dia

e Com Agregado Familiar - Com possibilidade de alojamento condigno fornecido pelo Estado, mas
mantendo residéncia habitual - Usufruindo de alojamento - Colocagdo no Continente - 1,05€/Dia

e Com Agregado Familiar - Com possibilidade de alojamento condigno fornecido pelo Estado, mas
mantendo residéncia habitual - Usufruindo de alojamento - Colocagdo na ZMA ou ZMM - 1,74€/Dia

e Com Agregado Familiar - Com possibilidade de alojamento condigno fornecido pelo Estado, mas
mantendo residéncia habitual - Nao usufruindo de alojamento - Colocagdo na ZMA ou ZMMV, ou
colocagao no Continente ¢/ residéncia na ZMA ou ZMM - 5,97€/Dia

e Com Agregado Familiar - Com possibilidade de alojamento condigno fornecido pelo Estado, mas
mantendo residéncia habitual - Nao usufruindo de alojamento - Colocagdo a mais de 120 Km da
residéncia habitual - 4,98€/Dia

e Com Agregado Familiar - Com possibilidade de alojamento condigno fornecido pelo Estado, mas
mantendo residéncia habitual - Nao usufruindo de alojamento - Restantes casos - 3,98€/Dia
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APENDICE C - SUPLEMENTOS REMUNERATORIOS DAS
FORCAS DE SEGURANCA

Os militares da GNR tém direito aos seguintes suplementos remuneratérios: i)
Suplemento por servigo nas forcas de seguranga; ii) Suplemento especial de servico; iii)
Suplemento de ronda ou patrulha; iv) Suplemento de escala e prevencao; v) Suplemento de
comando; e vi) Suplemento de residéncia (Decreto-Lei n.° 298/2009, de 14 de outubro, 2009).

— Suplemento por servico nas forcas de seguranca - é um acréscimo
remuneratério mensal atribuido aos militares da Guarda em efetividade de servico com
fundamento no regime especial da prestacao de servigo, no 6nus e restri¢coes especificas das
func¢des de seguranca, no risco, penosidade e disponibilidade permanente.

— Suplemento especial de servico (Quadro 14) — € um acréscimo remuneratério
mensal atribuido aos militares habilitados com os cursos de especializacao adequados
ao exercicio de funcdes em condicoes mais exigentes de penosidade, insalubridade e
desgaste fisico agravado, correspondentes a funcoes operacionais em missoes de combate
a criminalidade organizada ou altamente violenta, de seguranca pessoal, de detecao e
inativagao de engenhos explosivos, de manutencdo da ordem publica e de investigacao
criminal. A atribuicao deste suplemento implica o exercicio efetivo das func¢oes operacionais
em unidades ou subunidades previstas na estrutura organica da GNR.

— Suplemento de Ronda ou Patrulha - é um acréscimo ao militar que efetue
missoes de ronda ou de patrulhamento e visa compensar as limitacoes, restricoes e
responsabilidades resultantes das condicoes especiais do servico de vigilancia em prol da
seguranca das pessoas e do patrimoénio, da manutengao da ordem e tranquilidade publicas e
da observancia das leis, bem como da atenuagao dos efeitos de calamidades e desastres.

— Suplemento de Escala - ¢ uma compensacao remuneratéria atribuida aos militares
pelas restricoes decorrentes do desempenho de funcdes operacionais ou de apoio direto as
mesmas em regime de rotatividade de horario, de acordo com as respetivas escalas de servico.

— Suplemento de residéncia - é atribuido nos casos em que os militares sejam
colocados, por escolha ou por imposigao, a mais de 50 km da localidade da sua residéncia habitual

e mudem efetivamente de residéncia. O subsidio € atribuido por um periodo até 24 meses.

Quadro 14 - Suplementos especiais de servico na GNR

e Investigagao criminal — 149.33€

e Grupo de Intervenc¢ao de Ordem Publica — 283.80€
e Grupo de Intervencao, Protecao e Socorro - 283.80€
e Grupo de Intervengao Cinotécnica - 283.80€

Suplefnento e Esquadrao a Cavalo em refor¢o da Unidade de Intervengao — 283.80€
especial de - . ) - .
servigo e Fungoes operacionais no Centro de Inativacao de Engenhos Explosivos e

Seguranca em Subsolo e Equipas de Detecao e Inativagao de Engenhos Explo-
sivos e Seguranga em Subsolo — 303.02€

e Funcoes operacionais no Grupo de Intervengao de Operagoes Especiais —
462.66€
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Os agentes da PSP tém direito aos seguintes suplementos remuneratérios: i)
Suplemento por servico nas forcas de segurancga; ii) Suplemento especial de servigo; iii)
Suplemento de patrulha; iv) Suplemento de turno e piquete; v) Suplemento de comando; e vi)
Suplemento de residéncia (Decreto-Lei n.° 299/2009, de 14 de outubro, 2009).

— Suplemento por servico nas forcas de seguranca - é um acréscimo
remuneratério mensal atribuido ao pessoal policial em efetividade de servico com
fundamento no regime especial da prestacao de servico, no 6nus e restrigoes especificas
da fungao policial, no risco, penosidade e disponibilidade permanente.

— Suplemento especial de servico (Quadro 15) - é um acréscimo remuneratério
mensal atribuido ao pessoal policial habilitado com os cursos de especializagao policiais
adequados ao posto de trabalho, pelo exercicio de fun¢des em posto de trabalho em condic¢oes
mais exigentes de penosidade, insalubridade e desgaste fisico agravado, correspondentes
a fungdes operacionais em missdes de combate a criminalidade organizada ou altamente
violenta, de seguranca pessoal, de inativacao de engenhos explosivos, de manutencao da
ordem publica e de investigacao criminal. A atribuicao deste suplemento depende do
exercicio efetivo de fungoes operacionais em unidades ou subunidades previstas na estrutura
organica da PSP.

— Suplemento de patrulha - é um acréscimo ao pessoal policial que efetue missoes
de patrulha e visa compensar as limitagoes, restricoes e responsabilidades resultantes
das condicoes especiais do trabalho de vigilancia em prol da seguranca das pessoas e do
patriménio, da manutencao da ordem e tranquilidade publicas e da observancia das leis,
bem como da atenuagao dos efeitos de calamidades e desastres. Para receber o suplemento
de patrulha o agente deve integrar uma escala de servico aprovada e prestar o servico no
exterior das instalagoes da subunidade organica de afetagao.

— Suplemento de turno - ¢ uma compensacao remuneratoria atribuida aos agentes
pelas restricoes decorrentes do exercicio de funcdes operacionais, ou de apoio operacional,
em regime de turnos, com vista a assegurar necessidades permanentes do servico policial.

— Suplemento de residéncia - é atribuido nos casos em que o pessoal policial seja
colocado por conveniéncia de servigo, a mais de 50 km da localidade da sua residéncia habitual

e mude efetivamente de residéncia. O subsidio € atribuido por um periodo até 24 meses.

Quadro 15 - Suplementos especiais de servico na PSP

e Investigagao criminal — 149.33€
e Fungoes operacionais no Corpo de Intervencao e Grupo Operacional Cinotéc-
nico da Unidade Especial de Policia — 283.80€

Suplemento e Fungoes operacionais no Centro de Inativacao de Engenhos Explosivos da
especial de Unidade Especial de policia — 303.02€
servico e Fungdes operacionais no Corpo de Seguranga Pessoal da Unidade Especial de

Policia — 331.53€
e Fungoes operacionais no Grupo de Operagoes Especiais da Unidade Especial
de Policia — 462.66€
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APENDICE D - DESCRICAO DOS ELEMENTOS DA MATRIZ
DE ANALISE SWOT

Quadro 16 - Identificacdo dos elementos da matriz de analise SWOT

Forcas

Fraquezas

Fo1- Ramos com estrutura dedicada ao
Recrutamento.

Fo2- Implantagao Territorial da Rede de
Recrutamento do Exército.

Fo3- Incentivos.

Fo4- CIOFE.

Fo5- Militares da instituicao como fonte de
divulgacao.

Fob — Agoes de divulgacao diversificadas

Fr1- Remuneracao Base.

Fr2- Suplementos de remuneracao.

Fr3- Presenca nos OCS.

Fr4- Estabilidade de Carreira.

Fr5- Apenas um curso certificado no CNQ.

Fr6- Divulgacao sé para jovens a partir do 10.2 ano.
Fr7- Forca Aérea e Marinha com pouca presenca
territorial dedicada ao Recrutamento.

Fr8- Articulacao entre Recrutamento e Relacoes
Publicas.

Fr9 - Conhecimento dos incentivos

Oportunidades

Ameacas

O1- Jovens no MT com escolaridade inferi-
or ao 9.° ano.

02- Jovens no MT com idade superior a

24 anos.

03- Jovens que procuram formacgao
profissional.

0O4- DDN como fonte divulgacao.

O5- Internet e Redes Sociais.

A1- Concorréncia no MT.

Quadro 17 - Descricao dos elementos da matriz de analise SWOT

Elemento

Descricao

Fo1- Ramos com estrutura dedi-
cada ao Recrutamento
ciada.

Ao contrério das FS, as FFAA possuem estruturas constituidas,
totalmente dedicadas ao recrutamento pelo que as mesmas
devem ser encaradas como uma vantagem que deve ser poten-

Fo2- Implantacao Territorial
da Rede de Recrutamento do
Exército

(Fr7).

A rede de recrutamento do Exército é formada por quinze
Gabinetes de Atendimento ao Publico implantados pelo territorio
nacional. Esta potencialidade deve ser explorada e pode permitir
colmatar a pouca presenca territorial da Forca Aérea e Marinha

Fo3- Incentivos

O novo regulamento de incentivos das FFAA constitui-se como
uma potencialidade direcionada para os jovens candidatos a
ingressar nas fileiras. A fim de potenciar esta vantagem o mes-
mo deve ser fortemente divulgado tanto internamente como
externamente.

Fo4- CIOFE

O CIOFE constitui-se como o 6rgao responsavel pela implemen-
tacdo dos programas de apoio a transi¢ao dos militares para o
mundo civil, indo ao encontro das areas de atuacao do RI. As FS
nao possuem nenhum programa similar dentro desta area de
atuacao. Considera-se que o mesmo deve ser mais divulgado tanto
no seio das FFAA como externamente, colmatando também desta
forma a Fr9.

Fo5- Militares da instituicao
como fonte de divulgacao

Na comparacao das fontes de conhecimento dos ramos, desta-
caram-se os familiares e amigos como principais respostas, pelo
que estes devem ser considerados um meio de divulgagao que
deve ser potenciado e que permitira também colmatar a Fr9.
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Fo6 — Acdes de divulgacao diver-
sificadas

Os 6rgaos responsaveis pela divulgacao e recrutamento dos
ramos das FFAA possuem agoes diversificadas para a obtengao
de Recursos Humanos, existindo elementos estatisticos que
permitem identificar quais as que geram mais candidaturas.
Estas acoes devem ser potenciadas e uma vez que 0s ramos as
praticam de forma auténoma e independente, devem ser rep-
licadas entre os ramos (necessidade de coordenacao e didlogo
permanente entre os ramos).

O1- Jovens no MT com escolari-
dade inferior ao 9.° ano

Os dados estatisticos referentes a escolaridade dos partici-
pantes no DDN mostram que existe um numero significativo
de jovens que nao concluiram o 9.° ano de escolaridade e que
devido aos atuais requisitos de admissao nao podem submeter
as suas candidaturas as FFAA. Considera-se que pode existir
um incremento no nimero de candidatos se o requisito de
admissao referente ao nivel de escolaridade for alterado.

0O2- Jovens no MT com idade
superior a 24 anos

As FFAA limitam a candidatura aos jovens com idade superior a
24 anos, ao contrario das FS que limitam aos 26 anos. Conside-
ra-se que pode existir um incremento no nimero de candidatos
as FFAA se a idade limite for alterada para os 26 anos, igualan-
do o requisito das FS.

03- Jovens que procuram for-
macao profissional

Os jovens pertencentes & “geragao Z” procuram obter sucessos
profissionais, sendo que a formacao profissional concorre para
esse desidrato.

04- DDN como fonte divulgacao

Os jovens consideram o DDN relevante, pelo que o mesmo
deve ser explorado e potenciado como fonte de divulgacao dos
incentivos e demais medidas que potenciem a atratividade das
FFAA, permitindo também colmatar a Fr9.

O5- Internet e Redes Sociais

Os jovens da designada “geracao Z” sao os atuais candidatos a
ingressar nas fileiras das FFAA. Esta geracao cresceu num meio
informatico sofisticado pelo que sao utilizadores experientes da
internet e das redes sociais, pelo que as FFAA devem explorar
ao méaximo a divulgacgao por estes meios.

Fr1- Remuneracao Base

A remuneracao Base dos guardas e agentes das FS é 34%
superior aos militares das FFAA, constituindo-se esta diferenca
como significativa pelo que deve ser nivelada.

Fr2- Suplementos de remuner-
acao

Os militares das FFAA nao possuem os suplementos base de
remuneragao que os guardas e agentes da PSP possuem. Estes
suplementos permitem aos guardas e agentes ter um vencimen-
to base superior, em cerca de 63%, aos militares das FFAA. Os
suplementos de remuneracao permitem compensar as sobre-
cargas de empenhamento.

Fr3- Presenca nos OCS

As FS, face a sua atividade diéria, possuem uma presenca diaria
nos OCS, contribuindo a mesma para a atratividade e recruta-
mento. As FFAA nao efetuam uma divulgacao direcionada para
o recrutamento nos OCS.

Fr4- Estabilidade de Carreira

As FS permitem a um candidato apds a aprovagao no curso de
formacao obter um vinculo permanente a institui¢ao, por sua
vez 0 RV/RC limita o tempo de permanéncia nas FFAA.

Fr5- Apenas um curso certificado
no CNQ

As FFAA oferecem formacao certificada aos candidatos, con-
tudo a mesma baseia-se em UFCD e nao na possibilidade de
certificacao profissional completa num curso do CNQ.

Fr6- Divulgacao s6 para jovens a
partir do 10.° ano

As FS através do programa Escola Segura e agoes de divul-
gacao em escolas, interage com os jovens logo a partir do 2.°
ciclo do ensino basico, enquanto as FFAA apenas direcionam a
divulgagao e atratividade para os jovens do ensino secundario.
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Fr7- Forca Aérea e Marinha com
pouca presenca territorial dedi-
cada ao Recrutamento

A Forga Aérea apenas possui dois locais fisicos destinados a di-
vulgagao e recrutamento e a Marinha apenas possui um, tendo
desta forma pouca implantacao territorial.

Fr8- Articulacao entre Recruta-
mento e Relacoes Publicas

Ao contrério das FS, nas FFAA nao existe uma relagao de
coordenacao e partilha de informacgao para a area do recruta-
mento entre as Relagdes Publicas e os érgaos responsaveis pelo
recrutamento.

Fr9 - Conhecimento dos incen-
tivos

OS ultimos estudos realizados pela DGRDN referem que
existem baixos niveis de conhecimento sobre os incentivos a
prestacao do Servigo Militar antes e apos o ingresso nas FFAA.

A1- Concorréncia no MT

As FFAA tém de concorrer em condi¢des semelhantes com

as demais entidades empregadoras pelos Recursos Humanos
existentes no MT, pelo que para sobressair tém de possuir uma
atratividade superior.

As FFAA devem observar constantemente quais as técnicas e
meios utilizados pelas restantes entidades empregadoras para a
obtencao dos RH.
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APENDICE E - GUIAO DAS ENTREVISTAS

No ambito do Curso de Estado-Maior Conjunto 2018/2019, a decorrer no Instituto
Universitario Militar, encontro-me a desenvolver um trabalho de investigacao subordinado
ao tema: “O Recrutamento nas For¢as Armadas e nas For¢as de Seguranga”.

O trabalho tem como objetivo analisar, comparativamente, a capacidade de atrair
candidatos para o ingresso nos cursos de formacao de Pracas das Forcas Armadas (FFAA),
cursos de formacao de Guardas da Guarda Nacional Republicana (GNR) e cursos de formagao
de Agentes da Policia de Seguranca Publica (PSP).

A questao central da investigacao é “Como potenciar a atratividade organizacional
das FFAA a partir da analise as FS?”.

O modelo de analise para a investigagao foi estruturado segundo trés dimensoes:
Candidatura, Imagem e Recompensas, para o qual foram definidos os indicadores que
nortearam a pesquisa dos dados a comparar entre as institui¢oes, conforme tabela abaixo.

Dimensao Fatores Indicadores a pesquisar
. s Requisitos minimos

Candidatura Admissao 4

Procura

- L Estrutura

Imagem Informagao e Comunicacao . ~

Divulgagao

Incentivos financeiros Remuneracao

Recompensas

Certificacao Profissional

Incentivos nao financeiros .
Incentivos

Para responder a questao central da investigacao foi efetuada uma anélise estratégica
dos dados obtidos pela comparacao dos indicadores de pesquisa entre as institui¢oes, tendo
sido construida uma matriz de analise SWOT, obtendo-se acbes estratégicas que poderao
potenciar o recrutamento nas FFAA.

Julga-se fundamental auscultar as entidades com conhecimentos na darea dos
recursos humanos sobre as acoes estratégicas resultantes da investigacao, engrandecendo
desta forma a investigacao com a sua visao.

Face ao exposto, solicito os seus bons oficios, para aferir da possibilidade de colaborar

na realizacao deste estudo, disponibilizando-se para a realizagao de uma entrevista.

Antecipadamente grato pela disponibilidade,
Lisboa, 07 de mar¢o de 2019

Carlos Filipe Henriques Pereira

Major de Engenharia do Exército Portugués
pereira.cth@ium.pt

TIm: 966 519 783

108



Cadernos do IUM N.° 40

Tabela 9 - Guiao das entrevistas

Questao

1. Candidatura

1.1

1.2

1.3

Verificou-se a existéncia no Mercado de Trabalho de um némero consideravel de jovens com
escolaridade inferior ao 9.° ano de escolaridade que, face aos requisitos atuais de admissao
das FFAA e FS, nao podem concorrer para as instituicdes. Em que medida considera razoavel
alterar os requisitos de admissao as FFAA permitindo, para certas especialidades, a ad-
missao de jovens com apenas o 2.° ciclo do ensino basico completo (7.°ano de escolaridade),
garantindo-lhes a possibilidade de terminar o 3.° ciclo do ensino basico através de protocolos
recorrendo ao ensino recorrente?

Na sua opiniao é vantajoso alterar o requisito atual de idade maxima de candidatura, passando
de 24 anos para 26 anos, igualando desta forma o imposto pelas FS?

As FS possuem em média um nimero de candidaturas 12 vezes superior as vagas existentes e
as mesmas sao sempre preenchidas. As FFAA apesar de possuirem um ntmero de candi-
daturas superior as vagas nao conseguem preencher as mesmas. Qual €, na sua opiniao, a
razao para existir uma atricao que leve ao nao preenchimento das vagas e quais as principais
medidas que considera razodveis para reverter a situagao?

2. Imagem

2.1

22

2.3

2.4

25

2.6

2.7

Na investigagao constatou-se que existe uma diferenca entre os trés Ramos na politica de
divulgacao do recrutamento, nomeadamente quanto a dimensao da estrutura, canais, forma e
meios de divulgacdo e partilha de informagdo com as Relagdes Publicas. De forma a rentabi-
lizar e potenciar a rede de recrutamento dos trés ramos, considera vantajosa a centralizacao da
responsabilidade de execugdo do recrutamento e divulgagdo numa tnica entidade, ao nivel do
EMGFA, congregando os centros e pontos de divulgagao existentes para agoes de recruta-
mento ao nivel das FFAA, criando uma politica Unica de divulgacao e recrutamento das FFAA,
partilhando-se experiéncia e conhecimentos para um fim comum?

Com a centralizacao do recrutamento e divulgagdo numa Unica entidade, considera vantajoso
criar-se um plano de comunicagao tnico para as redes sociais? Definindo-se por exemplo as
metas a atingir e horarios privilegiados para divulgagdo de mensagens, devendo existir sem-
pre uma estreita ligagao com as relagoes publicas dos ramos para a partilha de informagao.
Com a centralizagao do recrutamento e divulgacao das FFAA poderiam ser otimizados
recursos financeiros e apostar-se numa politica de divulgacao também assente nos 6rgaos
de comunicagao social. Considera esta linha de acao uma boa medida de aumentar a atra-
tividade das FFAA?

As FS, quer através do programa Escola Segura, quer através de palestras escolares, tém um
contato com os alunos mais jovens contribuindo para a divulgagao das suas instituicoes. Neste
sentido propoe-se como linhas de agcao para a divulgacao a participacao em palestras escolares
dirigidas para os jovens a partir do 7.° ano de escolaridade, de forma a que o conhecimento da
profissao militar seja dado a conhecer o mais cedo possivel bem como a sua relevancia e papel
na sociedade. Concorda com esta interacao com a populagao mais jovem ou acha que se deve
manter como publico-alvo os jovens que frequentam o 10.° ano ou superior?

Para potenciar a divulgacao, a andlise estratégica identificou a possibilidade de atrair a pop-
ulagdo jovem com a realizagdo de visitas as Unidades Militares com programas interativos.
Considera esta politica de abertura das Unidades a populag@o jovem uma medida razoavel
para aumentar a atratividade da populagao?

Existem baixos niveis de conhecimento sobre os incentivos a prestagao do Servigo Militar,
antes e ap0s o ingresso nas FFAA. Quais seriam, na sua opiniao, as grandes medidas a adotar
no sentido de contrariar este facto?

O Dia da Defesa Nacional é um elo de ligacao e transmissao de informacao que deve ser ex-
plorado e potencializado. Propoe-se a preparacao de folhetos informativos, a entregar a todos
os participantes, com duas linhas de acao principais: a divulgagao dos incentivos do novo reg-
ulamento de incentivos e a divulgagao dos programas do Centro de Informacao e Orientacao
para a Formagao e Emprego (CIOFE) onde devem constar as oportunidades de formagao
certificada completa. Qual é a sua opinido sobre esta estratégia de divulgagao?
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3. Recompensas

3.1

3.2

3.3

3.4

3.5

3.6

A remuneracao base de um guarda e de um agente € superior a remuneragao base do militar
das FFAA em aproximadamente 34%. Considera que esta diferenca prejudica a atratividade
das FFAA? E pertinente considerar o aumento da remuneracio base dos militares das FFAA
para o nivel remuneratério igual aos guardas e agentes das FS?

Verifica-se também na fase de recruta uma diferenga significativa no valor da remuneragao en-
tre os soldados recrutas e os guardas e agentes provisorios (196.36€ contra 583.58€). Considera
justificavel, para aumentar a atratividade das FFAA, que os soldados recrutas passem a auferir
um rendimento igual aos guardas e agentes provisérios durante o periodo de recruta?

Os suplementos remuneratérios que os agentes e guardas recebem no desempenho das suas
fung¢oes do dia-a-dia, tais como o suplemento de escala e suplemento de patrulha, permitem
aumentar o seu rendimento mensal e nestas circunstancias a diferenca de rendimento para os
militares das FFAA aumenta para os 63%. De forma a aumentar a atratividade das FFAA con-
sidera oportuna a atribui¢cdo de suplementos remuneratorios para os militares das FFAA para
compensar a realizacao de tarefas mais exigentes, tais como a atribuicdo de um suplemento
pelo servico de 24 horas ou suplemento de faxina a cozinha?

Os valores atribuidos de suplemento de residéncia sao superiores nas FS. Considera justificav-
el o aumento deste suplemento para os militares das FFAA?

Atualmente apenas existe um curso nas FFAA que se encontra totalmente alinhado com o
perfil profissional correspondente do Catalogo Nacional de Qualificagdes (CNQ). Todos os
restantes conferem apenas modulos certificados de partes de cursos certificados. Da anélise
estratégica resultou a necessidade de planear e preparar cursos com uma certificagdo com-
pleta reconhecida no CNQ, garantindo que os militares das FFAA adquiram uma formacao
profissional no seio da instituicao. Concorda com esta necessidade de adaptacao?

Para potencializar a perspetiva de carreira dos militares das FFAA em comparagao com o
vinculo permanente dos agentes e militares das FFAA perspetivou-se a possibilidade de au-
mentar o tempo de contrato em Regime de Contrato para determinadas especialidades, o que
permitiréd também rentabilizar a formagao certificada ministrada aos militares. Considera esta
linha de acao valida ou julga conveniente outra abordagem?

4. Geral

4.1

Para além das medidas apresentadas, perspetiva outras que permitam potenciar a capacidade
de atrair candidatos pelas FFAA permitindo competir com as FS pelos recursos humanos
existentes no mercado de trabalho?
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APENDICE F - ENTIDADES ENTREVISTADAS

Quadro 18 - Entidades entrevistadas

Entrevista | Entidade Funcao Data
Diretora da Escola de Sociologia e
Politicas Publicas do ISCTE-IUL e
E1 Professora Dr.* Helena Carreiras | Presidente da Associagao Europeia 22MAR2019
ERGOMAS (European Research Group
on Military and Society)
E2 Dr.° Alberto Antonio Rodrigues Dlre_tor—Geral de Recursos da Defesa 18MAR2019
Coelho Nacional
E3 comodoro Nuno Chaves Diretor de Pessoal da Marinha 25MAR2019
Ferreira
E 4 MGen. Eurico Fernando Justino | Diretor do Pessoal c}lo Comando de 13MAR2019
Craveiro Pessoal da Forga Aérea
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APENDICE G - ANALISE DAS ENTREVISTAS

Tabela 10 - Analise das entrevistas

1. Candidatura

Em que medida considera razoavel alterar os requisitos de admissao as
FFAA permitindo, para certas especialidades, a admissao de jovens com

1.1 apenas o 2.° ciclo do ensino basico completo (7.°ano de escolaridade),
garantindo-lhes a possibilidade de terminar o 3.° ciclo do ensino basico
através de protocolos recorrendo ao ensino recorrente?

E1

“Parece bem, tudo o que seja criar situacdes em que as FFAA vao contribuir para a formacao
dos jovens, [...] até diria que nao era apenas dar essa possibilidade, [...] mas era mesmo haver a
obrigatoriedade por parte dos jovens em vir e terem de completar o 9.°ano e as FFAA darem as
condigoes para tal. [...] Desta forma ajudar a promover uma melhor qualificacao e nao favorecer
o abandono escolar.”

E2

E3

E4

“[...] tem de se adequar os sistemas formativos de cada ramo para que este tipo de ingressos seja
objeto de um percurso que permita conferir certificacao escolar ou profissional.”

“No caso da Marinha, tendo em conta o grau necessario para o desempenho de fungoes de
carécter técnico, 0 9° ano parece-me o minimo indispensavel.”

“[...] acho que é importante em dois aspetos, um deles para o pais como institui¢ao de re-
cuperagao e qualificagdo dos portugueses impedindo-os de ir para caminhos desviantes, e
noutro aspeto, temos no¢ao que nao conseguimos competir com o mercado externo pelo que é
importante recrutar pessoas com determinadas carateristicas e depois dar-lhes a formacao. [...]
Temos que ver isto noutra perspetiva, que é o recrutamento-retencao, ou seja, tenho de garantir
mecanismos muito efetivos e justos para que as pessoas fiquem ap6s a formacgao [...] neste mo-
mento nao existem mecanismos de retencao [...].”

Na sua opinido é vantajoso alterar o requisito atual de idade maxima de
1.2 candidatura, passando de 24 anos para 26 anos, igualando desta forma o
imposto pelas FS?

E1

E2

E3
E4

“[...] existe uma pandplia de fung¢des que ndo tém uma exigéncia de um estado fisico natural-
mente jovem, [...] sempre possivel canalizar pessoas mais velhas para outro tipo de fungoes. [...]
FS sdo concorrentes no MT e tem esse outro patamar [...] ndo veria obstaculos.”

“[...] a experiéncia diz-nos que a idade média de ingresso nas For¢gas Armadas é 21/22 anos. Nao
hé por isso grandes vantagens em alargar o limite dos atuais 24 para 26.”

“Nao vejo inconvenientes nessa alteragao.”

“[...] Nao faz sentido haver diferenca no limite de idade, [...]Jdevia haver coeréncia nos critérios.”

Qual é, na sua opiniao, a razao para existir uma atricao que leve ao nao
1.3 preenchimento das vagas e quais as principais medidas que considera
razoaveis para reverter a situacao?

E1

E2

E3

E4

“[...] baixo numero de candidatos é claramente dramatico. [...] sabemos que estamos a falar de
duas forgas diferentes [...] parte remuneratério é importante. [...] Perspetiva de carreira apenas
de 6 anos. [...] condi¢oes de prestacao do servigo militar.”

“[...]1 A nossa oferta profissional tem perdido alguma atratividade, principalmente junto do pu-
blico mais escolarizado, mas sabemos quais sao os problemas e como atenua-los. S6 temos de
atuar! Temos de mexer na formacgao, nas condi¢oes de apoio, nas remuneracoes e na qualidade
da experiéncia profissional que proporcionamos. O modelo é assim. Exigente, mas nao ha alter-
nativa melhor. Os ramos podem explorar combinagoes entre RC e QP.”

“Remuneracao inferior por comparacao, nao dar um vinculo para os QPs. [...] Possibilitar o
acesso aos QPs logo aquando do ingresso, nivelar as remuneracoes.”

“A questao estd no numero de candidatos que é muito baixo, devido a falta de atratividade das
FFAA, [...] maior problema esta na falta de um vinculo para o futuro.”
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2. Imagem

Considera vantajosa a centralizacao da responsabilidade de execucao

do recrutamento e divulgacdao numa tunica entidade, ao nivel do EMGFA,
congregando os centros e pontos de divulgacao existentes para acoes de
recrutamento ao nivel das FFAA, criando uma politica tnica de divulgacao e
recrutamento das FFAA, partilhando-se experiéncia e conhecimentos para
um fim comum?

2.1

E1

“[...] a comunicagdo de imagem ¢ importantissima pelo que claramente deve haver uma coor-
denagao estratégica entre todos. [...] proposta € interessante na medida em que se partilha a
informacao e sao definidos mecanismos conjuntos. [...] Pode ser suficiente existir apenas uma
coordenagao ao nivel do Ministério mantendo-se as a¢cdes dos ramos, mas essas agoes serem
delineadas de uma forma conjunta.”

E2

E3

E4

“[...] sem duvida que em matéria de configuragao e execugao dos processos de comunicagao as-
sociados ao recrutamento, ha muito a mudar. [...] para o fazer teremos de ter alguns patamares
de articulagao e coordenagao que hoje nao temos. [...] estratégia de comunicagao do servigo
militar ao nivel da Defesa Nacional, que defina uma imagem conjunta e as grandes linhas de
intervengao e consagre a¢oes conjuntas (grandes feiras, portal de recrutamento). Isto depois vai
permitir que dada, ao seu nivel, proceda ao alinhamento. Nao vamos passar, de repente, de uma

”on

situagao em que cada um “trata de si”, para outra em que “ha um que trata de todos”.

“Nao.”

“[...Indo é necesséria a criagdo de um 6érgao para esse fim, [...] o relevante devem ser os ramos
transmitirem a sua informacao e a fazer a sua politica de recrutamento. “[...] Devem sim ser criadas
sinergias para melhorar a comunicacao e ligagao entre os ramos de forma a criar um conceito para
que todos divulguem nao s6 o seu ramo mas sim as FFAA, nao devendo havendo concorréncia.”

Considera vantajoso criar-se um plano de comunicac¢ao tnico para as redes
sociais? Definindo-se por exemplo as metas a atingir e horarios privilegia-
dos para divulgacao de mensagens, devendo existir sempre uma estreita
ligacao com as relacoes publicas dos ramos para a partilha de informacao?

2.2

E1

E2

E3

E4

“[...] a divulgagao é fundamental para se atingir a populagao-alvo.”

“[...] sem duvida que essa estratégia e esses planos sucedaneos terdo de considerar as redes
sociais como instrumentos. Para comunicar o servigo militar aos jovens teremos de ajustar os
nossos conteldos e usar os canais de comunicagdo que eles usam e as redes sociais sdo encort-
inaveis neste dominio. Mas nao tem de haver total centralizacao neste dominio. Ha espago para
a especificidade, mas com coordenacgao entre todos.”

“Nao concordo com a centralizacdo do recrutamento.”

“Nao concordo com o plano de comunicagao unico. [...] Nao creio que seja crucial a existéncia
do plano de divulgagao. Esta politica deve ser feita por profissionais, [...] temos que contratar
uma empresa para fazer esse papel. [...] nao pode ser feito por amadores.”

Com a centralizacao do recrutamento e divulgacao das FFAA poderiam ser
otimizados recursos financeiros e apostar-se numa politica de divulgacao
também assente nos 6rgaos de comunicacao social. Considera esta linha de
acao uma boa medida de aumentar a atratividade das FFAA?

2.3

E1

E2

E3

“deve ser implementado, principalmente nos meios cujas audiéncias principais sao os jovens
com potencial para serem candidatos as FFAA. [...] para ndo defraudar as expetativas, deve-se
ter em atengao no que € transmitido e passado nos OCS, pelo que a prioridade deve ser na
atuagao na melhoria das condi¢oes atuais para podermos transmitir e divulgar uma realidade
mais atrativa.”

“Esta é uma boa linha para divulgar o servi¢o militar e se estamos a falar ao nivel de presenca
em 6rgaos de comunicagao social de massa (como as televisoes), ai sim a presenca tera de ser
conjunta, porque ndo hé recursos para atuagao parcelar. [...] estratégia de comunicacdo do
servigo militar é o espacgo onde se definem as agcoes conjuntas. Agora, a existéncia de agoes
conjuntas, nao significa que tudo tenha de ser conjunto.”

“Apesar de nao concordar com a centralizacao do recrutamento, concordo que podera haver
algum grau de divulgagao conjunto.”
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E4

“[...1 Nao sao os meios mais efetivos, [...] jA ndo resultam, o jovem tem formas de chegar a
informacao de um modo mais efetivo. [...] os jovens quando querem concorrer sabem ondem ir
procurar. [...] interessa sim aumentar a atratividade [...] interessa o dinheiro que levam ao final
do més [...] vinculo para o futuro.”

Concorda com esta interacao com a populacdao mais jovem ou acha que se
2.4 deve manter como publico-alvo os jovens que frequentam o 10.° ano ou
superior?

E1

E2

E3

E4

“ deve existir claramente uma proximidade mais precoce junto dos jovens para transmitir a
finalidade e proposito das FFAA.”

“Sem duvida alguma. A comunicacao do servi¢o militar nao pode, de todo, comegar apenas com
a participacao no Dia da Defesa Nacional aos 18 anos. Por uma questao de legitimacao social da
instituicao e para colocar a profissao militar no universo simbolico dos jovens em idades que
antecedem a tomada de decisoes estruturantes sobre o seu futuro, tem de comegar antes. [...]
As forgas Armadas tém de se relacionar (de forma pensada, coordenada e sistematica) com as
comunidades. Hoje ha bons exemplos nesse dominio, mas ndo hé um sistema ou um modelo.
Ha comandantes que percebem a importancia disto e que atuam, mas é necessario consolidar
tudo isto. [...] cada unidade militar se envolva mais com a sua comunidade (escolar) participando
na vida social desta e abrindo-se para que seja visitada.

“Concordo com a divulgagao a um publico alvo mais jovem.”

“[...] As Fs nao tem atratividade nao por causa disto, mas sim porque estao a pagar mais que as
FFAA. [...] Temos que mostrar aos jovens que existem alternativas para eles nas FFAA e nesse
sentido devemos garantir o mesmo que as FS.”

Considera esta politica de abertura das Unidades a populacao jovem uma

e medida razoavel para aumentar a atratividade da populacao?

E1

E2

E3

E4

“[...] fundamental existir uma politica ativa junto das instituigoes. [...] FFAA nao se podem fechar
para a populacao.

“E uma acdo fundamental. A profissdo militar tem de ser conhecida pelos jovens se queremos
que depois a considerem como hipotese de futuro.”

“Sim.”

“Estas iniciativas sao muito boas, apesar de exigentes, mas que contribuem para a atratividade
das FFAA. [...] desligar estas atividades do DDN.”

Existem baixos niveis de conhecimento sobre os incentivos a prestacao do
2.6 Servico Militar, antes e ap6s o ingresso nas FFAA. Quais seriam, na sua
opiniao, as grandes medidas a adotar no sentido de contrariar este facto?

E1

E2

E3

E4

“[...] medidas para potenciar a transmissao de informacao sao fundamentais. [...] Internamente
as FFAA devem adotar mecanismos de divulgacgao deste tipo de informacao. [...] a grande fonte
de conhecimento das FFAA ¢é através de familiares e amigos, assim é importante que a divul-
gacao interna seja realizada e seja efetiva.”

“Essa é de facto uma evidéncia que sé se contraria com comunicacdo. E importante que os
incentivos sejam explorados como medida de recrutamento e depois desse ingresso é funda-
mental que se divulguem para potenciar a retengao. [...] mas terd de haver mais reforgo nesta
matéria. No entanto, ndo basta divulgar. E preciso depois criar condigoes efetivas para aplicar
esses incentivos e aqui hd um caminho ainda mais longo a percorrer.”

“Um regime que fosse mais além nos incentivos e que de facto valorize quem preste/prestou
servigo militar em conjunto com um trabalho junto da opiniao publica que potencie a importan-
cia e a valorizagao da profissao militar.”

“[...] deve haver transparéncia na passagem de informacao, [...] ndo podemos estar a oferecer
uma coisa que depois nado ¢ a realidade.

2.7 Qual é a sua opiniao sobre esta estratégia de divulgacao no DDN?

E1
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E2

E3

E4

“[...] um dos pilares estruturantes em matéria de comunicagao com os jovens, pode e deve ser
potenciado, mas sem querer que se transforme numa agao concreta de recrutamento, pois essa
nao ¢é a sua génese.[...] No DDN o que o jovem tem de saber é que o modelo de prestagao de
servigo proporciona formagao de exceléncia, uma experiéncia profissional enriquecedora e que
consagra instrumentos de apoio ao processo de transi¢ao.”

“O DDN na sua génese nao é um evento de recrutamento, isso seria deturpar a sua esséncia e
objetivos.”

“Nao acho que seja preciso fazer isso, porque eles antes de tomarem uma opg¢ao vao perguntar
tudo e tem formas de o fazer. [...] Por vezes o DDN acaba por ter um papel negativo. “[...] pouco
atrativo. [...] Nao nos devemos envolver no DDN para recrutamento.

3. Recompensas

A remuneracio base de um guarda e de um agente é superior a remuner-
acao base do militar das FFAA em aproximadamente 34%. Considera que

3.1 esta diferenca prejudica a atratividade das FFAA? E pertinente considerar
o aumento da remuneracao base dos militares das FFAA para o nivel remu-
neratorio igual aos guardas e agentes das FS?

E1

E2

E3
E4

“[...] na comparagao com as FS essa diferenca é prejudicial para as FFAA. [...] o ideal sera au-
mentar a remuneragao tendo a consciéncia que essa decisao passara por uma anélise politica.”

“Sem duvida que é necessario atuar ao nivel das remuneragoes das Pragas, até para tentar repor
alguma diferenga que existia face ao salario minimo e que se perdeu nos ultimos 10 anos. Este
ano ja se fez alguma coisa, passando a remuneracao do soldado para o nivel 4 (era 3°), mas se
calhar nao serd suficiente. [...] mas que nao se pense que a atratividade da profissdo militar passa
apenas pela remuneracao. Ha fatores (como a formacao) que tém maior relevancia.”

“Sim para ambas as questoes, seria absolutamente fundamental.”

“[...] para as FFAA serem atrativas devem ter os mesmo indices remuneratorios.”

Considera justificavel, para aumentar a atratividade das FFAA, que os
3.2 soldados recrutas passem a auferir um rendimento igual aos guardas e
agentes provisorios durante o periodo de recruta?

E1

E2

E3
E4

“[...] as diferencas remuneratorias entre as FFAA e as FS sao prejudiciais, [...] deve existir uma
igualdade.”

“importa ter em conta que os nossos 196.36€ é apenas ... durante a formagao de base. Mas
poderéa ser uma situagao a rever, mas dentro de algumas limitagoes. [...Indo estamos a falar de
requisitos e de processos formativos andlogos para “exigir” remuneragao do mesmo nivel.”

”

“Sim.

“Sim.

De forma a aumentar a atratividade das FFAA considera oportuna a

atribuicao de suplementos remuneratodrios para os militares das FFAA para
compensar a realizacao de tarefas mais exigentes, tais como a atribuicao de
um suplemento pelo servico de 24 horas ou suplemento de faxina a cozinha?

3.3

E1

E2

E3

E4

“[...] todas as agdes que permitam aumentar o vencimento dos militares ira contribuir para o
aumento da atratividade das FFAA.”

“[...] temos de assumir que no atual quadro estamos a exigir muito aos nossos militares, o
grande problema nao é a “dimensao” do salario, mas sim a sua “desproporg¢ao” face ao nivel de
exigéncia a que os militares estao sujeitos. Em muitos casos nao ha tempo nem para formacao,
nem para conciliagdo com a vida familiar e isso sim provoca “saidas antes do tempo”. Mais

do que rever ou criar suplementos, diria que ha que rever o nivel de exigéncia e garantir um
equilibrio entre o que pagamos e o que exigimos.”

“Em teoria o SCM deveria cobrir esse objetivo... o problema é que as FS tém por um lado o
SCM e por outro os complementos que referiu...”

“Devia ser muito bem estudado. [...] devem ser suplementos muito genéricos para dar para
todos os militares, [...] muita especificidade de suplementos ia ser muito dificil de gerir.”
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Os valores atribuidos de suplemento de residéncia sao superiores nas FS.
3.4 Considera justificavel o aumento deste suplemento para os militares das
FFAA?

E1

E2
E3
E4

“Na linha das respostas anteriores esta alteracao permitiria aumentar a atratividade. [...] pode
também ser equacionado rever as formas de colocacao de forma a diminuir o impacto das
deslocagoes nos militares.”

“E 6bvio que qualquer “aumento de vencimento” (direto ou indireto) tem efeito.”

“Parece-me logico esse nivelamento.”

“Devia ser igual.”

Da analise estratégica resultou a necessidade de planear e preparar cursos
com uma certificacao completa reconhecida no CNQ, garantindo que os mil-
itares das FFAA adquiram uma formacao profissional no seio da instituicao.
Concorda com esta necessidade de adaptacao?

3.5

E1

E2

E3

E4

“Na minha opiniao, é na certificacao profissional e na valorizacao das qualificagdes que as
FFAA devem apostar. [...] devem ser criadas condi¢coes que permitam aos militares adquirirem
qualificagoes que lhes permitam facilmente entrar novamente no MT. [...] a concorrer para a
otimizagao da valorizagdo devem ser criadas estruturas que facilitem a reentrada dos militares
no MT, por exemplo, através de protocolos com empresas ou organismos civis.

“Estamos perante um problema estrutural que tem de ser resolvido, porque € estratégico no
modelo de profissionalizagao. [...] se ha um sistema nacional de qualificagoes, as Forgas Arma-
das tém de fazer parte dele. [...] nos casos em que a formagao ¢ especificamente militar teremos
de consagrar espacos e tempo de formacio para reconversao. E assim noutros paises.”

“Concordo, acho que deve ser uma prioridade absoluta.”

“[...] devemos dar formacao o mais completa possivel. [...] Nao devemos dar formacoes que
ndo sdo necessdrias para as FFAA. [...] permitir formagao no sistema e-learnig. [...] o nivel da
formacao precisa de ser todo ele repensado, no sentido de incrementar a qualidade e nivel.”

Para potencializar a perspetiva de carreira dos militares das FFAA em
comparacao com o vinculo permanente dos agentes e militares das FFAA
perspetivou-se a possibilidade de aumentar o tempo de contrato em Regime
de Contrato para determinadas especialidades, o que permitira também
rentabilizar a formacao certificada ministrada aos militares. Considera esta
linha de acao valida ou julga conveniente outra abordagem?

3.6

E1

E2

E3

E4

“[...] Uma linha de acao que deve ser estudada, nomeadamente quais as especialidades onde se
pode potenciar a formacao.”

“I...] E uma situacdo valida para situagdes que exigem tempos de formagio mais prolongados (e
mais investimento das Forcas Armadas) e que depois geram profissionais altamente especial-
izados sem grandes dificuldades de inser¢ao no mercado de trabalho. Mas nada impede que os
ramos explorem possibilidades de usar o Quadro Permanente.”

“Acho que nesses casos devera ser dada a possibilidade de ingressar nos QPs.”

“Concordo e tem de ser visto de forma complementar. Nao é s6 uma medida que vai resolver
os problemas. [...] trés instrumentos essenciais que precisamos urgentemente, progressao
horizontal, [...] contratos de longa duragao, [...] quadro permanente de pragas para categorias
mais necessitadas.”

4. Geral

Para além das medidas apresentadas, perspetiva outras que permitam po-
4.1 tenciar a capacidade de atrair candidatos pelas FFAA permitindo competir
com as FS pelos recursos humanos existentes no mercado de trabalho?

E1

“[...] nao podemos olhar de forma individual para cada uma das etapas de obtencao de RH, mas
sim abordar de forma integrada. [...] o que se passa na etapa do durante é também importante
para a obtengdo de RH. [...] a remuneracao é sem duvida importante para o aspeto social dos
jovens. [...] apostar fortemente na melhoria das condi¢gdes dos militares, tornando o seu periodo
de passagem pela institui¢ao o mais gratificante possivel e aposta também forte na ferramenta
da valorizacao e qualificacao pessoal. [...] militar tem de saber que ao sair da instituicao possui
uma certificacao que lhe permite uma vantagem no MT.”
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E2

E3

E4

“[...] é desejavel, e possivel, aumentar a atratividade da profissdo militar e conseguir ter mais
candidatos, [...] medidas, que passam muito pelo aumento da qualidade da formacgao e do
percurso profissional que proporcionamos. [...] possibilita enriquecimento pessoal e profissional
aos seus militares conseguiremos ter mais gente.”

“Para além do referido em 1.3 ser efetivamente fundamental, considero igualmente importante
possuir forgas armadas profissionais, bem remuneradas e devidamente equipadas, com boas
condigoes de alojamento e alimentagdo, apoio medico sanitario adequados, apoio social efetivo
a familia militar quando o militar se encontra em missao prolongada e um cuidado generalizado
das chefias e comandos com todos os militares independentemente do seu posto, naquilo que
se podera resumir como um verdadeiro exercicio do dever de tutela relativamente a todos os
subordinados.”

“[...] A grande aposta de futuro seré apostar no recrutamento de jovens menos qualificados e
dar-lhes a formacao necessaria para os nossos quadros, [...], ndo temos capacidade de competir
no mercado pelos jovens mais qualificados. [...] Podemos ter as maiores campanhas de divul-
gacao, mas temos de ter algo para oferecer. [...] Criar um quadro permanente de pragas nas
areas onde for adequado. [...] Ramos precisam de flexibilidade para encontrar solugdes adequa-
das as necessidades de adaptacao. [...] O passa palavra tem um efeito arrasador na atratividade
das FFAA, [...] pelo que deve haver transparéncia na passagem de informacao, [...] ndo podemos
estar a oferecer uma coisa que depois nao ¢ a realidade.
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APENDICE H - PROPOSTAS PARA POTENCIAR A
ATRATIVIDADE DAS FFAA

Quadro 19 - Propostas para potenciar a atratividade das FFAA

DIMENSAO PROPOSTA ARGUMENTOS
Alterar o requisito de admissao de
escolaridade minima, permitindo,
ara algumas especialidades, 0 6.° . S .
P g . P L Existem RH no MT que devido a sua escolaridade
ano de escolaridade, com a obrigato- | .~ A P
. : nao sao atualmente considerados como publico-al-
riedade para as FFAA de garantirem
) . vo para as FFAA e FS;
e criarem as condigoes para que o
Candidat militar possa concluir, pelo menos, o
andidatura | g o 4 de escolaridade.
As FFAA limitam a candidatura aos jovens com
Alterar o requisito de admissao idade superior a 24 anos;
para a idade maxima, permitindo a Igualar o requisito de idade maxima permitida
apresentagao de candidaturas até pelas FS;
aos 26 anos. Nas FFAA existem fun¢oes que podem ser desem-
penhadas por pessoas mais velhas.
- . . - Pretende-se contrariar os baixos niveis de conhe-
Politica assertiva de divulgacao . . . s ~
. . cimento sobre os incentivos a prestacao do SM,
interna dos beneficios do RI, dos , .
antes e apos o ingresso nas FFAA e pretende-se
programas do CIOFE e de todas as L - o -
N . transmitir informacao valida aos militares que sao
propostas conducentes a melhoria S : AT
de atratividade os principais embaixadores da instituicao;
’ Potenciar o CIOFE.
Potenciar o DDN, preparando e . . . .
p Ap . O DDN ¢ um elo de ligacao e transmissao de infor-
entregando folhetos informativos - .
. . macao aos jovens que as FFAA possuem e que deve
com os incentivos do RI, programas .
. e ser potenciado;
do CIOFE e informagao direcionada Potenciar o CIOFE
para a atratividade das FFAA. :
Os Ramos efetuam as suas agoes de divulgagao de
forma autébnoma e nao coordenada, sem partilha de
Plano de divulgagao unico das informacao;
FFAA, em que os ramos deverao Pretende-se que exista coordenagao entre ramos,
coordenar entre si as etapas de re- com énfase nas atividades que possuem um maior
crutamento e partilhar as estruturas, | retorno de candidaturas e na partilha dos espacos de
Imagem agoes e meios de divulgagao. recrutamento;

Potenciar as estruturas direcionadas para o recruta-
mento dos Ramos.

Plano de comunicag¢ao unico para
as redes sociais, recorrendo se
necessario a empresas especialistas.

As redes sociais sdo um instrumento imprescindiv-
el de marketing e comunicagao;

Verifica-se que nao existe uma uniformidade quer
nas redes sociais utilizadas pelos ramos quer na
politica de comunica¢ao nas mesmas;

Nas FS, a divulgacao direcionada para o recruta-
mento encontra-se centralizada na area das Rela¢oes
Publicas e apenas é vinculada informagao a partir
das redes sociais institucionais, nao existindo redes
especificas ou site para o recrutamento;

Para comunicar o SM aos jovens temos de ajustar os
nossos contetldos e usar os canais de comunicagao que
eles usam.

A rede social Instagram constitui-se como a mais
popular entre os jovens;
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Politica de divulgacao assente nos
OCS com mais audiéncia pelos
jovens.

Resultante da sua atividade diéria, as FS possuem
um papel muito ativo nos OCS que apesar de

nao direcionado para o recrutamento contribui
para o mesmo. As FFAA devem aumentar a sua
presenga nos OCS e divulgar o recrutamento
através dos mesmos.

Divulgagao nas escolas a partir do
7.°ano de escolaridade.

Necessario dar a conhecer o mais cedo possivel a
relevancia e papel da profissdo militar a imagem
do realizado pelas FS através do programa Escola

Imagem Segura.
As FFAA tém de se relacionar com as comunidades
Acdes interativas entre as FFAA e as | de forma pensada, coordenada e sistemaética, ndo se
escolas, centros de emprego e insti- | “fechando” para a populagao;
tuicoes que lidem com jovens. Apesar de exigentes estas a¢oes contribuem para a
atratividade das FFAA.
Melhoria das condi¢oes dos mili- Tomflr & passagem pelas FFAA 0 mais gratificante
tares. possivel, contr1bum~d0 positivamente para a pas-
sagem de informacao.
A compensacao financeira é um fator promotor de
atracao e contribui para a vantagem estratégica de
uma instituicao;
Aumento da remuneragao base, Contrariar a insatisfa¢cdo com o salério auferido,
incluindo a fase de instrugao basica. | quando comparado com a quantidade de trabalho e
esforco exigidos;
A remuneracao base nas FS é superior em aproxi-
madamente 34%.
Os beneficios que permitam aumentar a remuner-
acao irao estimular a motivacao e comprometimen-
Atribuicao de suplementos remuner- to das_ pe_ssoas para com o tliabalho, parg aléim de
A6rioS. contribuir para a sua retengao na organizagao;
Com os suplementos remuneratérios recebidos
pelo desempenho das fungdes diarias o rendimento
mensal nas FS é superior em cerca de 63%.
Contrariar as desisténcias justificadas com a
Alterar o valor e condic¢oes de distancia de casa, compensando financeiramente
atribuicao do suplemento de deslo- | a mesma;
Recompensas| ., anto.

As FS possuem um suplemento maior e € atribuido
com distancias inferiores.

Celebragao de protocolos de forma a
permitir aos militares a obtencao do
9.° ano do ensino bésico recorrente.

Proposta que vai concorrer para a alteracao das
condi¢oes de admissao relativas a escolaridade
minima;

Potenciar o CIOFE.

Ministrar formacgao profissional
completa e reconhecida pelo CNQ.

Garantir percursos formativos completos alinhados
com o CNQ;

Garantir sucessos profissionais aos militares indo
ao encontro das carateristicas da “Geracao Z.

Alterar os tempos minimos de con-
trato, conforme a especializagao e/ou
cursos ministrados.

Rentabilizar a formagao profissional atribuida.

Aumentar o tempo de contrato e/ou
equacionar quadros permanentes
para determinadas especialidades.

Rentabilizar a formacao profissional atribuida;
Aumentar o vinculo com a instituigao contribuin-
do para a estabilidade de carreira que as FFAA
oferecem;

FS com vinculo permanente ap6s a formagao.
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REesumo

O Exército Portugués compete no mercado de trabalho por jovens que
procuram oportunidades para iniciar uma carreira que concilie as dimensoes
pessoal e profissional. O efetivo das Pracas tem diminuido desde 2014, acentuando-
se em 2017, maioritariamente, pelas rescisoes e nao renovagoes de contrato, que
atualmente se prolonga até um maximo de sete anos. A aprovacao do Decreto-Lei
n.° 75/2018, de 11 de outubro, permitira uma permanéncia nas fileiras até 18 anos,
constituindo-se como medida para melhorar a retencao de efetivos.

O estudo que seguiu uma estratégia de pesquisa qualitativa, assente num
raciocinio indutivo, visa propor um modelo de carreira para a categoria das
Pracas do Exército, tendo sido analisados os modelos da Marinha Portuguesa e
dos Exércitos Espanhol, Francés, Belga e do Reino Unido, identificando-se pontos
positivos e boas préaticas, para, numa O6tica de benchmarking, de acordo com as
dimensoes do modelo de andlise, Recrutamento, Retengao e Reintegragao, elaborar
a base de um modelo de carreira. Resultante da investigacao, verifica-se que um

% O presente artigo foi construido a partir da versao final do Trabalho de Investigacao Individual (TII) do
Major de Cavalaria Américo Filipe Costa Pereira (1.° autor), realizado no Instituto Universitario Militar
(IUM) no ambito do Curso de Estado-Maior Conjunto (CEMC) do ano letivo 2018/2019, orientado pelo
Major de Cavalaria Rui Miguel Pinho Silva (2.° autor), cuja defesa publica ocorreu em junho de 2019. O texto
foi parcialmente adaptado para efeitos de publicacao na Colecao “Cadernos do [IUM”.
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modelo sélido que permita competir no mercado de trabalho devera assentar
num percurso profissional estruturado, na formacao e qualificacoes certificadas,
providenciando uma remuneracgao ajustada as fungoes desempenhadas de forma
equitativa com o restante mercado de trabalho.

Palavras-chave: Carreira, Exército, Pracas, Recrutamento, Retencao,
Reintegracao.

ABSTRACT

The Portuguese Army competes with the labour market for youngsters who
are looking for opportunities to start a career that balances personal and professional
dimensions. The number of Privates and Corporals has declined since 2014, accentuating
in 2017, mainly by rescissions and non-renewals of contracts, which currently are
extended to a maximum of seven years. The approval of Act of Law 75/2018, 11th October
will allow a permanency till 18 years, considering as an option for enhance retention
of the present military. The investigation, which followed a qualitative investigation
strategy, based on an inductive reasoning, aims to propose a career model for the
category of Privates and Corporals, having analysed the models of the Portuguese Navy
and the Spanish, French, Belgian and United Kingdom armies, identifying positive
points and good practices, in a benchmarking perspective, according to the dimensions
of the analysis model, Recruitment, Retention and Reintegration, to elaborate the
basis of a career model. As a result of the research, was realized that a solid model to
compete with the labour market must be based on a structured professional path, on
certified training and qualifications, providing a remuneration adjusted to the functions
performed and to what is practiced In the labour market.

Keywords: Army, Career, Privates, Recruitment, Retention, Reintegration.

1. INTRODUCAO

A Lei do Servigo Militar® (LSM), em vigor desde 1999, trouxe um novo
modelo de Servico Militar assente exclusivamente no voluntariado, tendo
coexistido o Servico Efetivo Normal, baseado na conscri¢do, durante um periodo
transitorio até 2004, quando foi extinto (Lei n.° 174/1999, pp. 6541-6550). Portugal,
assim como outros paises europeus, alegando motivos de natureza geoestratégica,
sociocultural, politica, tecnolégica e funcional, deixou de recorrer a conscrigao
para obtencao dos efetivos necessarios para o seu sistema de forgas (Santos, 2012).

2 Alterada pela Lei Orgénica n.° 1/2008, de 6 de maio.
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As Forcas Armadas (FFAA) passaram, entdao, a ser uma possibilidade de
carreira para os jovens, competindo com intimeras organizacoes que integram
o mercado de trabalho, ficando assim sujeitas a lei da oferta e da procura. Esta
competicao implicou a necessidade de tornar as FFAA ainda mais atrativas para
os jovens. Para tal, tornou-se premente uma boa acdo de recrutamento, aliada a
criacao de condigbes para o desenvolvimento de uma possivel carreira nas fileiras.

A geracao que atualmente ingressa no mercado de trabalho é denominada
por Geracao “Z”%, que se caracteriza por estar menos concentrada no sucesso
do que as geragOes anteriores, por ter menor tendéncia a integrar grandes
instituicdes, por procurar alternativas ao emprego classico almejando a sua
operacionalizacdo através da internet (Porto, 2017). Primando pelo equilibrio entre
as dimensoes profissional e pessoal, ird provocar enormes desafios ao empregador,
designadamente na sua retengao, nos planos de carreira e de progressao (Mateus,
2017). Confirmando esta evolucao, Moskos (1977, cit. por Carreira & Agapito,
2010, pp. 301-302), refere que a instituicao militar se aproxima cada vez mais da
sociedade, “defendendo a gradual passagem de um modelo “institucional” [...]
para um modelo ocupacional [...] no qual aspetos como o salario e os beneficios
adquirem uma nova e maior relevancia”.

De acordo com o Estudo de Caracterizacdo Sociodemografica e de Satisfacao
Organizacional dos Militares do Regime de Voluntariado e de Contrato dos trés
Ramos das FFAA, realizado em 2017 pela Direcao-Geral de Recursos da Defesa
Nacional (DGRDN), os militares contratados que integravam o Exército identificaram
que os fatores mais relevantes para a atratividade era a possibilidade de obter um
vinculo permanente as FFAA (60,8 %), seguido da valorizacao remuneratéria (49,8 %)
e a possibilidade de permanecer no Regime de Contrato (RC) por um periodo até 20
anos (32,1 %), demonstrando um desejo de estabilidade profissional (DGRDN, 2017).

Hoje, uma organizagao s se constitui verdadeiramente como opcao de
emprego duradoura caso ofereca aosindividuos uma perspetiva de desenvolvimento
pessoal e profissional. Assim, o planeamento das carreiras constitui-se como o
elemento de charneira, entre o que sao os interesses da organizacao e as perspetivas
pessoais (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2003).

E com este enquadramento que a aprovacao do Decreto-Lei n.° 75/2018 de
11 de outubro, que regula o Regime de Contrato Especial (RCE) para a prestagao
de servico militar, vem ao encontro das necessidades organizacionais e das
expetativas socioeconémicas e profissionais do universo recrutavel, por concretizar
e potenciar uma maior atratividade das FFAA, aumentando a retencao dos efetivos

% Uma caracteriza¢ao pormenorizada desta Geragao pode ser lida no Apéndice A.
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nas fileiras até ao méaximo de 18 anos de tempo de servico. Este periodo de
permanéncia nas fileiras devera permitir o desenvolvimento do individuo e das suas
competéncias e qualificacoes, tornando-o mais valorizado no seio da instituicao e,
consequentemente, proporcionando uma oportunidade de carreira.

Numa época em que as percec¢oes das instituicoes sdo o que estas executam
(Silveira, 2017), o desempenho das FFAA poder-se-a medir pelo cumprimento da
sua missao e esta s6 podera ser cumprida com recursos humanos (RH) qualificados
e motivados (Bastos, 2008). Assim, é primordial que desenvolva medidas para
mitigar a escassez de voluntarios para guarnecer as fileiras, mormente no Exército,
devendo constituir-se a atratividade numa aposta evidente da profissao militar para
os jovens portugueses, permitindo manter a capacidade militar do Pais.

Este estudo evidencia-se bastante pertinente e atual face ao défice de efetivos
de Pracas no Exército, a necessidade de melhorar a atratividade da profissao militar
e, ainda, a recente alteracao do diploma do RCE, que abrange esta categoria.
Assim, os contributos desta investigacao permitem ir ao encontro dos desafios que
se colocam hoje ao Exército, promovendo decisivamente o reconhecimento desta
categoria no Ramo e no seio da Sociedade Portuguesa.

O objeto de estudo é a categoria das Pracas do Exército. Neste sentido, a
investigacao procura identificar contributos que permitam elaborar um modelo
de carreira para as Pragas do Exército Portugués. Face a natureza e extensao do
assunto, torna-se indispensavel a sua delimitacao, contribuindo para uma melhor
compreensao do objeto em estudo. Ao nivel do contetido, delimita-se ao percurso
profissional das Pragas; em termos temporais, opta-se por delimitar esta investigacao
ao periodo posterior a aprovacao do Sistema de Forgas 2014, revisto apds a aprovacao
da Lei Organica n.° 6/2014, de 01 de setembro. Este diploma efetivou o Dispositivo
de Forcas 2014, implicando a consequente atualizacao dos Quadros Orgéanicos de
Pessoal do Exército e fixando o numero dos efetivos nas categorias de Oficiais,
Sargentos e Pracas. No ambito espacial a investigacao delimitou-se a Portugal,
Reino de Espanha®, Franca, Reino da Bélgica® e Reino Unido. Assim, analisaram-
se as realidades da Marinha Portuguesa e dos Exércitos dos paises suprarreferidos,
integrados na Organizacao do Tratado Atlantico Norte (OTAN), cujos modelos de
prestacao de servico para as Pracas apresentam percursos profissionais mais
prolongados.

Face ao exposto, e com o desiderato de atingir o proposito da investigacao,
define-se, conforme Figura 1, um objetivo geral (OG): Propor um modelo de
carreira para a categoria das Pracas, aplicavel ao Exército.

3 Doravante tratada por Espanha.
% Doravante tratada por Bélgica.
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O OG ¢ alicergado em dois objetivos especificos (OE):

OE1 - Analisar o percurso profissional das Pracas no Exército.

OE2 - Analisar os modelos de carreira das Pracas na Marinha Portuguesa e
nos exércitos de paises OTAN.

Com a definicdo do OG e dos OE, identificou-se, entdo, a problematica.
Com vista a alcangar o OG definido, formulou-se a Questao Central (QC): Qual o
modelo de carreira para a categoria das Pracas que permita guarnecer as fileiras do
Exército de acordo com as necessidades?

A partir da QC identificam-se duas questoes derivadas (QD).

QD1 - Qual é o percurso profissional das Pracas no Exército Portugués?

QD2 - Qual o modelo de carreira das Pracas na Marinha Portuguesa e
noutros exércitos congéneres de paises OTAN?

A metodologia adotada nesta investigagdao assenta num raciocinio indutivo,
seguindo uma estratégia qualitativa, com um desenho de pesquisa de estudo de
caso (Santos & Lima, 2016, pp. 20, 29 e 40).

O posicionamento ontoldgico e epistemolégico do investigador segue
uma logica construtivista e interpretativista ao fendbmeno observado, pois o
investigador integra a realidade observada e visa construir uma explicagao
através da andlise de perspetivas de outros sujeitos (Bryman, 2012; Creswell,
2013; Santos & Lima, 2016, pp. 15-20).

0G:

Propor um modelo de
carreirapara a
categoria das Pracas,

OE2:

Analisar 0s modelos
de carreira das Pragas

OEL:

Analisar o percurso icav % :
e lTesical s aplicavel ao Exército S

Pragas no Excrcito

Portuguesa e nos
exércitos de paises
OTAN

Figura 1 - Objetivos e Questoes da Investigacao
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Apo6s uma anélise da situacdo atual das Pracas no Exército, procedeu-se
a uma analise dos modelos de carreira das Pracas da Marinha Portuguesa e de
exércitos de paises pertencentes a OTAN, assim como, efetuaram-se entrevistas
a especialistas para serem identificados contributos que possam integrar uma
proposta de um modelo para o Exército.

Tendo em mente o supracitado, o presente documento encontra-se
organizado em seis capitulos, contando com uma introdugao (capitulo 1) e sucedidos
pelas conclusoes (capitulo 6). O segundo capitulo é destinado a revisao da literatura,
seguindo-se um enquadramento concetual e tedrico, bem como a apresentacao da
metodologia seguida, incluindo o modelo de andlise. O terceiro capitulo analisa
a situacao atual dos efetivos das Pracas no Exército e o percurso profissional
preconizado nos normativos enquadrantes, respondendo assim a QD1. No quarto
capitulo, analisam-se os modelos de carreira dos paises definidos e assim responde-
se a QD2. No quinto capitulo sdo apresentados e discutidos os resultados da
investigacao, derivados da andlise aos modelos, que contribuem para a elaboragao
do modelo proposto de carreira para a categoria das Pracas, respondendo assim
a QC. Por ultimo, apresentam-se, no sexto e ultimo capitulo, as conclusdes visam
expoe o sumario das grandes linhas de investigagao, com a avaliagcdo de resultados
obtidos em relacao aos objetivos e problema de investigacao, terminando com 0s
contributos para o conhecimento, recomendacoes futuras e limitagoes do estudo.

2. INVESTIGACAO E METODOLOGIA

Pretendendo facilitar ao leitor um entendimento geral da investigacao,
apresenta-se uma muito breve revisao da literatura, permitindo a identificacao do
dominio concetual e tedrico onde a investigagao se insere, e o percurso metodologico
aplicado, nomeadamente a metodologia de investigacdao e o modelo de andlise.

2.1. Quabro TEORICO DE REFERENCIA
2.1.1. Revisao Teodrica

De acordo com Chiavenato (2004, p. 59), “Nao ha organizacao sem pessoas.
Toda a organizacdo é constituida de pessoas e delas depende para seu Sucesso e
continuidade.”, o que faz com que exista uma preocupacao das organizacoes em
recrutar os candidatos mais adequados para seus colaboradores. O mesmo autor
define recrutamento como um “conjunto de técnicas e procedimentos que visa
atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacao.” (2004, p. 165). Cada vez mais as pessoas querem gerir as suas carreiras,
que com as rapidas mudancas da sociedade de hoje, as pessoas sentem a necessidade

126



Cadernos do IUM N.° 40

de assegurar as qualificacdes, o conhecimento e as competéncias para as fungoes
(Chiavenato, 2004, p. 283), pelo que uma carreira no Exército deve ser atrativa. Tendo
em conta que a atratividade é a capacidade de uma instituicao se demonstrar atrativa
para profissionais num mercado competitivo, ou seja, a intencao de as pessoas
quererem trabalhar nessa institui¢do, é importante garantir a certificacdo profissional,
definida pela garantia de que um trabalhador esta apto para desempenhar com
qualidade uma determinada atividade profissional (AEBA, 2018; Kenoby, 2017).

Nos termos do art.° 27.° do Estatuto dos Militares das Forcas Armadas
(EMFAR), uma carreira militar € o “conjunto hierarquizado de postos, desenvolvida
por categorias [...] a que corresponde o desempenho de cargos e o exercicio de
funcoes diferenciadas entre si.” Esta carreira deve ser, “por principio, desenvolvida
em progressao vertical [...] garantindo-se a selecao dos mais aptos para o exercicio
de funcoes inerentes ao posto imediato.”. “O desenvolvimento da carreira militar
orienta-se [pela] [...] valorizacao da formacao militar [...] [, €] profissionalismo [...]
que exige conhecimentos técnicos [...] (Decreto-Lei n.° 90/2015, pp. 3198, 3205, 3219).

A profissdo militar implica a aceitacdo de um cédigo de ética assente
num cédigo de honra, cujo comportamento exige um compromisso maior que
aos diversos cidadaos, perdendo alguns direitos de cidadania, implicando até o
sacrificio da propria vida (Silveira, 2017, pp. 41-44). Tendo em conta as restricoes e
deveres especificos de que sao alvo, aos militares devem “[...] corresponder maiores
direitos e, ou, compensacoes de natureza diferenciada [...]” (Ferreira, 2005).

Apesar do documento enquadrante da profissio militar, o EMFAR,
apresentar uma definicao de carreira militar, foi ainda apurado como esta se definia
para outros autores.

O conceito de carreira tem multiplas significacoes na disciplina da GRH
[Gestao de Recursos Humanos]. No seu sentido mais tradicional e burocratico, a
carreira descreve uma sequéncia de posicoes ocupadas por uma pessoa ao longo
da vida profissional, normalmente ascendente na hierarquia da organizacao e
fundamentalmente definidos por esta. (Rego et al., 2015, p. 620).

O conceito de carreira tem subjacente o desenvolvimento profissional,
devendo a gestdo de carreiras responder as necessidades de desenvolvimento
organizacionais e individuais (Rego et al., 2015, p. 574). A distingao entre carreira
e trabalho/ocupacao reside no facto dos ultimos ndo implicarem uma crescente
responsabilidade ou complexidade ao longo da vida profissional. Van Maanem e
Schein (1977, cit. por Rego et al., 2015, pp. 579-580) afirmam que as “deslocagoes
horizontais entre fun¢des e ou unidades estruturais constituiam carreiras [...]”.

Para Chiavenato (2004), o sistema de RH de uma organizagao deve estar
preocupado com a descricao dos cargos (fungoes), a avaliacao de desempenho, a
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remuneracao e o treino e formacao individual técnica/profissional.

Whitehill (1995, cit. por Chiavenato, 2004, p. 401) definiu desenvolvimento, como
treino e educacao: o treino esté ligado a preparacao da pessoa para o cargo, enquanto
a educacao visa preparar a pessoa para o ambiente interno e externo ao seu trabalho.

Para Santos (2017, p. 102), a carreira militar estdo associadas a formacao
e a aquisicao de experiéncias de trabalho, capacitando o militar para o
desempenho de funcoes e cargos militares. Para Santos e Sarmento (2019), a
carreira militar deve ser abordada de forma holistica, ou seja, pelas dimensoes
recrutamento, retencao e reintegracgao.

Para Schein (1993), a percecao da carreira para o individuo é importante,
sendo a escolha da carreira baseada em aspetos decisivos, definindo esses aspetos
como ancoras de carreira, que sao uma combinagcao de competéncias, motivos e
valores percecionados, dos quais nao se abre mao, e que vao guiar e limitar todas
as decisoOes relativas a carreira.

De acordo com o exposto, deduz-se que uma carreira inicia no momento
do recrutamento e pode definir-se por um percurso profissional composto por
posicoes na hierarquia (traduzida pelos postos militares e respetiva remuneracao),
pelo desempenho de fungbes (potenciado pela formacao e possivel alteracao de
area de especializacdo) e pela saida das fileiras, cuja percecdo dessa permanéncia
pode afetar o recrutamento de outros individuos.

Para Chiavenato (2014, p. 373) a organizacao precisa saber como reter talentos,
mesmo com encargos elevados, pois caso contrario, custaria ainda mais perde-los e
ter de recupera-los buscando novas pessoas. Assim, para o autor, retengao constitui-se
como “[...] processos de manutencao das pessoas [...] para manter os participantes
satisfeitos e motivados e[...] permanecer [na organizacaol, obter compromisso e “vestir
a camisa” da organizacao”. No caso do Exército, quando a retengao é impossibilitada
pela vontade do militar, da instituicao ou por motivos legais, processa-se a reintegracao
que consiste na reinsercao no mercado de trabalho (Lei n.° 174/1999, p. 6548).

Chiavenato (2004) define remuneracao como sendo o pagamento dado
ao empregado, de acordo com o trabalho oferecido, dedicacao e esforco pessoal
desenvolvido durante as atividades laborais, por meio de suas competéncias e
habilidades, podendo ser um conjunto de recompensas quantificaveis (beneficios)
que o empregado recebe pelo oficio executado.

O conceito de benchmarking, inicialmente considerado um método de
planeamento baseado na observagao visando obter melhorias, foi definido por
Boxwell (1994) como a definicao de metas usando padroes objetivos, externos,
traduzindo-se essencialmente em aprender de outros, com outros.
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2.1.2. Revisao Empirica

Resultado da revisao feita a diversos trabalhos de investigacao, focados na
tematica das carreiras militares, tornou-se evidente que os estudos efetuados estao
versados nas categorias que constituem os Quadros Permanentes (QP), ou seja,
Oficiais e Sargentos, denotando-se uma lacuna na area das carreiras das Pracas,
existindo, no entanto, varios que abordam a tematica do RV e RC.

Serrano (2004), no seu estudo focado no Exército, analisou o modelo
de prestacao de Servigco Militar e concluiu que o processo de transformacao
de conscrigao para o voluntariado, sé seria viavel se o Exército conseguisse
manter os seus militares motivados durante a permanéncia nas fileiras e
simultaneamente prestigiasse e valorizasse profissionalmente as funcoes da
categoria das Pracas.

Passada a crise econémica de 2008, Portugal sentiu uma ligeira recuperacgao
econémica do pais e consequente melhoria e crescente oferta do emprego,
aumentando a competitividade no mercado de trabalho. Essa competitividade
foi acompanhada por uma diminuicao de efetivos, que tem vindo a ser agravada
desde 2011 (DGRDN, 2017). A estagnacao da remuneracao na fungio publica, o
congelamento da progressao nos escaloes dos vencimentos, os quais foram
também sentidos no Exército, teve como consequéncia o aproximar do salario
minimo nacional a remuneracdo de um soldado (SOLD), o que se traduziu num
decréscimo da atratividade face ao mercado de trabalho.

Foi, ainda, revista a legislacdo enquadrante do vinculo contratual
relativamente ao RC em vigor no Exército, sendo que a aprovacao do novo RCE
em 2018, é um fator que podera revolucionar a posicao das Pragas no Exército,
uma vez que serao possibilitados contratos até 18 anos nas especialidades® que
a Tutela definir, por proposta do Exército, atendendo as suas necessidades. Esta
alteracao pode implicar uma maior retencao do conhecimento e experiéncia,
promovendo uma melhor aculturagao dos elementos mais novos, existindo a
possibilidade de ser atingido o posto mais alto das Pracas no Exército, ou seja,
o de Cabo-de-Seccao (CSECQ).

O estudo da DGRDN (2017), evidenciou que nas Pracas, embora se viva
um descontentamento generalizado, existe um desejo de estabelecer um vinculo
permanente com a instituicdo, corroborando o resultado de um inquérito a
populacao portuguesa efetuado por Carreiras (2009), que apesar do nivel baixo
de informacao, interesse e conhecimento diminutos sobre as FFAA, estas sao
consideradas pela sociedade como muito necessarias.

% Conjunto de cargos que compreendem funcoes similares que exige algumas competéncias semelhantes.
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2.2. METODOLOGIA

Ametodologia adotada nesta investigacao baseia-se num raciocinio indutivo,
pois parte-se de observacao de factos particulares, que associados permitem obter
uma generalizacdo para chegar a um modelo; segue uma estratégia qualitativa,
uma vez que existe uma relacao indissociavel entre o mundo real e a subjetividade
do investigador; e é suportado num estudo de caso, enquanto desenho de pesquisa,
pois o investigador recolhe informagdes sobre um fendémeno inserido no seu
contexto real, apresentando uma natureza essencialmente empirica e descritiva
(Santos & Lima, 2016, pp. 20, 29 e 39; Yin, 2015, p. 17).

Para atingir o objetivo desta investigacao foram analisados os modelos de
carreira da categoria das Pracas da Marinha Portuguesa e dos exércitos amigos
referidos, a partir dos quais foram recolhidos dados no dmbito dos indicadores,
apresentados no Quadro 1, identificando os pontos positivos e boas praticas, no
sentido de contribuirem para a proposta de um modelo de carreira para a categoria
das Pracas do Exército Portugués.

O problema de investigacao reflete-se na QC: Qual o modelo de carreira
para a categoria das Pracas que permita guarnecer as fileiras do Exército de acordo
com as necessidades?

Para responder a QC, seguiu-se um percurso metodologico materializado
em trés fases: exploratoria, analitica e conclusiva. Durante a fase exploratoria,
através de pesquisa documental e de entrevistas exploratérias, enquadrou-se o
objeto de estudo em termos concetuais, permitindo a formulagao do problema de
investigacao, a definicdo dos objetivos e ainda a elaboracdo do correspondente
modelo de andlise (Quadro 1).

Quadro 1 - Modelo de Analise

Dimensoes Variaveis Indicadores

Recrutamento Obtengao e Condicoes de Admissao (idade, escolaridade e nacionalidade)

e Forma de Prestacao de servico
~ e Postos da carreira

Progressao ~ -

Retencio e Formacao e Avaliagao

e Alteracao de especialidade

Recompensa | ¢ Remuneracao

e Funcao Publica
Reintegracao Incentivos e Formacao Profissional
e Forcas e Servicos de Seguranga

A fase analitica foi orientada para a recolha de dados baseada na analise
documental e entrevistas semiestruturadas, permitindo responder as questoes
formuladas. A anélise documental baseou-se na legislacdo nacional e de outros
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paises, tendo as entrevistas sido o principal instrumento de recolha de dados
utilizado, o que possibilitou complementar a informacéao obtida e analisada através da
analise documental. As entrevistas realizadas foram dirigidas a entidades diretamente
intervenientes e com responsabilidades no ambito da gestao de RH, conforme Quadro
2, e cujos contributos foram alvo de analise de acordo com Guerra (2014), executando
as cinco etapas do processo de anélise de conteuido —, transcrigao, leitura, construcao
das sinopses, analise descritiva e andlise interpretativa —, permitindo a consolidacao
dos resultados, e cujos guioes e sinteses se apresentam nos Apéndice E, E G e H.

Quadro 2 - Entidades nacionais e estrangeiras entrevistadas

Entrevista | Posto | Nome | Funcao | Data

Entidades nacionais

Dr. Alberto Anténio Rodri- | Diretor Geral de Recursos da

H gues Coelho Defesa Nacional 18Mar19
E2 Tenente-General José Antdnio Fonseca e A]L}da.l’l'[e General do 05ADH9
Sousa Exército

Maério Vasco de Lopes Repartigao de Situagoes e

E3 Capitao-de-Fragata | . . Efetivos/Diregao de Pessoal 12Mar19
Figueiredo .
da Marinha
Manuel Francisco Pereira | Chefe da Secgao de Gestao
E4 Tenente-Coronel da Lapa das Pracas/RPM/DARH 29Mar19
Entidades estrangeiras
ES Commander Royal David Morgan Ad}do de Dgfesa do Reino 20Fev19
Navy Unido em Lisboa
Adjunto para os Recursos
E6 Humfryes Dany Humanos do Exército da 15Mar19

Bélgica

A fase conclusiva foi focada na anadlise e discussao dos resultados visando
identificar os contributos para o conhecimento, recomendagoes e sugestoes para
estudos futuros.

3. SITUACAO ATUAL DA CATEGORIA DAS PRACAS NO
EXERCITO PORTUGUES

Neste capitulo pretende-se analisar a situacdo das Pracas no Exército para
se identificarem as fragilidades do percurso profissional, com incidéncia nas trés
dimensoes definidas.

3.1. NORMAS PARA O PERCURSO PROFISSIONAL DAS PRACAS

Para o ingresso na categoria das Pracas no Exército, podem concorrer
jovens portugueses dos 18 aos 24 anos com, no minimo o 9.° ano de escolaridade,
sob a condicdo de apresentarem aptidao psicofisica adequada (Estado-Maior do
Exército, 2019).
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De acordo com o EMFAR, para a categoria das Pracas no Exército, esta
previsto a prestacao de servico RC ou em Regime de Voluntariado (RV)**. Qualquer
militar tem direito ao desenvolvimento, valorizacao e progressao na carreira, tendo
em conta as necessidades das FFAA e conciliando a sua preparacao, experiéncia e
mérito (Decreto-Lei n.° 90/2015, p. 3205).

De acordo com o EMFAR®, a carreira das Pracas no Exército pode prolongar-
se até um periodo de sete®*® anos, podendo progredir nos postos de SOLD, 2CAB,
1CAB e CADJ. Neste diploma nao constam as condicoes de promocao a CSEC,
incluindo o tempo de permanéncia no posto anterior. Ja o RCE define que para
progredir, um CADJ devera ter, no minimo, seis anos de posto e possuir o Nivel 4%
do Quadro Nacional de Qualificagoes (QNQ).

A formagao inicial é constituida pela Instrucao Bésica, de cinco semanas,
e a Instrucao Complementar, de sete semanas, sendo seguida pelo periodo de
formacao da especialidade.

Para a progressao é essencial ter um ano de servico, possuir o 9.° ano
de escolaridade e frequentar o Curso de Promoc¢ao a Cabo (CPCb). A avaliagao
necessaria para concorrer o CPCb é no ambito do mérito e da aptidao fisica. No
ambito do mérito, essa avaliacao é efetuada pela elaboracdao de uma Ficha de
Avaliacao, que é semelhante as efetuadas no final de cada contrato. No ambito da
aptidao fisica, o militar apenas executa as Provas de Aptidao Fisica® (PAF). O curso
tem uma duracao de seis semanas assente em matérias militares, nao contemplando
formagao profissional ou formacgao na drea da lideranca. Habilitado com este curso,
o militar serd promovido a 2CAB, posto que devera manter durante um ano para
ser promovido a 1CAB. Ap6s trés anos, podera ser promovido a CADJ (Decreto-Lei
n.° 90/2015, pp. 3209, 3247).

Aos militares é-lhes atribuida uma especialidade da qual recebem
formagao e que se mantera até ao final do nimero maximo de contratos. Todavia,
ocasionalmente sao elaborados processos de alteracao de especialidade, devido a
frequéncia de uma formacao especifica.

Em termos de remuneragao, as Pragas auferem o correspondente a cada
posto, acrescido do Subsidio de Condicao Militar, variando do terceiro nivel
remuneratorio ao décimo-terceiro (Decreto-Lei n.° 296/2009, p. 7660).

As Pracas é ainda oferecida a hipétese de transitarem para as categorias

34 Pode, ainda, em caso de excecdo, prestar servigo efetivo decorrente de convocagao ou mobilizacado.

% Alinea ¢) do n.° 1 do Art.° 269° do EMFAR.

% Um em RV e seis em RC.

% Ensino Secundario obtido por percursos de dupla certificagao ou ensino secundério vocacionado para o
prosseguimento de estudos de nivel superior acrescido de estagio profissional — minimo de seis meses.

% Provas de extensao de bracos no solo, abdominais e teste Cooper.
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de Sargento ou Oficial, tanto do QP como do RC, desde que se inscrevam nos
respetivos concursos e satisfacam as condicoes definidas.

Apesar de publicado o Decreto-Lei n.° 75/2018, de 11 de outubro, que altera
e republica o RCE, ainda nao foi estabelecido o modelo de prestagao de servico no
Exército para este regime, que tera de ser estabelecido por Despacho do MDN, sob
proposta do Chefe do Estado-Maior do Exército. Contudo, pela analise do diploma,
uma Praca podera prestar, no maximo, 18 anos de servico, incluindo o periodo
de RV e RC, sem contar os periodos de formacao para efeitos da contagem do
tempo de servico. Estando prevista uma formagao complementar para os militares
que ingressem neste regime, incluindo os que estao na efetividade do servigo,
relativamente a duracdo, compete ao Ramo estabelecer a duragdo do contrato
inicial, assim como a sua duragao maxima. Este diploma reforca a importancia
da formacao profissional e o reconhecimento de qualificacoes e competéncias de
acordo com o QNQ, evidenciando uma preocupacao em providenciar aos militares
uma formacao profissional de nivel 4 ou 5 para facilitar a sua reintegracao (Decreto-
Lei n.° 75/2018, pp. 4933-4945).

No final de 2018 foi publicado o Decreto-Lei n.° 76/2018, que aprova o
Regulamento de Incentivos a Prestacao de Servico Militar nos Diferentes Regimes
de Contrato e no Regime de Voluntariado, que visa o aumento da atratividade da
profissao militar, potenciando a empregabilidade pos servico militar. Este diploma
incorpora preocupagoes no ambito da qualificacdo e emprego, assentando os
incentivos em quatro areas basilares: (i) apoio a obtencao de qualificacoes escolares
e profissionais; (ii) apoios financeiros e materiais; (iii) apoio a inser¢ao no mercado
de trabalho; e (iv) apoio social e familiar.

No ambito da formacdo profissional, permite aos militares contratados
0 acesso prioritario a 10 % das vagas da formacdo ministrada pelo Instituto
do Emprego e Formacao Profissional (IEFP), acesso a estagios profissionais
estabelecidos por protocolos, acesso ao Estatuto de Trabalhador-Estudante®,
prioridade no acesso a 2,5 % das vagas no ensino superior publico e possibilidade
de concessao de subsidio para pagamento de propinas no ensino superior. No
ambito dos apoios financeiros, os militares tém direito a uma prestacao pecunidaria
no final do tempo de servico, no valor de um duodécimo da remuneracdo anual
por cada ano de servigo completado. Ao nivel da inser¢ao no mercado de trabalho,
os militares tém acesso as prestacoes de desemprego até 30 meses, acesso a apoio
técnico para a criacdo do seu proprio emprego ou empresa, acesso aos CONCursos
internos da Funcao Publica, inclusive aos quadros de pessoal civil das FFAA.

% Dispensa de até oito horas semanais, concessao de licenga para prestacao de provas de avaliagao.
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Tém igualmente acesso preferencial nas vagas dos concursos as FSS, bombeiros
profissionais ou guarda-florestal, com percentagens entre os 15 % e os 30 %.
No ambito do apoio social e familiar, os militares RV/RC tém acesso as mesmas
condicdes dos militares do QP, durante o periodo de prestacdo de servico (Decreto-
Lei n.° 76/2018, pp. 4930-4936).

3.2. As Pracas No EXERcITO

Terminado o Servico Efetivo Normal em 2004, os jovens portugueses
passaram a ter a obrigatoriedade de participar no Dia de Defesa Nacional®. De
acordo com a DGRDN (2016, p. 7), os jovens com escolaridade abaixo do 9.° ano que
participaram nessa atividade representam 2,5 %, tendo em 2018 reduzido para 1,8
%, 0 que equivale a cerca de 1190 jovens.

Desde 2014 que o efetivo das Pracas no Exército tem diminuido, conforme
Figura 2. Em 2017 houve 559 rescisoes e 238 nao renovacoes de contrato, tendo em 2018
aumentado para 804 e 324 respetivamente (Lapa, entrevista presencial, 29 de marco de
2019), passando, atualmente, de uma média de retencao de quatro anos e meio para dois
anos e cinco meses (Fonseca e Sousa, entrevista presencial, 05 de abril de 2019).

10000
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2014 2015 2016 2017 2018

——Pragas Existentes

Figura 2 - Pracas existentes desde 2014
Fonte: Adaptado a partir de Ministério da Defesa Nacional [MDN] (2014); Lapa (op. cit.);
MDN (2015).

O efetivo autorizado para 2018 para a categoria das Pracas no Exército

]

era de 9.212 militares (Decreto-Lei n.° 7/2018, p. 901), autorizando o Despacho n.
9719/2018* de 17 de outubro, 1.464 novas admissoes. Contudo, a 01 de janeiro de

4 Conforme art.° 11.° da LSM.
# Quantitativo maximo de admissdes de militares nos regimes de contrato e de voluntariado, na Marinha,
no Exército e na Forca Aérea, para o ano de 2018.
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2018, integravam as fileiras apenas 6.308 Pracas, incluindo as que se encontravam
em instrucdo para ingresso no QP do Exército (Lapa, op. cit.).

No decorrer desse ano, foram incorporados 1.636 recrutas, porém, durante
o periodo de formacao, registaram-se a saida de 408 recrutas. Além dessas saidas,
81 militares abandonaram as fileiras até seis meses depois do inicio da vida ativa
(Lapa, op. cit.). Apesar destas saidas, ndo se traduz num problema de recrutamento,
face as admissoOes autorizadas, conforme refere também Fonseca e Sousa (op. cit.).

No final do ano de 2018 integravam o Mapa de Pessoal do Exército 6.032%
Pracgas, conforme Quadro 3, dos quais 144 tinham o posto de Cabo-Adjunto
(CADJ), 1.317 Primeiro-Cabo (1CAB), 417 Segundo-Cabo (2CAB) e 4.154 SOLD.
Deste efetivo, 1.640 tinham atribuidas especialidades de ambito operacional e
4.392 especialidades nao operacionais. Importa ainda referir que a data de 31 de
dezembro, cerca de 31 % das Pracas estavam deslocadas® (Lapa, op. cit.).

Quadro 3 - Efetivos Autorizados e Existéncias

Ano Efetivo autorizado (@ Sngigtifbro)
2014 10.426 8.888
2015 9.471 8.687
2016 9.408 8.347
2017 9.212 6.308
2018 9.212 6.032

Fonte: Adaptado a partir de Decreto-Lei n.° 31/2015 (2015, p. 1308); Decreto-Lei n.° 241/2015
(2015, p. 8981); Decreto-Lei n.° 84/2016 (2016, p. 4773); Decreto-Lei n.° 7/2018 (2018, p. 901);
MDN (2014); Lapa (op. cit.); MDN (2015).

Caracterizando as Pracas, segundo o estudo da DGRDN (2017, pp. 36, 63,
141,149, 172), 32,4 % das Pracas do Exército ndo tinham completado o 12.° ano de
escolaridade, conforme Figura 3, sendo que o principal motivo de ingresso eram
as atividades e missoes das FFAA. Porém, os indices de satisfacdo com o percurso
profissional, a carreira e com o salario foram negativos. Complementando o
referido anteriormente, Santos e Sarmento (2019) no seu estudo, apresentam como
principal ancora de carreira para as Pracas do Exército o Estilo de Vida, sendo as
secundarias a Seguranca/Estabilidade e a Técnica/Funcional.

No que concerne a formacao profissional, é de referir que, atualmente, das
32 especialidades que as Pracas podem obter através de formacao ministrada no
Exército, apenas 13 contemplam formacoes certificadas de acordo com o QNQ.

% A diferenca de numeros corresponde as Pragas que ingressaram no QP e Forgas e Servigos de Seguranga (FSS).
4 Prestar servigo numa area geografica que nao é da escolha do militar.
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Figura 3 - Escolaridade das Pracas em 2016
Fonte: Adaptado a partir de DGRDN (2017).

No ambito da reintegragao, de acordo com a DGRDN (2017, pp. 213, 216,
229), 23,7 % dos militares contratados denotam uma auséncia de conhecimento
sobre o Regime de Incentivos, incluindo sobre os servi¢os providenciados pelo
CIOFE (68,4 %), considerando as Pracgas, negativa a aplicagao dos incentivos.

A percentagem de militares que se inscreveram para o Subsidio de
Desemprego ap6és fim da prestacao de servigo, em 2016, ascendeu a 72,1 %, sendo
que, em média, os ex-militares auferem deste subsidio por 28 prestacoes, num
maximo de 30.

3.3. SINTESE CONCLUSIVA

A situacao dos efetivos das Pracas no Exército carece de alguma atencao,
pois apesar do recrutamento (em termos de admissoes), estar de acordo com a
legislagao, a retencao apresenta alguns problemas, evidenciado pelo decréscimo
de renovagoes de contratos e pelas recorrentes rescisoes.

Atualmente, o percurso profissional das Pragas no Exército tem um vinculo
temporario que pode atingir, até sete anos de servico, periodo durante o qual o
militar pode passar por quatro postos atingindo o posto de CADJ. Esse percurso é
motivo de desagrado por ser temporario, por ndo estar estruturado e padronizado
e por, na maioria dos casos, nao contemplar formagao profissional certificada. De
uma forma geral, as Pracas demonstram, ainda, insatisfacdo com o salario, ainda
mais acentuada quando em situacao de deslocado e comparado com as condi¢oes
praticadas no mercado de trabalho.
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No ambito da reintegragao, o fraco conhecimento dos militares sobre o
Regime de Incentivos potencia uma menor aplicabilidade, e consequentemente
uma maior insatisfacao.

Face ao exposto, um modelo de carreira devera colmatar estas fragilidades,
contemplando um percurso padronizado, baseado na formacao profissional e com
uma remuneracao equitativa face ao mercado de trabalho.

Face ao exposto anteriormente, considera-se respondida a QD1 e
atingido o OE1.

4. ANALISE DE MODELOS DE CARREIRA DAS PRACAS

Neste capitulo pretende-se analisar os modelos de carreira das
Pracas definidos, com base nas dimensoes e indicadores identificados para a
investigacao, almejando a identificacdo de pontos positivos e boas praticas,
sintetizados no Apéndice C.

4.1. MobpeELo DE CARREIRA DAS PRACAS DA MARINHA
PORTUGUESA

A carreira das Pracas na Marinha Portuguesa apresenta uma
caracteristica que € unica nas FFAA portuguesas, que se consubstancia no QP
das Pracas (Decreto-Lei n.° 90/2015, p. 3223). Contudo, o foco desta pesquisa
baseou-se na progressao na carreira e no trajeto profissional e nao na forma
de prestacao de servigo.

Para integrar esta categoria, podem concorrer jovens portugueses até aos
24 anos com, pelo menos, 0 9.° ano de escolaridade, sob a condigao de realizarem
provas de classificacao e selegao (Estado-Maior da Armada, 2019).

De acordo com o EMFAR, para a categoria das Pracas na Marinha, esta
previsto a prestacao de servico em RV, RC e no QP. O RC para as Pracas da
Marinha assenta num contrato inicial de dois anos, seguidos de renovacoes
anuais até atingir um méximo de seis anos de servigo neste regime (Decreto-Lei
n.° 90/2015, pp. 3242-3248).

A formacao inicial é composta por dois cursos: o Curso de Formacao Basica
das Pracas, que tem uma duracao de cerca de seis semanas, apos o qual o candidato
obtém o posto de Segundo-Grumete (2GR); posteriormente, frequenta o Curso de
Promocao a Grumete, por um periodo de nove meses, focalizado na formacao de
especialidade, que o promove a Primeiro-Grumete (1GR), iniciando assim a vida
ativa nas fileiras (Marinha, 2019).

O desenvolvimento da carreira das Pracas no RC possibilita a progressao
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até quatro postos, 2GR, 1GR, Segundo-Marinheiro (2MAR) e Primeiro-Marinheiro
(IMAR). Apenas as Pragas que integram o QP tém a possibilidade da promogao aos
dois postos seguintes, Cabo (CAB) e Cabo-Mor (CMOR), conforme Figura 4. Um
1GR é promovido a 2MAR ap6s o periodo de um ano, mantendo-se, no minimo,
trés anos nesse posto até ter condicoes de frequentar o Curso de Promocao a
Marinheiro com uma duragao de seis semanas, sendo as primeiras quatro semanas
de formacao militar e as restantes de formacado orientada para a lideranca.
Promovido a 1MAR, deve exercer funcdes no minimo cinco anos até obter condi¢oes
de promocao a CAB*. Neste posto, o militar permanecera no minimo 15 anos até
poder ser promovido por escolha a CMOR, posto em que permanecera até oito
anos no posto ou até aos 60 anos de idade (Decreto-Lei n.° 90/2015, pp. 3247-3250).
Durante este percurso profissional, o militar desempenha fungoes da sua classe®,
nao sendo normal uma alteracao de especialidade, e auferindo um vencimento de
acordo com o definido no Decreto-Lei n.° 296/2009 de 14 de outubro, variando de
683,13 € a 1.458,94 €%, sem suplementos.

No final do periodo de contrato, as Pracas da Marinha podem usufruir do
preconizado no Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de outubro.

Y T Cabo Mor
Marinha
Anosde |_| | 1| | | | | ] [ | [
r 1 4 | 1 J I I I 1 i g
Scnlqod 12 456 100 12 15 20 22 25 27 30 35 38
" Regimede Quadro Permanente 4
Contrato

Figura 4 - Progressao nos postos das Pracas na Marinha Portuguesa
Fonte: Adaptado a partir do EMFAR (2015).

4.2. MobpeLo DE CARREIRA DAS PRrRAcCAS EM FORCAS ARMADAS
CONGENERES DE PAISES OTAN

Neste subcapitulo apresenta-se a anélise aos modelos de carreira das Pracas
nos Exércitos Espanhol, Francés, Belga e do Reino Unido.

4.2.1. Espanha

A Lei 08/06 de 24 abril, de Espanha, visa estabelecer um modelo de
profissionalizacdo das FFAA mais estavel e atrativo, procurando paralelamente
aumentar o prestigio da categoria das Pracas e refor¢ar a sua condigao profissional
(Direcciéon de Personal, 2018, p. 3).

4 Difere num ano o tempo para a promogao a CSEC.
% Equivalente a especialidade no Exército.
4% Os vencimentos sao apresentados em valor bruto.
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Os candidatos ao Exército Espanhol tém que ter entre 18 e 28 anos e
possuir o0 9.° ano de escolaridade no minimo, dependendo da especialidade a qual
concorrem, podendo ter nacionalidade espanhola ou outra nacionalidade com a
qual Espanha partilha lagos historicos (Direccion de Personal, 2018, p. 3).

As formas de prestacao de servico sao em regime temporario e em regime
permanente. O regime temporario é assente na celebracao de contratos, existindo
um Contrato Inicial?’ (CI) até seis anos e um Contrato de Longa Duracao* (CLD)
que o militar podera integrar até atingir os 45 anos de idade. Esta prevista ainda
a possibilidade de obter um vinculo permanente através do ingresso no QP das
Pragas, apenas para 12,7 % das Pracas, permanecendo até aos 58 anos de idade
(Direccién de Personal, 2018, p. 5).

Relativamente a formacgao inicial, é composta por: (i) Periodos de Recegao,
Orientacao e Adaptacao a Vida Militar de duas semanas; (ii) Formacao Militar
Geral de oito semanas; (iii) Formacao Especifica e de Especialidade Fundamental
de oito semanas, maioritariamente em areas operacionais; totalizando um
espaco temporal de 18 semanas (Direccién de Personal, 2018, p. 15). Ao longo da
permanéncia nas fileiras, as Pracas podem progredir por quatro postos. O posto
durante o CI é unicamente o de Soldado, sendo os postos de Cabo e Cabo Primero,
possiveis de serem atingidos apenas durante o CLD. O posto de Cabo Mayor ¢
exclusivo para as Pracas que integram o QP, conforme Figura 5 (Direccién de
Personal, 2018, pp. 21, 36, 45). Para progredir para cabo, os soldados terdao de
frequentar aulas preparatorias nas suas unidades, ser avaliados* e superarem
uma prova® de conhecimentos profissionais. Para progredirem a Cabo Primero,
deverao ter oito anos no posto anterior, superar uma prova’®' de conhecimentos
profissionais e socioculturais, e frequentar um curso de atualizacao, que integra
uma parte de ensino a distancia e outra presencial de aproximadamente dois
meses (Direccion de Personal, 2018, pp. 37,38). Para a promocao a Cabo Mayor,
deverao ter dez anos no posto anterior, ter avaliacoes positivas, estarem aptos
psicofisicamente, estarem habilitados com formacdo técnica do Sistema de
Educagao Espanhol® e frequentarem um curso de atualizagao, parte em ensino a
distancia e parte presencial (Direccién de Personal, 2018, p. 46).

4" Compromiso Inicial.

4% Compromiso de Larga Duracion.

4 Provas Fisicas, teste toxicologico, avaliagao de mérito e capacidades demonstradas (Direccion de
Personal, 2018, p. 37).

%050 Questoes de cariz militar.

°1 50 Questdes de cariz militar, geografia, histéria de Espanha e lingua inglesa.

% Equivalente ao Nivel 4 do QNQ portugués.
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: «-I- Soldado Cabo Cabo Primero Cabo Mayor

Selbw®
Anosde |t
Servigo 56 10 1415 20 2425 27 30 35 40

Contrato de Longa Duragdo

" Quadro Permanente

Figura 5 - Progressao nos postos das Pracas no Exército Espanhol
Fonte: Adaptado a partir de Direccion de Personal (2018).

A alteragao de especialidade ocorre, por norma, no final do CI, quando o militar
passa ao CLD, deixando de desempenhar uma especialidade “operacional” para uma
especialidade “técnica”. Durante o CLD, a alteracdo de especialidade é por concurso
mediante vagas em certas unidades, todavia essa troca de especialidade implica um
retorno de nove anos de servico. Estd contemplada ainda, até cinco anos antes da
saida, uma especializacao por “trajetéria”, ou seja, mantendo a especialidade original, o
militar passa a desempenhar fun¢oes na area administrativa ou logistica, frequentando
algumas formacoes caso seja necessario (Direcciéon de Personal, 2018, pp. 17, 39, 43).

No que concerne a remuneracao, o salario pode variar entre 1.115,06 € e 1.265,88
€, correspondente a 130 % do salario minimo espanhol, atualmente de 858,55 €. Para o
posto de Cabo, a remuneracao varia entre ao 1.257,07 € e os 1.444,57 €, enquanto para
o Cabo Primero, é de 1.421,98 € a 1.632,74 €, ascendendo de 1.768,85 € até 2.028,95 €
para Cabo Mayor. A estes valores acrescem suplementos, como o de residéncia e de
exercicios militares (Direccion de Personal, 2018, pp. 25, 41, 48; PORDATA, 2019).

No modelo espanhol existem varios incentivos para a reintegracao na vida civil.
As empresas que contratem ex-militares acima dos 45 anos tém beneficios fiscais. A
partir do quinto ano de servico, os militares podem concorrer as FSS, nomeadamente
Guardia Civil’®, Policia Nacional*, policias locais e Servico de Vigilancia Aduanera.
Também o acesso a Fungao Publica é preferencial, nomeadamente ao Ministério
da Defesa, Administracao Central e Local. No final do CLD, as Pracas que tenham
servido por 18 anos, podem optar por integrar a Reserva Especial de Disponibilidade
(RED), que consiste em manter o vinculo ao Exército pronto para reincorporar em
caso de convocacao até aos 65 anos de idade. Nesta situacao o militar aufere uma
mensalidade de 629,76 €, desde que nao trabalhe na Fungao Publica. Caso o militar
nao integre a RED, recebe um prémio monetério de perto de 4.000,00 € por cada dez
anos de servico (Direccion de Asistencia al Personal - Ejército de Tierra [DIAPER],
2015; DIAPER, 2017, p. 23; Direccioén de Personal, 2018, p. 49).

% 40 % dos acessos reservados.
54 20 % dos acessos reservados.
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O Exército Espanhol encontra-se atualmente a envolvido num programa
de reconhecimento de competéncias e qualificacoes, desenvolvendo esforcos para
garantir a certificagao das formagoes ministradas (DIAPER, 2017, p. 24).

4.2.2. Franca

As condicoes de admissao para a categoria das Pragas sao possuir 0 9.° ano
de escolaridade minima e ter nacionalidade francesa®. Quanto a idade de admissao,
esta varia consoante se é voluntério, entre os 18 e os 26 anos de idade, ou se é
contratado, entre os 17,5 e os 30 anos de idade (Armée de Terre, 2019).

As Pracas podem prestar servico em RV por um periodo de um ano,
renovavel até quatro anos. No RC, podem ser efetuados contratos iniciais de dois,
trés, cinco, oito ou dez anos, seguidos de um contrato modular até perfazer os 11
anos de servico. Apos este periodo, o militar sem o Certificado de Qualificagao
Técnica Superior (CQTS) pode optar por contratos de quatro anos ou contratos
modulares até perfazer 19,5 anos de servico. Caso o possua, pode optar por
contratos de quatro, seis ou oito anos e meio, seguidos por contratos modulares
até perfazer 27 anos de servico. Nao existe QP das Pracas no Exército Franceés.

Aformacao interna é um pilar importante para a progressao dos militares, com
repercussoes na continuidade dos contratos seguintes. A formagcao inicial é composta
por uma formacao geral de 15 semanas e por uma formacao de especialidade de cerca
de dois meses (Armée de Terre, 2019), podendo ainda frequentar um curso especifico
para o desempenho de fungdes. Apds esta formacao os militares podem obter,
internamente, o Certificado de Qualificacdo Técnica (CQT) que integra o Certificado
Técnico Elementar e o Certificado Militar Elementar, através do reconhecimento
de competéncias até aos cinco anos de servico. Obtida esta certificagdo os militares
tém a oportunidade de obter o CQTS, através do reconhecimento de competéncias
com duragao de quatro anos e até aos 11 anos de servico (Directeur des Ressources
Humaines de I’Armée de Terre [DRHAT], 2018).

Os postos a que os militares podem ascender sdao Soldat de Premiére Classe,
Caporal, Caporal-Chef e Caporal-Chef Premiére Classe, conforme Figura 6. O
sistema de promocao das Pragas ¢é interno dos Regimentos, sendo por escolha do
Comandante da Unidade mediante vagas existentes e com base na avaliacao de
mérito e orientacao efetuada. O Soldat de Premieére Classe para ser promovido a
Caporal necessita de obter o Certificado Militar Elementar ou o Certificado Técnico
Elementar, permanecendo neste posto, em média, trés anos. Para ser promovido a

% O acesso de cidadaos estrangeiros ¢ restrito a Legido Estrangeira Francesa, ndo sendo abordada nesta
investigacao.
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Caporal-Chef, o militar deve obter o CQT e ter no minimo quatro anos de servico,
permanecendo, em média seis anos de servico neste posto. Para a promocao a
Caporal-Chef Premiére Classe é necessario obter o CQTS (DRHAT, 2018).

Soldat 1ére
Caporal-chef lére
Classe

A

Anosdel I I I I | I
Servigo () 2 45 10 11 15 20 25 27

Figura 6 - Progressao nos postos das Pracas no Exército Francés
Fonte: Adaptado a partir de DRHAT (2018).

Os militares sdo avaliados anualmente e simultaneamente é feita uma
orientacao profissional ap6s o quinto ano de servico, focada no percurso profissional.
Nesta orientacao, o militar pode requer a alteracao de especialidade, geralmente
ao quinto ano de servico, ou ser-lhe proposta essa alteracao de especialidade de
acordo com as necessidades da instituicao. E nesta orientagao que é preparado o
processo de reintegragao.

A remuneracao das Pracas esta relacionada com os postos, sendo a formacao
o vetor que permite a progressao e consequente aumento do vencimento. O salario
dos militares no inicio de carreira é de 1.315,38 €, acrescido de um prémio pelo
contrato inicial de trés anos no valor de 1.067,14 €, auferindo ainda um suplemento
anual de 381,00 € pelos quinto, sexto, sétimo e oitavo anos de servigo. Note-se que,
assim que o militar esteja certificado com o CQT, é promovido a Caporal, e transita
para o escalao de remuneracao III, com salarios entre 1.560,45 € e 1.672,91 €. Quando
obtém o CQTS, progride a Caporal-Chef Premiere Classe, e passa para o escalao de
remuneracao IV, com vencimentos entre 1.658,85 € e 2.066,54 €. O vencimento de uma
Praca, no inicio de carreira, corresponde, sem prémios, a 110 % do salario minimo de
Franca, atualmente de 1.201,00 € (DRHAT, 2018; PORDATA, 2019).

Os militares iniciam o processo de reintegracao até dois anos antes da sua
salda, sendo o processo planeado nas sessoes de orientacao, que também pode
planear uma possivel formacao profissional no tltimo ano. A reintegracao contempla
indemnizagoes e auxilio para a entrada no mercado de trabalho. As Pracas que
terminam o servi¢o aos dez ou 11 anos de servi¢co recebem uma indemnizacao no
valor de 14 meses de vencimento. As Pracas que terminam o servigo aos 15 anos é-lhes
atribuido um complemento a auferir na reforma. As Pracas que saem aos 17 anos de
servico recebem de imediato uma indemnizacao mensal parcial, e as que finalizam
aos 19 anos e meio, recebem uma indemnizagao mensal sem cortes. A partir dos 19
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anos e meios de servico, o valor da indemnizagao reduz progressivamente. Com o
intuito de auxiliar o ex-militar, existem varias delegacdes pelo pais, que apoiam a
procura de emprego e formagoes profissionais, porém, nao existem incentivos para
o ingresso nas FSS ou Funcao Publica® (DRHAT, 2018; Ministére des Armées, 2017).

4.2.3. Bélgica

Os candidatos para a Componente Terrestre das FFAA belgas, tém que ter
entre os 18 e 0s 26 anos de idade, a escolaridade basica® e serem cidadaos belgas ou
cidadaos da Uniao Europeia, Islandia, Noruega, Liechtenstein e Suica (La Defense,
2019b; La Defense, 2019d; Ministére de la Defense, 2013).

Em 2014 foi estabelecido o Estatuto de Duragdo Limitada® com contrato
inicial de oito anos, podendo ser renovado anualmente até aos 12 anos de servigo,
mediante concurso. Apos estes anos de servigo as Pracas poderao ingressar no QP,
desde que nao ultrapassem os 34 anos de idade, sendo restrito para especialidades
técnicas (D. Humfryes, entrevista por email, 15 de margo de 2019).

O candidato frequenta uma formagcao inicial de 11 semanas no ambito de
matérias militares, sendo a sua formacdo de especialidade entre seis meses e um
ano. Inicialmente o militar é mentorado por um periodo de trés meses, passando
por um periodo de avaliacao (D. Humfryes, op. cit.; La Defense, 2019d).

Os candidatos ingressam no posto de Soldat, permanecendo por trés anos
em periodo experimental (formagao inicial, mentoria e avaliacao), sendo entao
promovidos a Premier Soldat, mas com antiguidade reportada ao final do primeiro
ano de servico. Passados sete anos de servico é promovido a Caporal, apés 15 anos
é promovido a Caporal-Chef e a Premier Caporal-Chef, permanecendo 23 anos ao
servico, conforme Figura 7. A promocao ao posto seguinte é feita por diuturnidade,
sendo efetuada uma avaliacio de conhecimentos, competéncia profissional e
comportamento social e organizacional (D. Humfryes, op. cit.; La Defense, 2019a).

-

A%H[ 50':, i’;:;;ir Caporal Caporal-chef Premier Caporal-chef
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" Estatuto de Duracio Limitada Quadro Permanente

Figura 7 - Progressao nos postos das Pracas na Componente Terrestre
Fonte: Adaptado a partir de La Defense (2019a).

% Exceto para militares com incapacidade adquirida no servico.
57 Certificat d’études de base, equivalente a escolaridade basica.
% Statute Limited Duration.
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Os militares podem alterar para uma nova especialidade apds terminar o
periodo de oito anos, frequentando uma formacao profissional, até um ano, em
entidades fora das FFAA. As formacoes obtidas durante o periodo de servigo sao
certificadas de acordo com a equivaléncia civil (D. Humfryes, op. cit.).

O salario do Soldat é 2.019,28 € correspondente a cerca de 129 % do
salario minimo belga, atualmente de 1.562,69 € (PORDATA, 2019). Relativamente a
remuneracao dos restantes postos, o salario para o Premier Soldat é 2.019,28 €, para
o Caporal € 2.101,19 €, para o Caporal-Chef é 2.140,03 € e para o Premier Caporal-
Chef é 2.248,84 €. Ao salédrio acrescem suplementos por servicos de 24 horas,
participacao em exercicios e operacoes (D. Humfryes, op. cit.; La Defense, 2019b).

Relativamente a reintegracdo, aos militares que deixam as fileiras podem
ser providenciadas formacoes profissionais para obter uma nova profissao, desde
que tenham servido pelo menos sete anos. Os militares podem ser transferidos
para a Func¢ao Publica, de nivel federal, ou para forcas policiais, apds cinco anos de
servigo. No final da prestacao de servico auferem um bénus de saida, mas se forem
transferidos para funcoes estatais nao tém direito ao mesmo (D. Humfryes, op. cit.).

4.2.4. Reino Unido

As condi¢bes de admissao para o Exército do Reino Unido sao ter entre
os 16 e os 36 anos de idade, ter nacionalidade britanica, irlandesa ou de paises da
Commonwealth e nao exige quaisquer qualificacoes, excecao para especialidades
como engenharia, satde e outras de cariz mais técnico (UK Army, 2019a).

A prestacao nas fileiras para a categoria das Pracas é feita por contrato
de, no minimo, quatro anos, renovaveis até, em média, aos 22 anos de servigo,
podendo transitar para a categoria de Sargento. O paradigma da carreira é iniciar
pelos postos mais baixos e progredir com base no mérito, tempo, qualificacoes e
capacidades técnicas e de lideranca (UK Army, 2019a).

A formacao inicial é composta pelo Treino Fase I, de instrucdo militar com
uma duracao entre 14 e 26 semanas, incluindo o Curso de Conduc¢ao Categoria B, e
pelo Treino Fase II, com uma duracao variavel de 14 semanas a 18 meses, orientada
para a especialidade (UK Army, 2019a).

O percurso inicia-se no posto mais baixo, o de Private. As promog¢oes para
os postos seguintes sao efetuadas pela frequéncia de cursos. Nas especialidades
cujo Treino Fase II é mais longo, o militar termina esta fase no posto de Lance
Corporal, e nas outras especialidades demora cerca de trés anos para ascender ao
posto seguinte, mediante um curso® de seis semanas. Neste posto permanece seis

% Inclui matérias como Lideranca, Trabalho de Equipas e Gestao de Stress.
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a oito anos, e s6 entdo podera ser promovido a Corporal, mediante o seu mérito,
qualidades de lideranca e frequentando um curso® de dez semanas. Neste posto,
geralmente, permanece durante 12 anos, conforme Figura 8 (UK Army, 2019b).

Private Lance Corporal Corporal
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Figura 8 - Progressao nos postos das Pracas no Exército do Reino Unido
Fonte: Adaptado a partir de UK Army (2019b).

O militar pode trocar de especialidade, mediante concurso e sera avaliado
de acordo com a situacao da area funcional que o militar integra, assim como da
area funcional que o militar quer integrar (D. Morgan, entrevista por email, em 20
de fevereiro de 2019).

A remuneracao® mensal na categoria das Pragas do Exército do Reino Unido,
para um Private é de 1.807,86 €, para um Lance Corporal é de 2.495,86 € e para um
Corporal é de 2.910,75 €. O salario mensal de um Private corresponde a 124,3 % do
salario minimo, atualmente de 1.453,28 €. Além do salario, o militar recebe também
apoio financeiro para a renda da habitagdo e taxas municipais, assim como a isencao
de despesas médicas e de transporte (PORDATA, 2019; UK Army, 2019c).

No final da carreira, o militar recebe um Early Departure Payment® (EDP) e
o Resettlement Grant. O EDP é composto por uma indemnizacao isenta de impostos
correspondente a 2,25 vezes a pensao diferida e por uma pensao mensal de 34% da
pensao diferida até a idade da reforma, passando, entdo, a auferir o valor completo. O
militar é beneficiado em 0,85% do valor da sua pensao diferida por cada ano de servico
apos atingir as condigoes do EDP. O Resettlement Grant é destinado aos militares que
serviram mais de 12 anos, mas que nao atingem as condi¢oes do EDP, tendo como
objetivo facilitar a adaptagao a vida civil (UK Ministry of Defence, 2015, pp. 22-24).

Tendo em vista a sua reintegracdo, nos ultimos seis meses do contrato
final, o militar pode propor-se a frequentar formacoes profissionais em centros de
formacao civis. Grande parte das formacoes providenciadas pela instituicao sao
certificadas de acordo com as normas civis inglesas e as normas comunitarias. Apos
a sua saida das fileiras, é-lhes providenciado apoio financeiro para a frequéncia de
ma e na formacao de formadores.

61 Os trabalhadores do Reino Unido auferem 12 salarios anuais; taxa de cambio de 21Fev19: 1,00 £

para 1,15034 €.
%2 Deixar as fileiras antes dos 60 anos de idade, ter feito 40 anos de idade e ter servido 20 anos.
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cursos para inicio de uma nova carreira, sendo este valor de acordo com o tempo
de servico. Além destes apoios, os militares antes de sairem frequentam um curso
interno que visa facilitar a reintegracao (Ministry of Defence, 2014).

4.3. SiINTESE CONCLUSIVA

Relativamente ao recrutamento, a Marinha Portuguesa apresenta um leque
de idades de admissao mais reduzido, conforme Figura 9. Em geral, exige-se o0 9.°
ano de escolaridade para o ingresso, e em trés dos cinco casos analisados admitem
estrangeiros nas fileiras.
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Figura 9 - Idades de Admissao nos Modelos analisados
Fonte: Adaptado a partir de Direccion de Personal (2018); DRHAT (2018); EMA (2019); La
Defense (2019a); UK Army (2019b).

No ambito da progressao, os modelos espanhol e belga apresentam um
ciclo de vinculo temporario antes de passar para outra situacdo, enquanto no
modelo francés, aos 11 anos de servigo é o ponto a partir do qual se efetuam
novos tipo de contratos. Conforme Figura 10, o modelo da Marinha Portuguesa
permite uma ascensao mais rapida aos postos seguintes, contudo, em geral, a
progressao aos postos cimeiros ocorre entre sete e 12 anos de servico. Em geral
a avaliacdo e a formacao para o posto estd presente nos modelos, constituindo
a formacao profissional uma preocupagao premente, sendo esta, no modelo
francés, o vetor para a progressao. Também sobre esta matéria, os modelos
permitem uma alteracao de especialidade nas Pracas, salientando-se, ainda, que
o modelo espanhol apresenta uma reclassificacao por formacao. Considerando
a remuneracao um fator importante, é notério que o modelo portugués se
encontra abaixo do patamar face aos outros salarios, que sdo ainda valorizados
por varios suplementos.

146



Cadernos do IUM N.° 40

R0 o T YTELEE smsmEEEE AEsEREEEE
= =
T .
- .
= sEEBEEER AR B
a .
= = s jema—m—e——=a=
= % |end w
[ - !
:Z » 4
=t =
== - e e W e
Tz ls00m . .
=] . / =
-] - » i -
L g
- safee
= 1Mo
=
=

| sy
i I 2 1] 4 5 & 7 ] Ll L] 11 12 13 14 I [ 17 1]
ANCES DE SERVICO
wm far fivha — -~ Espanha —Fran¢a Belgica = sRicino Unido
Figura 10 - Comparacao Vencimentos e Salario Minimo Nacional
Fonte: Adaptado a partir de Decreto-Lei n.° 296/2009; Direccién de Personal (2018); DRHAT
(2018); La Defense (2019b); UK Army (2019c).

Sobre a reintegracdao, de um modo geral, os incentivos dos modelos
analisados estdo alinhados com os contemplados no modelo portugués. Contudo,
os modelos espanhol e francés apresentam medidas e protocolos para facilitar a
empregabilidade dos ex-militares em empresas locais.

Face ao exposto neste capitulo, considera-se respondida a QD2 e

atingido o OE2.

5. CONTRIBUTOS PARA O MODELO DE CARREIRA DAS
PRACAS NO EXERCITO

Neste capitulo identificam-se quais os pontos positivos e boas praticas
presentes nos modelos analisados, sintetizados no Apéndice D, com vista a
identificacao de contributos, para, numa Otica de benchmarking, elaborar um
modelo de carreira para a categoria das Pracas no Exército.

5.1. RECRUTAMENTO

Da andlise efetuada, no ambito da obtencao, é consensual que os candidatos
tenham cerca de 18 anos de idade para ingressar na categoria das Pracas, porém, a
idade limite de acesso dos modelos analisados é sempre superior ao caso portugués.
Uma possivel alteracao para o limite de idade superior nado traria vantagens, pois
a média de ingresso é entre 20 e 21 anos de idade e iria promover uma saida para o
mercado de trabalho mais tardia, sendo esta também a percecao de Coelho (entrevista

por email, 18 de marco de 2019) e Fonseca e Sousa (op. cit.).
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Relativamente a escolaridade, na maioria dos modelos analisados, 0 9.° ano
de escolaridade é o mais consensual, mas os modelos belga e inglés exigem menor
escolaridade para algumas especialidades. Tendo presente que 2,5 %, dos jovens,
que se apresentam no Dia de Defesa Nacional tém uma escolaridade abaixo do 9°
ano, permitir o acesso a estes jovens aumentaria os potenciais candidatos, devendo,
contudo, existir uma preocupagao em providenciar formagao profissional aos
mesmos, e criar as condigoes para facilitar a obtencao do 12.° ano de escolaridade
até ao quinto contrato (seis anos de servico), através de programas e-learning ou
iniciativas do IEFP e/ou CIOFE, visando o Nivel 3 do QNQ.

Outros modelos permitem o ingresso a cidadaos estrangeiros. Para o
caso nacional, além da exigéncia de uma alteracdo constitucional, especialistas
acreditam que uma abertura a outras nacionalidades nao traria vantagens (Coelho,
op. cit.; Fonseca e Sousa, op. cit.).

5.2. RETENCAO

Esta dimensao é composta pela variavel Progressao, que integra indicadores
relativos ao percurso profissional do militar, e a varidvel Recompensa, com o
indicador Remuneracao que inclui o vencimento e outros beneficios.

5.2.1. Progressao

Relativamente a forma de prestacdao, no modelo espanhol o percurso
profissional das Pracas esta dividido em trés periodos distintos em que o ultimo
periodo estd acessivel apenas a um reduzido nimero de Pracas. Nos modelos
francés e belga existe um milestone aos 11 e 12 anos de servico que favorece a
saidas das fileiras. Sugere-se, entao, que no percurso de 18 anos, se mantenha
o periodo do RC inicial de seis anos, conforme Figura 11, nos moldes em vigor,
permitindo ao militar uma melhor interiorizacao da cultura organizacional e uma
avaliagao do potencial do militar e que apos esse periodo, o militar possa optar pelo
RCE. Este regime recomenda-se que seja por dois ciclos de seis anos, criando um
milestone intermédio, que permitira, por exemplo, distinguir especialidades cuja
necessidade ou criticidade nao devam atingir o tempo méximo de servico.
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Para ingressar no primeiro ciclo do RCE, o militar devera ser escrutinado por
um processo de avaliacdo abrangente no ambito do mérito (que abranja todos os anos
de servigo anteriores), da aptidao fisica e ainda no &mbito psicotécnico® vocacionada
para a orientacao profissional, tendo em conta as especialidades abrangidas pelo
RCE, o que podera implicar uma alteracao de especialidade ou mesmo nova formacao
profissional. No final do primeiro ciclo do RCE, o militar e respetivo percurso
profissional, deve ser avaliado para ser ponderado o ingresso no segundo ciclo do
RCE, ou aconselhado quanto a saida das fileiras, ou ainda, em caso de necessidade da
instituicao, uma “reclassificacao por formacao”, a semelhanca do modelo espanhol,
em que o militar, mantendo a especialidade inicial, frequenta formacao certificada
necesséaria para o desempenho de funcdes noutras areas. O percurso no RCE deve
ser valorizado pela formagao profissional, competéncias e qualificagdes adquiridas
e pelo desempenho de funcdes técnicas especializadas. No primeiro ciclo do RCE,
a formacao deve ter um papel importante, pois deve ser nesse ciclo que o militar
deve reunir todas as condicoes para que lhe seja reconhecido um titulo profissional
de, no minimo, Nivel 4 do QNQ, frequentando, caso seja necessario, nova formacao
profissional em &reas técnicas, administrativas ou logisticas. Importa referir que,
para a progressao a CSEC o militar ja deve possuir o Nivel 4 do QNQ.

Também podera ocorrer, no caso de especialidades operacionais, que
o militar, a semelhanca do modelo francés, possa frequentar uma formagao
profissional no ultimo ano de servico, conforme Figura 12.

= 1 Especialidade_,

" Instrugio

]
Anos de 1 1 { } 1 1 1 } 1 i -
Servigo !i 1 2 4 [ § 10 12 14 16 18

Notas:

Aval 1: Avaliagio de Mérito, Psicologica, Fisica, Médica e de Orientagao Profissional para o ingresso nos ciclos de RCE.
Aval 2: Avaliagio de Meérito, Psicologica, Fisica e Médica para o ingresso no 2° ciclo de RCE.

CFomn: Curso de Fonmagdo das Pragas.

Form Teen: Formagio que permita o desempenho de fungdes mais técnicas ¢ especificas (da sua drea funcional ou outra).
Form IEFP: Eventual necessidade de Formagdo Profissional para o mercado de trabalho.

Figura 12 - Formacao

A carreira militar, caracterizada pela progressao vertical definida pela
legislagao em vigor, iniciar-se-ia pelo posto de SOLD, conforme Figura 13,
podendo ocupar o posto seguinte, 2CAB, apds ter completado, no minimo, um
ano de servico em RC e reunir as condi¢coes definidas nos Regulamentos, tendo em

% Orientagao para a escolha de nova especialidade/desempenho de fungoes.
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conta a formagao profissional e em Lideranca. Passado um ano seria promovido
a 1CAB, o que apds, no minimo trés anos, o militar, a semelhanca do modelo da
Marinha, deveria ser avaliado e frequentar nova formacao de atualizacao para
integrar o novo posto, CADJ, permanecendo por um periodo minimo de seis anos,
apds o qual poderéa ser promovido, por antiguidade, a CSEC, mediante frequéncia

de curso de atualizagao e as vagas autorizadas.
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Figura 13 - Progressao

5.2.2. Recompensa
O salario das Pragas, sem incluir os suplementos, é dispar nos varios
modelos analisados, estando notoriamente em patamares diferentes. Analisando
os vencimentos pelos postos equivalentes, conforme Apéndice B, e anos de servico,
podemos concluir que, em geral, as Pragas ao fim de 12 anos de servico atingem
0 posto maximo, aumentando a remuneracdo em valores acima dos 200,00€,

conforme Figura 14.
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Figura 14 - Vencimentos brutos por anos de servico e postos
Fonte: Adaptado a partir de Decreto-Lei n.° 296/2009; Direccién de Personal (2018); DRHAT
(2018); La Defense (2019b); UK Army (2019c).
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O modelo francés prima pela progressao nos postos com base na formagao
interna adquirida, ou seja, a aquisicio de conhecimentos e competéncias é
premiada. Tendo em conta que a escolaridade necessaria para integrar o Exército
€ 0 9.° ano (Nivel 3), as Pragas que possuem ou adquiram mais educacao, poderiam
beneficiar de um prémio Unico, apds o primeiro contrato, mediante o nivel de
escolaridade/QNQ.

O modelo francés recompensa as Pracgas pela permanéncia nas fileiras,
através de um sistema de prémios por anos de contratos. Sugere-se que esse
racional seja aplicado no Exército, conforme Figura 15, premiando quem atingisse
os dez anos de servico (final da segunda renovacao de contrato do RCE).

T
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Anos de { 1 | } | | | | | } >
Servigo () 1 2 | 6 8 10 12 14 16 18

Figura 15 - Prémios

Nos modelos espanhol e belga sao pagos suplementos de participagao em
exercicios militares e de servicos de 24 horas, pratica essa que valoriza o vencimento
das Pracas, pelo que, se recomenda que essa medida fosse adotada, para melhorar
a atratividade da prestagao de servigo.

No ambito dos beneficios, o modelo inglés garante beneficios nas
taxas municipais, sugerindo-se a adocdo desta pratica ao modelo portugués,
providenciando beneficios em sede de Imposto Municipal sobre Iméveis, por
exemplo, durante a prestacdo de servico militar. O modelo inglés prevé ainda a
isencdo de pagamento na utilizacdo de transportes publicos, pelo que, tendo em
conta que uma parte das Pracas estao deslocadas nos primeiros anos de servico,
sugere-se isencao de pagamento de transportes publicos e/ou o estabelecimento de
protocolos com empresas de transportes de passageiros, suprimindo-se o “peso”
das despesas com transportes.

5.3. REINTEGRACAO

No ambito da reintegracdo, o recente Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de
outubro, veio alargar as opc¢oes de apoio oferecidas, integrando um conjunto de
medidas que permite aos militares que saem das fileiras terem acesso preferencial
a formagao profissional, as FSS e organismos publicos, assim como a varios apoios
para a criacao da propria empresa.

No modelo francés, evidenciaram-se iniciativas como protocolos com
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empresas de varios pontos do pais para contratar ex-militares mediante a formacao
e percurso profissional. A reintegracao para o mercado de trabalho, além de todos
os incentivos e apoios no ambito do CIOFE e IEFP, poderia ser acompanhada por
beneficios fiscais para empresas que contratem os ex-militares que cumpriram 12
ou mais anos de servico, a semelhanca do modelo francés.

Como medida para evitar o envelhecimento das Pracas, a semelhanca do
modelo francés, poderao ser estabelecidos apoios diferenciados de acordo com o
tempo que cada militar prestou servico para fomentar a saida no final do primeiro
ciclo do RCE, tais como beneficios em sede de Imposto sobre o Rendimento de

Pessoas Singulares, conforme Figura 16.
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.-sh
z
é Fungo Pablica / Mercado Trabalho Civil
Anos de | I { | I I >
Semvigo (| 2 4 6 8 10 12 14 16 18
Figura 16 - Reintegracao
5.4. SiNTESE CONCLUSIVA
Um modelo adaptével ao Exército (Figura 17) deve reunir os contributos
suprarreferidos.
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Notas:

* Aidade para concorrer as FSS pode ocorrer desde os 18 anos até aos 28 anos de idade (Regime de Incentivos)

Aval 1: Avaliagio de Mérito, Psicologica, Fisica, Médica e de Orientagio Profissional para o ingresso nos ciclos de RCE
Aval 2: Avaliagio de Mérito, Psicologica, Fisica e Médica para o ingresso no 2° ciclo de RCE.

CForm: Curso de Formagdo das Pragas.

Form Teen: Formagdo que permita o desempenho de fungdes mais técnicas e especifica (da sua drea funcional ou outra).
Form IEFP: Eventual Necessidade de Formagio Profissional para o mercado de trabalho.

Figura 17 — Modelo de carreira para a categoria das Pracas do Exército
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6. CONCLUSOES

Os jovens de hoje tém um conceito de carreira mais complexo e exigente
que o simples percurso por postos preconizado no EMFAR, valorizando a sua
formacao e desenvolvimento profissional em funcoes que primam pelo desafio
e flexibilidade. Essa diferenca de conceitos repercute-se nas fileiras do Exército
Portugués, criando desafios diarios por falta de recursos humanos na categoria
das Pracas. O Exército concorre diretamente com o mercado de trabalho, que
apresenta propostas com melhores condigoes e carreiras aliciantes, tornando-se
assim imperativo que a carreira seja suficientemente atrativa e consiga competir
no mercado de trabalho.

O efetivo das Pracas no Exército esta a diminuir desde 2014, acentuando-se
desde 2017, altura em que se registou um aumento das rescisoes e nao renovagoes
de contrato. Atualmente, a oferta do Exército é uma opgao tempordria que atinge
no méaximo sete anos de servigo, com um percurso de quatro postos, cuja diferenca
salarial entre os mesmos é de cerca de 240,00 € mensais. Agrava esta situacao o
facto da formacao ministrada no seio da Instituicao nao ser totalmente certificada
de acordo com o QNQ, e poucas especialidades proporcionarem uma carteira
profissional, o que poderia ser o ponto de partida para uma carreira futura.

Os investigadores propoem-se apresentar um modelo de carreira para
a categoria das Pracas que contribuisse para a atratividade do Exército e,
consequentemente, para um aumento dos efetivos nessa categoria. Com base
no enquadramento tedrico estruturante para esta temaética, como os conceitos
de carreira, recrutamento, retencao, reintegracao, benchmarking e atratividade,
foi elaborado um modelo de andlise que integra trés grandes dimensoes —
recrutamento, retencao e reintegracao —, enquanto farol para a pesquisa e analise
dos modelos previamente definidos.

Revisitam-se, de seguida, as linhas do pensamento metodoldgico e,
posteriormente, expdem-se os contributos resultantes do estudo, focando as
recomendacoes e propostas.

A investigacdao teve como OG propor um modelo de carreira para a
categoria das Pracas aplicavel ao Exército visando, através da anélise dos modelos
da Marinha Portuguesa e de paises OTAN, numa otica de benchmarking, reunir
contributos para a implementacao de uma carreira que se carateriza pelo vinculo
temporario de longa duracao, materializado pela recente alteracao do RCE.

Ao longo da investigagao procurou-se responder a QC: Qual o modelo de
carreira para a categoria das Pracas que permita guarnecer as fileiras do
Exército de acordo com as necessidades? Para cumprir esse desiderato foram
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identificadas duas QD, as quais se procurou responder em cada um dos capitulos
que estruturam esta investigacao, por recurso ao método de raciocinio indutivo,
seguindo uma estratégia de pesquisa qualitativa, tendo-se adotado o desenho de
pesquisa comparativo.

A recolha de dados focou-se na analise documental, tendo sido feita a
interpretacao dos materiais recolhidos para enquadrar concetualmente os modelos
de carreira escolhidos. Efetuada a analise comparativa entre os modelos, foram
identificados os pontos positivos e boas praticas, com o auxilio de indicadores,
visando contributos aplicaveis ao Exército Portugués, que foram validados através
de entrevistas semiestruturadas. Procedeu-se, por fim, a construgao de um modelo
de carreira para a categoria das Pracas.

Apobs o capitulo introdutério do trabalho, no segundo capitulo foram
desenvolvidos o corpo concetual, a revisao da literatura e a metodologia
orientadora utilizada.

Ao longo do terceiro capitulo analisou-se a situacao atual dos efetivos do
Exército, sendo explanado o percurso atual das Pracas no Exército, focado nas
trés dimensoes, e que esta definido, maioritariamente, no EMFAR e no Regime
de Incentivos.

O quarto capitulo focalizou-se na anélise dos modelos de carreira da
categoria das Pracas da Marinha Portuguesa e dos Exércitos Espanhol, Franceés,
Belga e do Reino Unido. Nos modelos analisados foi evidenciada uma maior
abertura nas condicoes de admissao, nomeadamente no intervalo de idades para o
acesso, visando abranger um maior numero de candidatos. O tempo de servi¢o dos
modelos ¢é superior ao preconizados no Exército Portugués (RC normal), podendo
obter um vinculo temporério, em média de 12 anos. A grande preocupacao,
evidente em todos os modelos, centra-se na certificacao da formacao e
das qualificacoes dos militares, que pretende ser o vetor de progressao na
carreira ou a base para a preparacao no desempenho de fungoes, tendo em vista
igualmente a reintegragao no mercado de trabalho. Decisivamente, essa formacao
contribui para o desenvolvimento profissional como forma de dignificar e valorizar
a categoria das Pracas, permitindo uma maior autonomia e responsabilizacao. A
par da formacao, e com o foco no desempenho de fungoes na Instituicao e na futura
reintegracao, é permitida a alteracao da especialidade, o que promove uma escolha
consciente por parte do militar tendo em vista uma futura profissao.

No que concerne a progressao de carreira nos modelos estrangeiros
analisados, verificou-se que é mais lenta que no caso portugués, pois s6 atingem
o posto superior, em média, aos 12 anos de servigo. Foi também verificado que as
condigoes para a promog¢ao a CSEC nao estao refletidas no EMFAR e que existe
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diferenca nos tempos minimos para a promog¢ao no posto equivalente ao de CAB
da Marinha, recomendando-se que seja feita uma harmonizacao da legislacao.

As remuneracoes patentes nos modelos primam inicialmente por um
vencimento superior ao salario minimo, e com um aumento significativo ao longo
da carreira, sendo complementado por alguns suplementos e beneficios, que se
traduzem numa valorizacao real do rendimento mensal. Alguns desses suplementos
visam compensar os periodos de servicos e exercicios além do horério normal de
trabalho.

Relativamente a reintegracao, ficou evidenciada a preocupagao com o
futuro dos ex-militares através da formacao profissional, como ferramenta para
uma mais facil empregabilidade. Em alguns modelos essa preocupacao é maior,
provendo-se aos militares uma rede de delegagoes distribuidas a nivel nacional,
que estabelece protocolos especificos na regidao, face ao mercado existente.
Desta forma, o apoio real ao ex-militar tem um acompanhamento mais préximo
e continuo. De uma forma generalizada, os incentivos de reintegragao garantem
um acesso preferencial para a Funcdo Publica, e para as Forcas e Servicos de
Seguranca. O Decreto-Lel n.° 76/2018, de 11 de outubro, trouxe melhorias aos
incentivos ja existentes, considerando assim que o modelo portugués esta nivelado
com os modelos analisados.

O quinto capitulo centrou-se na analise dos dados recolhidos dos varios
modelos e consequente interpretacao. Analisados os dados, identificaram-se
0s pontos positivos e boas préticas, percebendo que hé espaco para melhorar o
percurso profissional das Pracas. Esta melhoria garantiria uma maior atratividade,
que, por sua vez, acredita-se que contribuiria para um aumento de efetivos no
Exército.

No ambito da dimensao recrutamento, apercebemo-nos que alguns
modelos por nao terem exigéncias quanto a escolaridade, permitem aumentar o
numero de potenciais candidatos para integrar as fileiras, pelo que se sugere a
admissao a candidatos sem o 9.° ano. Ressalva-se que o fomento para continuar
a formacao académica deve ser uma preocupacao, quer da Instituicao, quer dos
individuos que nao possuem a escolaridade minima ou desejavel.

No ambito da dimensao retencao, no que concerne a prestacao de
servigco, propoe-se que essa seja por ciclos, sendo o primeiro nos moldes atuais
do RC, seguido de dois ciclos de seis anos em RCE. Estes ciclos permitiriam
uma melhor adaptacao e conhecimento da Institui¢ao, possibilitando tomar uma
decisao consciente de continuar na profissao militar, fomentando, desta forma, a
sua responsabilidade e compromisso. A formacao profissional e qualificacoes
certificadas s@o um pilar para a retencdo que em muito ira contribuir para o
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sucesso da reintegracao. Recomenda-se, por isso, que seja ministrada formacao
profissional e qualificacoes certificadas que permitam o melhor desempenho das
suas funcoes e uma futura profissao no mercado de trabalho. No caso de essas
qualificacoes serem estritamente militares, propoe-se uma formagao profissional
no ultimo ano de servico visando a sua reintegracdo. A formacao militar também
deve acompanhar o percurso das Pragas, pelo que, tendo em conta que idealmente
o CPCb ¢ frequentado no inicio da carreira, sugere-se ministrar formacao de
atualizacao para o desempenho de fungdes de CADJ (mais de cinco anos de
servigo) e para as funcoes de CSEC (mais de 11 anos de servico). A remuneracao
¢ motivo de algum desagrado, logo qualquer compensagdao podera incentivar,
quer a formacao, quer a prestacao de servico em unidades operacionais. Logo,
a semelhancga de outros paises, recomenda-se a existéncia de suplementos que
abonem os periodos de 24 horas e os periodos de exercicios militares, constituindo
um incentivo a prestacdo de servico. A par destes suplementos, propoem-se
outras medidas para valorizar o salario, como prémios de permanéncia nas fileiras,
beneficios nas taxas municipais e até melhores beneficios nos transportes publicos.

No ambito da dimensao reintegracao, as medidas constantes no diploma
portugués encontram-se alinhadas com o que é efetuado nos paises da Alianca
analisados, todavia, existe espaco de melhoria. Uma medida podera ser a abertura
de delegacoes do CIOFE nos locais de residéncia da maioria dos ex-militares para
permitir um melhor e mais préximo acompanhamento da reintegracao e estabelecer
protocolos locais vocacionados para as caracteristicas do mercado de trabalho
regional. Sugere-se ainda a bonificagao fiscal para empresas que empreguem ex-
militares que tenham cumprido mais de 12 anos de servigo.

Admite-se que a presente investigacao possa contribuir para um acréscimo
do conhecimento sobre a tematica, designadamente pela abordagem sistémica ao
modelo de carreira, tendo como ponto de partida os elementos tedricos integrantes
de uma carreira, baseados nas trés grandes dimensoes estudadas — recrutar,
reter e reintegrar. Concomitantemente, permitiu identificar os principios pelos
quais outros modelos se regem e se adequam as suas realidades socioculturais e
profissionais especificas.

A investigagao desenvolveu-se, assim, segundo uma perspetiva interna e
por recurso a comparacao com outros modelos de paises da OTAN, pelo que se
constitui como uma limitacdo a propria investigacdo o facto de nao ter sido tida
em conta a percecao dos candidatos, ou seja, uma perspetiva externa. Face ao que
precede, propoe-se, para futuras investigacoes, o estudo da percecao dos jovens,
entre os 16 e 0s 24 anos de idade, sobre a profissao militar e a eventualidade de uma
carreira nas FFAA.

156



Cadernos do IUM N.° 40

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Armée de Terre. (2019). Nos parcours [Pagina online]. Retirado de https://www.
sengager.fr/decouvrez-larmee-de-terre/nos-parcours.

Associacao Empresarial do Baixo Ave. (2018). AEBA - Empresas - Certificagao Profissional
[Pagina online]. Retirado de http://www.aeba.pt/fag/faq.php?id=65#160.
Bastos, B. (2008). A Obtencao de Recursos Humanos para os Quadros Permanentes
das Forgas Armadas: Que formas de Recrutamento a previlegiar face a atual

conjuntura. Lisboa: Instituto de Estudos Superiores Militares.

Boxwell Jr., R. J. (1994). Vantagem Competitiva Através do Benchmarking. Sao Paulo
- Brasil: Milton Mira de Assumpcao Filho.

Bryman, A. (2012). Social Research Methods (4. ed.). Oxford: Osford University Press.

Camara, P, Guerra, P, & Rodrigues, J. (2003). Humanator: Recursos humanos e
sucesso empresarial. Lisboa: Dom Quixote.

Carreiras, H. (2009). Inquérito a populacao portuguesa sobre Defesa e Forcas
Armadas. Lisboa: CIES/ISCTE.

Carreiras, H., & Agapito, C. (2010). Ser militar em Portugal: vocacao ou emprego?
Em: Borges, V., Da vocacdo a profissdo: ensaios sobre as actividades
profissionais (pp. 301-333). Lisboa: Imprensa de Ciéncias Sociais.

Chiavenato, 1. (2004). Recursos Humanos: O Capital Humano nas Organizagoes (8.2
ed.). Sao Paulo, Brasil: Atlas S.A.

Creswell, J. (2013). Qualitative inquiry & research design: Choosing among five
approaches (3rd ed.). Los Angeles, CA: Sage.

Decreto-Lei n.° 241/2015, de 15 de outubro (2016). Fixa os efetivos das Forgas
Armadas, em todas as situagoes, para o ano de 2016. Didrio da Republica, 1.2
Série, 202, 8978-8981. Lisboa: Ministério da Defesa Nacional.

Decreto-Lei n.° 296/2009, de 14 de outubro (2009). Regime remuneratorio aplicavel
aos militares das For¢cas Armadas. Didrio da Republica, 1.* Série, 199, 7655-
7661. Lisboa: Ministério da Defesa Nacional.

Decreto-Lei n.° 31/2015, de 04 de marco (2015). Fixa os efetivos das For¢as Armadas,
em todas as situagoes, para o ano de 2015. Diario da Republica, 1.2 Série, 44,
1304-1308. Lisboa: Ministério da Defesa Nacional.

Decreto-Lei n.° 7/2018, de 9 de fevereiro (2018). Efetivos das Forgas Armadas para o ano de
2018. Diario da Republica, 1.* Série, 29, 893-901. Lisboa: Ministério da Defesa Nacional.

Decreto-Lei n.° 75/2018, de 11 de outubro (2018). Regime de Contrato Especial para
prestacao de Servico Militar (Procede a segunda alteracao do Decreto-Lei n.°

130/2010, de 14 de dezembro, alterado pelo Decreto-Lei n.° 147/2015 de 3 de

agosto). Diario da Republica , 1.2 Série, 196, 4930-4936. Lisboa: Presidéncia

do Conselho de Ministros.

157



Os Desafios do Recrutamento nas Forcas Armadas Portuguesas

Decreto-Lei n.° 76/2018, de 11 de outubro (2018). Regulamento de Incentivos a
Prestagao de Servigo Militar nos diferentes Regimes de Contrato e no Regime
de Voluntariado. Didrio da Republica, 1.* Série, 196, 4936-4945. Lisboa:
Presidéncia do Conselho de Ministros.

Decreto-Lei n.° 84/2016, de 21 de dezembro (2017). Fixa os efetivos das Forgas
Armadas, em todas as situagdoes, para o ano de 2017. Didrio da Republica, 1.2
Série, 243, 4771-4773. Lisboa: Ministério da Defesa Nacional.

Decreto-Lei n.° 90/2015, de 29 de maio (2015). Estatuto dos Militares das Forgas
Armadas. Diario da Republica, 1.* Série, 104, 3198-3253. Lisboa: Ministério
da Defesa Nacional.

Despacho n.° 9719/2018, de 17 de outubro (2018). Admissées de Militares 2018. Diario
da Republica, 2.* Série, 200, 27876-27877. Lisboa: Ministério de Defesa Nacional.

Direcao-Geral de Recursos da Defesa Nacional. (2016). Os Jovens e as Forgas
Armadas. Estudo desenvolvido no ambito do Dia da Defesa Nacional - 2016.
Lisboa: Ministério da Defesa Nacional.

Direcao-Geral de Recursos da Defesa Nacional. (2017). Estudo de caracterizagdao
sociodemografica e de satisfacdo organizacional dos militares do Regime
de Voluntdriado e de Contrato dos trés ramos das For¢cas Armadas. Lisboa:
Ministério da Defesa Nacional.

Direccion de Asistencia al Personal. (2015). Preparacion para el ingreso en los
Cuerpos y Fuerzas de Seguridad del Estado [Pagina online]. Retirado de
http://www.diaper.ejercito.mde.es/promocion/prepingresocuerpos/

Direccion de Asistencia al Personal. (2017). Guia de ayuda para el personal militar
temporal que se desvincula del Ejército de Tierra. Madrid: Mando de Personal
del Ejército de Tierra.

Direccion de Personal. (2018). El Militar de Tropa em el Ejército de Tierra. Madrid:
Mando de Personal del Ejército de Tierra.

Directeur des Ressources Humaines de I’Armée de Terre. (2018). La gestion 2018 des
engagés volontaires de I'armée de Terre en 11 points [PDF]. Paris: DRHAT.

Estado-Maior da Armada. (2019). Recrutamento [Pagina online]. Retirado de https://
recrutamento.marinha.pt/pt/areas/Paginas/pracas-manobras.aspx

Estado-Maior do Exército. (2019). Candidatura Online [Pagina online]. Retirado de
https://www.exercito.pt/pt/recrutamento/candidatura-online

Ferreira, J. (2005). Ainda a Condicao Militar. Jornal de Defesa [PDF]. Retirado de
http://database.jornaldefesa.pt/politicas_de_defesa/portugal/Ainda %20
2%20Condi% C3%A7 % C3%A30%20Militar.pdf

Guerra, 1. (2014). Pesquisa Qualitativa e Analise de Conteudo - Sentidos e formas de
uso (5.2 ed.). Cascais: Principia.

158



Cadernos do IUM N.° 40

Half, R. (2015, 12 de fevereiro). Get Ready for Generation [PDF]. Retirado de
https://www.roberthalf.com/sites/default/files/Media_Root/images/rh-pdfs/
rh_0715_wp_genz_nam_eng_sec.pdf.

Kenoby. (2017). Como melhorar a taxa de atratividade na minha empresa? [Pagina
online]. Retirado de http://www.kenoby.com/blog/como-melhorar-a-taxa-
de-atratividade-na-minha-empresa/.

La Defense. (2019a). Brochures - La Composante Terre [PDF]. Retirado de https://
www.mil.be/fr/page/brochures.

La Defense. (2019b). Brochures - Plus qu’un job, une mission. Apergu des carrieres
[PDFI. Retirado de https://www.mil.be/fr/page/brochures.

La Defense. (2019c). Brochures - Centre d’instruction de Base et d’écolage [PDF].
Retirado de https://www.mil.be/fr/page/brochures.

La Defense. (2019d). Offres d’emploi [PDF]. Retirado de https://www.mil.be/fr/jobs/
soldat-manoeuvre.

Lein.°174/1999, de 21 de setembro (1999). Lei do Servico Militar. Diario da Republica,
1.2 Série, 221, 6541-6550. Lisboa: Assembleia da Republica.

Lei Organica n.° 1/2008, de 6 de maio (2008). Primeira alteracdo a Lei do Servigo
Militar, aprovada pela Lei n.° 174/99, de 21 de setembro. Diario da Republica,
1.2 Série, 87, 2482. Lisboa: Assembleia da Republica.

Lei Organica n.°6/2014, de 01 de setembro (2014). Organica de Bases da Organiza¢ao
das For¢as Armadas. Didrio da Republica, 1.* Série, 167. Lisboa: Assembleia
da Republica.

Marinha. (2019). Recrutamento - Formacgao [Pagina online]. Retirado de https://
recrutamento.marinha.pt/pt/carreira/formacao/Paginas/default.aspx
Mateus, C. (2017). Estes sao os centennials e estdo a chegar ao mercado de
Trabalho. Expresso [Pagina online]. Retirado de http://expresso.sapo.
pt/economia/2017-09-02-Estes-sao-os-centennials-eestao-a-chegar-ao-

mercado-de-trabalho

Ministére de la Defense. (2013). Lol instituant la carriére militaire a durée limitée.
Bruxelas: Le Moniteur Belge.

Ministére des Armées. (2017). Notre documentation [PDF]. Retirado de https://
www.defense-mobilite.fr/sites/default/files/guide_des_militaires.pdf
Ministério da Defesa Nacional. (2014). Anudrio Estatistico da Defesa Nacional 2014.

Lisboa: Autor.

Ministério da Defesa Nacional. (2015). Anudrio Estatistico da Defesa Nacional 2015.
Lisboa: Autor.

Ministry of Defence. (2014). Service Leavers Guide. London: Ministry of Defence.

159



Os Desafios do Recrutamento nas Forcas Armadas Portuguesas

PORDATA. (2019, 29 de janeiro). PORDATA [Pagina online]. Retirado de
https://www.pordata.pt/Europa/Sal % C3 % Alrio+m % C3%ADnimo+nacional
+valor+m%  C3 % A9dio+mensalizado+(Euro)-1640

Porto, R. (2017). Geragao Z, os jovens que nasceram na era da internet, da crise e
do terrorismo [Pagina online]. Retirado de https://observador.pt/especiais/
geracao-z-0s-jovens-que-nasceram-na-erada-internet-da-crise-e-do-
terrorismo/

Quivy, R., & Campenhoudt, L. (2003). Manual de Investigacao em Ciéncias Socialis.
Lisboa: Gradiva.

Rego, A., Cunha, M. P,, Gomes, J. E, Cunha, C. R., Cardoso, C. C., & Marques, C. A.
(2015). Manual de Gestao de Pessoas e do Capital Humano (3.* ed.). Lisboa:
Edicoes Silabo.

Santos, L. (2012). As For¢as Armadas e o Mercado de Trabalho. Lisboa: Instituto de
Estudos Superiores Militares.

Santos, L. (2015). Reflexoes decorrentes da prestagao do servigo militar em regime de
contrato nas Forcas. Revista de Ciéncias Militares, maio de 2015 III (1) 297-329.
Lisboa: Instituto de Estudos Superiores Militares. Obtido de http://www.iesm.
pt/cisdi/index.php/publicacoes/revista-de-ciencias-militares/edicoes

Santos, L. (2017). Evolucao do modelo de desenvolvimento e gestao de carreiras dos
oficiais dos quadros permanentes das Forgas Armadas Portiguesas. Analise
critica e subsidios para uma intervencdo. Em: Santos (Coord), Modelos de
Desenvolvimento Gestao de Carreiras nas Forgas Armadas Portugueses.
Anadlise critica e formas de intervencao (pp. 89-211). Colegao “Ares” 16.
Lisboa: Instituto Universitario Militar.

Santos, L., & Lima, J. (2016). Orientagées Metodoldgicas para elaboragdo de
Trabalhos de Investigagao. Cadernos do IESM, 8. Lisboa: Instituto Estudos
Superiores Militares.

Santos, L., & Sarmento, M. (2019). Estudo exploratério sobre ancoras de carreira dos
militares voluntarios e contratados do Exército Portugués. Bases teoricas e
evidéncias empiricas. Workshop. “Inovacao na Gestao de Recursos Humanos
nas Forcas Armadas Portuguesas: Os militares em Regime de Contrato”,
28 de janeiro de 2019. Instituto Universitario Militar: Lisboa, Portugal.
Retirado de https://www.ium.pt/s/index.php/pt/home/noticias-e-destaques-
arquivo/85-latest-news/1209-%E2%80%9Cinova % C3% A7 % C3% A3o-
na-gest%C3%A30-de-recursos-humanos-nas-for%C3%A7as-armadas-
portuguesas-os-militares-em-regime-de-contrato % E2 %80%9D.

Schein, E. (1993). Carrer Anchors - Discovering Your Real Values (Revised ed.). San
Francisco, USA: Pfeiffer.

160



Cadernos do IUM N.° 40

Serrano, A. (2004). O Fim da Conscricao e a Implementacao de um de um novo
Modelo de Servigo Militar — Implicagoes e Desafios. Lisboa: Instituto de Altos
Estudos Militares.

Silveira, J. (2017). A Carreira Militar. Da especificidade funcional a concecao
normativa e gestionaria, Estudo 1. Em: L. Santos (Coord.). Modelos de
Desenvolvimento Gestao de Carreiras nas Forgas Armadas Portuguesas.
Andlise critica e formas de intervencao. Colecao “Ares”, 16. Lisboa: Instituto
Militar Universitario. 21- 87.

Tulgan, B. (2019, 12 de fevereiro). The Great Generational Shift - Update 2019 [PDF].
Retirado de http://rainmakerthinking.com/wp-content/uploads/2019/01/
The-Great-Generational-Shift_Update-2019.pdf

Turner, A. (2013). Generation Z: Technology’s Potential Impact in Social Interest of
Contemporary Youth. Minneapolis, USA: Faculty of the Adler Graduate
School.

United Kingdom Army. (2019a). Role Finder [P4agina onlinel. Retirado de https://
apply.army.mod.uk/roles

United Kingdom Army. (2019b). Rank Progression [Pagina online]. Retirado de
https://apply.army.mod.uk/what-we-offer/regular-soldier/rank

United Kingdom Army. (2019¢). Pay & Benefits [Pagina online]. Retirado de https://
apply.army.mod.uk/what-we-offer/regular-soldier/benefits

United Kingdom Ministry of Defence. (2015). The Armed Forces Pension Scheme
2015. London: UK Ministry of Defence.

Whitehill, A. M. (1995). Personnel Relations. New York, USA: McGraw-Hill.

Yin, R. K. (2015). Estudo de Caso: Planejamento e Métodos (5.* ed.). Porto Alegre -
Brasil: Bookman.

161






Cadernos do IUM N.° 40

APENDICE A - GERACAO “Z”

Um elemento importante para as organizacoes sao os individuos. Os individuos
que irao integrar o mercado de trabalho e as fileiras das FFAA a partir de 2020,
pertencem a Geracao “Z” e como tal apresentam caracteristicas proprias. Consideram-
se os jovens desta geracao os que nasceram a partir de 1999 (Half, 2015, p. 4).

As geragoes podem ser compreendidas mediante os eventos que sentiram
durante a sua infancia. Nascidos, apds a década de 90, foram criados numa era
digital global, em que nenhuma outra geracao teve tanto acesso a tecnologia e
desde cedo na idade, lidam diariamente com a globalizacao e a diversidade,
nomeadamente a diversidade racial, direito a homossexualidade, que lhe incute
uma mente mais aberta e tolerante as diferencas. Esta geracdo esta consciente da
importancia do dinheiro, pois a vivéncia da crise de 2011 e suas repercussoes nos
seus lares, tornaram os jovens conscientes da iniquidade das remuneragoes. No
seu periodo de vida, ocorreram conflitos que afetaram o Mundo, desde a Guerra
dos Balcas, o atentado de 11 de setembro, as Guerras do Golfo e o surgimento
da Al-Quaeda ou o Islamic State Iraq and Syria, eventos que marcaram pelo
realismo do terrorismo e pelo sentimento de inseguranca existente. Todas estas
vivéncias poderao influenciar uma geracdo que valoriza a responsabilizacao fiscal
e financeira, a tolerancia e diversidade, a educacao, flexibilidade de emprego,
networking abilities, mas primordialmente a proficiéncia do uso da tecnologia num
mundo digital, em que se releva o uso do Smartphone que lhes permite o acesso a
conteudos media e as redes sociais (Turner, 2013, pp. 30-45).

Esta geracao, para Tulgan (2019, p. 17), precisa de um enquadramento no
local de trabalho, pela constante necessidade de ser ensinada e receber permanente
feedback do seu desempenho.

Para Half (2015, p. 21) a Geracao “Z”, esté ciente que tera de trabalhar mais
que a geragao anterior e estd ansiosa de contribuir e deixar a sua marca. O segredo
para o empregador é respeitar os jovens, cuidar deles e ajuda-los a focalizar a sua
energia e entusiasmo, promovendo a sua retengao e recebendo, em troca, boas
ideias, elevado esforco e dedicacao.

Em sintese, a Geracao “Z” esta consciente da importancia do dinheiro, esta
habituada a tolerancia e diversidade, valoriza a educagao, flexibilidade de emprego,
o uso da tecnologia, contudo requer uma maior interacao nas fungoes trazendo
inovacao e dedicagao.
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APENDICE B - POSTOS DA CATEGORIA DAS PRACAS
DOS PAISES ANALISADOS

Quadro 4 - Postos das Pracas dos paises analisados
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Fonte: Adaptado a partir de Direccion de Personal (2018); DRHAT (2018); EMFAR (2015); La
Defense (2019a); UK Army (2019b).
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APENDICE C - MODELOS DE CARREIRA DAS PRACAS

ANALISADOS

Quadro 5 - Modelos de carreira das Pracas analisados

Geral Militar (oito
semanas)

Formacao Especifica
e Especialidade (oito
semanas)

meses
Avaliagao: até 15
meses

Marinha Espanha Franca Bélgica Reino Unido
Dos 18 aos 26 16 e os 36 anos
Dos 18 aos 28 anos | RV: dos 18 aos 26 Minimo: Nacionalidade
% Condicdes de | Dos 18 aos 24 Ml'nim(?: 9.2 Ano de | anos eslct.)l‘aridade inglesaifrl‘eandesa
5 Lo I o escolaridade RC: dos 17,5 aos basica e de paises da
E Admissdo Minimo: 9.2 Ano de Nacionalidade 30 anos Nacionalidade Commonwealth
8| (idade, escolaridade .. < .
5 . . . espanhola ou Minimo: 9.° Ano de | belga com acesso Nao exige
| escolaridade, Nacionalidade . . . . - .
9 nacionalidade) | portuguesa nacionalidades escqlarldgde a cAldac_iaos UE, quau.squcr~
] com “lagos Nacionalidade Islandia, Noruega, | qualificagoes,
historicos” Francesa Liechtenstein ou exceto algumas
Suiga especialidades
Regime de Compromisso RV: periodos de Regime de Regime de
Voluntariado, um Inicial (CI), um ano até 4 anos | Contrato de 8 Contrato de, no
ano contrato até 6 anos | de servigo anos; minimo, quatro
Regime de Compromisso de RC: Contratos Renovacao anual anos, renovaveis
Contrato até seis Longa Duracao Iniciais de dois, de contrato dos até, em média, aos
anos (CLD), contrato trés, cinco, oito oito aos 12 anos 22 anos de servigo
Quadro até aos 45 anos de | ou dez anos, Ingresso no QP
Permanente idade complementados até aos 34 anos de
Ingresso no QP por contratos idade e restrito a
Forma de . . P
Prestaco de .lapos 0s 32 anos de | modulares até aps fungodes técnicas.
Servico idade 11 anos de servigo
Contratos de quatro
anos até aos 19,5
anos para militares
sem CQTS; ou
Contratos de quatro,
seis e 8,5 até aos
27 anos de servigo
para militares com
0 CQTS.
2GR (formagao) Soldado Soldat 1er Classe Soldat (periodo Private
1GR (um ano) Cabo Caporal experimental de Lance Corporal
° 2MAR (trés anos) Cabo Primero Caporal-Chef trés anos) (seis a oito anos)
s, 1MAR (cinco anos) | Cabo Mayor Caporal-Chef ler 1er Soldat (depois | Corporal (12 anos)
ﬁ CAB (15 anos de Classe de quatro anos
E posto) de servigo, com
CMOR (méaximo retroatividade de
de oito anos no trés anos)
Postos posto) Caporal (depois
de sete anos de
servigo)
Caporal-Chef
(depois de 15 anos
de servigo)
1er Caporal-Chef
(depois de 23 anos
de servigo)
Formagao inicial: Formagao inicial: Formacao Formacao Inicial: Treino Fase I (14 e
Curso Formagao Periodo de Inicial militar Militar: 11 26 semanas)
Bésica das Pracas | rececao, orientacao | de 15 semanas semanas; Treino Fase Il
(seis semanas) e adaptacao a e Formagao de Especialidade (desde 14 semanas
Curso Promogao vida militar (duas Especialidade de entre seis meses e | a 18 meses)
Formagao a Grumete (nove semanas) dois meses um ano.
Inicial meses) Curso Formagao Mentoria: trés
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Curso de Pro- Promocgao a Cabo: | Promogao a Capo- | Passagem por Promogao a Lance
moc¢ao a Marinhei- | Aulas Prepa- ral: necessita do diuturnidade Corporal: Curso de
ro (quatro semanas | ratérias CME ou CTE Avaliagao de formacao de seis
formacao militar e | Prova de conheci- | Promogao a Capo- | conhecimentos, semanas
duas semanas de mentos, avaliagdo | ral-Chef: necessita | competéncia Promogao a
formacao no ambi- | fisica, e de mérito | do CQT profissional e com- | Corporal: Curso de
- to da lideranca) Promogao a Cabo | Promogao a portamento social | formacao de dez
Formacao e . . o
Avaliago para Prlmerq: Prova de | Caporal-Chef 1ere e organizacional semanas
Progresso conhecimentos Classe: necessita
Curso de Atual- do CQTS
izagao (dois meses) | Avaliagao e Orien-
Promocgao a Cabo | tacao anual
Mayor: Qualifi-
cacao Nivel 4
Curso de Atual-
izacao (dois meses)
° Caso excecionais. Na passagem para | Orientagao Apbs o periodo de Pode requer trocar
8, o CLD devera ser profissional no 5° oito anos pode inte- | de especialidade,
5 escolhida especial- | ano e nos periodos | grar novo ciclo de mediante concurso
g idade técnica de quatro anos de | contrato com uma
Alteragao Es- Pode ser efetuada | servigo: Avaliacdo | nova especialidade
pecialidade uma alteragao por | do percurso Periodo de for-
especializacao nas | profissional dos magao até um ano
fungoes. militares e pode ser efetuada
Possivel alteragdo | em entidades exteri-
de especialidade ores as FFAA
2GR: 635,07 € Soldado: 1.115,60€ | RV:743,14€ Soldat: 2.019,28€ Private: 1.807,86€
1GR: 683,13 € a 1.265,38€ RC: Soldat 1 ére 1er Soldat: Lance Corporal:
2MAR: 738,05 € Cabo: 1.257,07€ a Classe: 1.315,38€ | 2.019,28€ 2.495,86€
1MAR: 837,60 € 1.444,57€ Caporal e Capo- Caporal: 2.101,19€ | Corporal:
CAB: 1.149,99 € Cabo-Prime- ral-Chef: 1.560,45€ | Caporal-Chef: 2.910,75€.
Remuneracao | CMOR: 1.458,94 € | ro: 1.421,98€ a a 1.672,91€ 2.140,03€
1.632,74€ Caporal-Chef 1ére | 1er Caporal-Chef:
Cabo Mayor: Classe: 1.658,85€ a | 2.248,84€
1.768,85€ a 2.066,54€ Suplementos
2.028,95€ Prémios de
Suplementos contrato
Algumas formagoes | Sistema de Possibilidade de As formacgoes Algumas
tém equivaléncia reconhecimento reconhecimento militares estao cer- | formagoes/es-
com formagoes de competéncias e | de competéncias tificadas de acordo | pecialidades sao
profissionais qualificagoes de nivel elementar | com as normas certificadas
Acesso prioritario a até aos cinco anos | civis e europeias. Apoios para fre-
Formacao 10 % das vagas da de servigo e de Formacao profis- quentar formagao
Profissional formacao ministra- nivel superior até | sional paga para profissional apds
da pelo IEFP aos nove anos de Pracas com mais saida
Acesso a estagios servigo de sete anos de Curso de reinte-
profissionais servico gracao no mercado
estabelecidos por de trabalho
° protocolos
'% Entre 15 % a Condigoes prefer- Nao esta previsto Possibilidade de Nao esta previsto
5 30 % das vagas enciais de acesso (a transferéncia para
3 reservadas para partir do 5.° ano de as FSS
= . . .
b5 ingresso nas FSS servigo): Guardia
| FSS Civil
Policia Nacional
Servico de Vigilan-
cia Aduanera
Acesso aos Possibilidade de Nao esta previsto Possibilidade Nao esta previsto
concursos internos | integrar quadros de transferéncia
da Fungao Pablica | do Ministério para Instituicoes
Fungao Publi- | e quadro de da Defesa e da Publicas de nivel
ca (FP) Civis das FFAA Administragao Federal
até quatro anos Central e Local
apos cessagao de
contrato
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Reintegracao

Compensagao

Prestacao pecu-
nidria no valor

um duodécimo da
remuneragao anual
por cada ano de
servigco completo
Acesso as
prestagoes de
desemprego até 30
meses

RDE: 629,76 €
mensais até aos 65
anos de idade
Indemnizagao

de 4.000 € por
cada dez anos de
Servico

Indemnizacao
Proporcional de
Reintegracao aos 11
e depois de 15 anos
de servico
Indemnizagao
diferenciada para
quem sai até aos 17
anos de servigco
Indemnizagao
integral para quem
sai até aos19,5 anos
de servico

Boénus de saida,
exceto se transferi-
do para fungoes
estatais

EDP: Indem-
nizacao isenta de
impostos corre-
spondente a 2,25
da pensao diferida
e por uma pensao
mensal de 34 % da
pensao diferida até
areforma

O Resettlement
Grant, tem como
objetivo facilitar a
adaptacao a vida
civil
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APENDICE D - PONTOS POSITIVOS DOS MODELOS DE
CARREIRA ANALISADOS

Quadro 6 - Pontos positivos dos Modelos de carreira analisados

actos roposta antagens servacao
Fact P t. Vant; Ob:
erar condi¢bes de
° Alt d d
s A acesso a cidadao sem a
& | O modelo inglés nao tem . P - Jovens com menos do
£ . . escolaridade minima, com | Abranger mais jovens ° .
escolaridade minima, ) ) o ] 9.2 ano de escolaridade
8 a obrigatoriedade de obter | como potenciais candi- o
5 | exceto para algumas IRV ° representam 2,5 % dos
S | especialidades aequivaléncia ao 122ano | datos. articipantes no DDN.
é P de escolaridade até ao 4.° P P
ano de servigo.
- . . Ingresso no RCE por
. Prestacgao de servigo para | Manter as condigoes e g P
O modelo espanhol s6 s . . CONCuUrso;
. as Pragas, dividido em procedimentos em vigor . .
permite o0 acesso ao U . . Dificuldade de reuniao
- trés ciclos: periodo RC, para o RC e selecionar os L
contrato de longa duragao . . X das condigoes de acesso
. . . com as normas em vigor, mais aptos para ingressar o
apOs cumprir a totalidade . . e devido as diferentes datas
o seguido de ingresso no no RCE em especialidade
do contrato inicial. A h . . .. e de contrato;
- . . RCE por um ciclo de seis criticas, restringindo a .
prestacao de servico até ao . L R Prever um conjunto de
P B anos e um segundo ciclo um minimo de efetivosno | . .
maximo do tempo possivel X ) o - incentivos para favorecer
. R . de seis anos, restrito a um | 2° ciclo; B .
¢é restrita a um reduzido . . B a salda apos 12 anos
. reduzido efetivo de certas | Promover a saida antes . .
efetivo. . R de servico (entrevista
especialidades. dos 40 anos de idade. X
Marinha).
mplementar uma aval- . .
Impl t 1
{acio psico-profissional Selecionar os mais aptos;
Frequéncia de formagoes ;ra al?tera go de espe Promover a formacao
para a progressao a varios p. N ¢ . b profissional; Com o apoio do CPAE
R cialidade para ingressar e . . -
postos, integrando for- 1o RCE Dotar os militares dos para validar a Orientacao
macao profissional e uma o conhecimentos para o Profissional.
- . Criacao de Cursos de Atu- -
selecdao dos mais aptos. T w desempenho de fungoes
alizacao™ para acesso aos militares
postos de CADJ e de CSEC.
Promover a alteragao de Permitir que os militares -
Modelos apresentam a - Q . q . Escolha da especialidade
o - especialidade, maioritaria- | de especialidades de Cam- R T
possibilidade de alteracao - . . apoiada na avaliagao do
=] L L mente para especialidades | panha, sejam orientados . -
@ | para especialidades técni- - . L Perfil/Orientagao Profis-
=4 , . N técnicas, para o ingressar | para uma atividade profis- . -
S | cas apods seis a oito anos de P . . - sional e na preferéncia do
- . no RCE, apos seis anos de | sional com certificacao no -
O | servigo. . militar.
[+ Servico. mercado de trabalho.

A formagao profissional
é fundamental durante
o percurso nas fileiras,
como preparacao da
reintegragao.

Integracao de formacgao
profissional nos cursos de
formacao, de promogao e
na formagao de especial-
idade.

Garantir uma carteira
profissional e qualificagoes
certificadas a todos os
militares que sirvam mais
de seis anos.

No modelo francés os
vencimentos variam de
acordo com o nivel de
formacao/educacao.

Criar suplementos para
os militares que possuam/
adquiram os niveis 4 e 5

do QNQ.

Fomentar a formagao e
educagao nos militares.

Os modelos espanhol e
belga apresentam suple-
mentos de servico de 24
horas e exercicios.

Criar suplementos para
servigos de 24 horas e
exercicios militares.

Compensar o servigo que
os militares desempenham
fora de horas normais de
SErvigo.

Prémios por anos de
servico.

Criar prémios de per-
manéncia nas fileiras.

Fomentar a permanéncia
nas fileiras.

Prémio no 10.° ano de
Sservigo.

O modelo inglés apresenta
beneficios no ambito das
taxas municipais.

Estabelecer beneficios
fiscais em sede de Imposto
Municipal sobre Iméveis
(IMI) para as Pragas durante
a prestagao de servico.

Contribuir para atenuar as
despesas dos militares.

5 Poderéd integrar a instru¢cao complementar de acesso ao RCE (n.° 1 do art.° 8.° do Decreto-Lei n.® 75/2018,
de 11 de outubro) e formagao profissional.
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Retencao

O modelo inglés apresenta
beneficios no ambito dos
transportes.

Estabelecer protocolos
com empresas de trans-
porte de passageiros para
obter maiores descontos
em viagens;

Isengao de pagamento em
transportes publicos.

Atenuar os custos das
viagens semanais aos
militares deslocados.

Reintegracao

Formacao profissional no
ultimo ano de servico para
obter uma nova profissao.

Providenciar uma
formacao profissional
paga para militares que
desempenharam fungoes
estritamente militares no
ultimo ano de servico

Maioritariamente aplicavel
ao 2.° ciclo do RCE.

Beneficios fiscais para
empresas que contratem
ex-militares com idades
acima dos 45 anos de
idade.

Beneficios fiscais para
empresas que contratem
ex-militares que prestaram
12 anos de servigo ou mais.

Maior atratividade das
empresas para selecionar
funcionarios com alguma
idade.

Beneficios fiscais em
sede de Imposto sobre o
Rendimento das Pessoas
Singulares (IRS) na saida
do 1.° ciclo do RCE.

Promover a saida de
militar ap6s 12 anos de
servigo.

Protocolos com empresas
civis de varios pontos

do pais para contratar
ex-militares.

Estabelecer protocolos
com empresas para con-
tratar ex-militares.

Maior reintegracao dos
ex-militares.
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APENDICE E - GUIAO DE ENTREVISTAS A ENTIDADES
NACIONAIS

Américo Filipe Costa Pereira, Major de Cavalaria, a frequentar o Curso
de Estado-Maior Conjunto 2018/19 no Instituto Universitario Militar, no &mbito
do Trabalho de Investigacao Individual, vem solicitar esta entrevista, destinada a
apoiar uma investigacao dedicada a proposta de um modelo de carreira para a
categoria das Pragas no Exército.

A presente investigacao tem como objetivo contribuir para a criacao de um
modelo de carreira na categoria das Pracas aplicavel ao Exército Portugués. De
forma a conseguir cumprir tal desiderato, foi identificada a questao central que
orientara a investigacdo: “Qual o modelo de carreira para a categoria das Pracas
que permita guarnecer as fileiras do Exército Portugués?

Esta investigacao assume especial relevancia, num periodo de necessarias
alteracoes devido a aprovacdo do Regime de Contrato Especial e Regime de
Incentivos, pretendendo-se recolher contributos que possam ser incluidos num
futuro modelo de carreira para a categoria das Pragas do Exército Portugués.

Neste ambito pretende-se identificar e clarificar alguns pontos que
contribuam para uma melhoria clara da carreira atual das Pragas do Exército, no
ambito do Recrutamento, Retencao e Reintegracao.

Tabela 1 - Guiao de entrevista a entidades nacionais

N.° Questoes

1. Geral

1.1 Como caracteriza o atual modelo de carreira das Pragas nas no Exército?

O modelo de carreira em vigor ¢ atrativo para as expectativas dos jovens? Se nao, que opgoes se

1.2 . .
deveriam tomar nesse sentido?

2. Recrutamento

Paises como a Espanha, Franga, Bélgica e Reino Unido tém idades maximas de acesso acima dos

21 24. Um possivel alargamento até aos 28 anos poderia aliciar mais jovens para o Exército /FFAA?

Paises como a Espanha, Bélgica e RU alargam o ingresso nas FFAA a estrangeiros com lacos

22 aqueles paises. Poderia ser uma solugao para melhorar a atratividade do Exército e das FFAA?

O RU para algumas especialidades nao exige a escolaridade minima. Permitir o acesso a jovens nessas
2.3 condicoes, mediante a obrigatoriedade de atingir o 9° ano de escolaridade nos primeiros 3 anos de
servico, como no modelo francés. Poderia ser uma solugao para melhorar a atratividade das FFAA?

3. Retencao

O modelo espanhol obriga as Pragas a cumprir um contrato inicial para entao ser contratado em

3.1 - . .
Longa Duracao. Acha que deveria haver um marco temporal semelhante na carreira das Pragas?

3.2 Considera que ciclos de 6 anos ¢ adequado a um desempenho de fungdes no Exército/FFAA?

Atualmente a promog¢ao a 2CAB, com apenas o 9° ano de escolaridade e a frequéncia do CPCb,
apenas obriga a Provas Fisicas e uma avaliagdo de mérito positiva (incluindo a informagao do
Comandante). Considera esta formagao militar suficiente para o desempenho de cargos que pode
abranger até 04 postos?

3.3
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Atualmente as Pracas apenas podem concorrer ao CPCb no final do primeiro ano de servigo.

3.4 Considera que em 09 meses o militar pode adquirir conhecimentos e qualidades de lideranca para
o desempenho das funcoes de Cabo?
A preocupacgao social na educagao dos militares deve ser uma preocupacao do Exército face aos

3.5 jovens que nao possuem o 12.° ano de escolaridade? Considera que os militares deveriam deixar
as fileiras (06 anos de servigo) com o 12.° ano terminado?

36 Na sua opiniéo: seria uma mais valia a frequéncia de uma formagao com qualificagao profissional
para a promocao a CADJ e CSEC?
No modelo espanhol, apés o compromisso inicial (seis anos), a Praga altera de uma especialidade

3.7 de Campanha (operativa) para uma especialidade de apoio (técnica). Tendo em conta a formacao
profissional, podera ser uma boa pratica?

38 Tendo em conta a maturidade profissional, qual é a idade e o tempo de servico que considera ideal
para uma Praca escolher conscientemente uma especialidade/profissao?

39 Considera valida a execugao de testes psicotécnicos para uma orientagao profissional para as
Pracas apos seis anos de servigo — ingresso no RCE?
O RCE ira permitir que os militares permanegam mais tempo nas fileiras. Considera que para

3.10 ingressar neste regime seria adequado passar no RC (6 anos) para uma melhor avaliagao e selegao
dos militares?

311 Considera que todas as especialidades poderiam atingir os 18 anos de servico em RCE? Se nao,
como considera que seria adequado?
Tendo em conta os saldrios das Pragas, face ao salario minimo nacional, considera que benefici-

312 Qs como ADM e em algun_s casos o alojamento fe _alirnentag_éo sao fato_res tidos em conta para c_)
ingresso nas FFAA/Exército? Que outros beneficios poderiam ser aplicados por forma a valorizar
os vencimentos? (IRS, apoio nos transportes publicos, taxas municipais IMI)
A Marinha organiza diariamente um sistema de transportes para Pessoal entre unidades da

313 Margem Norte, Margem Sul eAa travessia do Tejo. Cf)r}sidera gste tipo de bene:ficios sdo vélidos
quando se pondera uma carreira? Que outros beneficios considera que poderao melhorar a atra-
tividade das FFAA?

4. Reintegracao

41 Conside{a que um trabalhador qualificado com idade acima de 40 anos podera ter dificuldades de
integracdo no mercado de trabalho?

42 Consider:a que um trabalhador qualificado com idade perto dos 30 anos podera ter dificuldades de
integracao no mercado de trabalho?

43 Considera VantajosP o.aum,ento de incentivos para privilegiar a saida dos militares até aos 12 anos,
evitando a permanéncia até aos 18 anos?

5. Outras

O ingresso no RCE esta disponivel para militares de outro Ramo. Como considera que deve ser o

5.1 percurso profissional desse militar no caso de ter uma especialidade comum (tipo cozinheiro)? Ou
uma especialidade de campanha exclusiva do Ramo?

5.2 Considera que o RCE podera melhorar a atratividade do Exército?

5.3 O militar em RCE poderé ter de ser deslocado a semelhanca dos militares QP, por nomeagao?

5.4 Quantas Pragas rescindiram ou nao renovaram os contratos em 2017 e 20187

5.5 Quantas Pragas integravam o Exército a 01Jan18 e a 31Dez18 por postos e especialidades?

5.6 Qual é a percentagem das Pracas que se encontra numa situacao de deslocadas?

5.7 Quantas recrutas (Pragas) foram incorporadas em 20187

5.8 Quantas recrutas (Pragas) ndo terminaram a Formacao Geral Comum?

5.9 Quantas Pragas rescindiram o contrato até seis meses ap6s a Formagao Geral Comum?
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APENDICE F - RESULTADO DAS ENTREVISTAS A

ENTIDADES NACIONAIS

Tabela 2 - Analise de entrevistas a entidades nacionais

Questoes

N.°

1. Geral

1.1

Como caracteriza o atual modelo de carreira das Pracas nas no Exército?

E2

“O modelo € insipiente porque nao esta estruturado, é erratico nos percursos formativos, geograficos
e funcionais.” [...] “Por [a carreira] ser importante, esta a ser feita uma alteragao estrutural, através do
levantamento de uma capacidade na Seccao de Gestao de Carreiras Militares, outra é o estudo das
carreiras das Pracas nas diferentes dimensoes, remuneratéria, geografica e na vertente funcional. [...]”

1.2

O modelo de carreira em vigor é atrativo para as expectativas dos jovens? Se nao,
que opcoes se deveriam tomar nesse sentido?

E2

“[O modelo] ¢é atrativo para uns e nao € para outros, mas em termos gerais é atrativo, porque
as incorporagdes nao sao um problema, mas sim a retengao. Verifica-se que as expectativas
no momento de recrutamento até a formagao ha uma variavel muito grande, pois assim que
ingressam na formagao, eles saem [...]". “A atratividade é complexa, e ndo se mostra num s6
aspeto. A atratividade é receber da boca de quem la anda referéncias positivas, sendo este o
nosso pior problema. [...] relativamente as opgoes que se deveriam tomar, se conseguissemos que
[as Pragas] s6 desempenhar fungdes militares seria uma coisa boa, contudo temos um numero
significativo de pessoal de Servicos, que nao se sabe bem que especialidade é essa. Isso nao
atrai ninguém. Outra medida seria termos um numero mais significativo de exercicios [militares]
reais, [...]. Outra questdo € a parte dos vencimentos, porque nao se percebe porque se considera
[as Pracas] um pilar fundamental, e depois se diz que as Pracas recebem o ordenado minimo da
Funcao Publica [...]. Outra questio é o vinculo permanente, pois traz seguranca e é atrativo.”

2. Recrutamento

21

Paises como a Espanha, Franca, Bélgica e RU tém idades maximas de acesso acima
dos 24. Um possivel alargamento até aos 28 anos poderia aliciar mais jovens para
o Exército /FFAA?

E1

“Ou seja, por si s, este alargamento, que até ja é aplicado, ndo tem efeito no recrutamento. A
idade média de ingresso nas Forgas Armadas é de 20/21 anos. Ha pouquissimos candidatos
com mais de 22[...]"

E2

“Poderia [aliciar], mas sdo elementos que carecem de confirmacao cientifica, mas nao me
parece uma medida distintiva [...]”

E3

“[...]idade esta alinhada com o acesso aos QP [...] idade nao superior a 31 anos [...] alargar o
limite de idade para os 28 iria comprometer este enquadramento.”

2.2

Paises como a Espanha, Bélgica e Reino Unido alargam o ingresso nas FFAA a
estrangeiros com lacos aqueles paises. Poderia ser uma solucao para melhorar a
atratividade do Exército e das FFAA?

E1

“Nao ¢é para mim a forma mais correta porque confere uma dimensao demasiado
instrumental a cidadania e a prestagao de servigo militar. Poderia até ser uma op¢ao, mas
desde que alicergada numa dimensao da politica externa do pais [...]”

E2

“Nos ainda nao estamos preparados. Iniciativas na Didspora faz todo o sentido [...] mas com
nacionalidade portuguesa ou dupla nacionalidade.”

2.3

O RU para algumas especialidades nao exige a escolaridade minima. Permitir o
acesso a jovens nessas condicoes, mediante a obrigatoriedade de atingir o 9.° ano
de escolaridade nos primeiros 3 anos de servico, como no modelo francés. Poderia
ser uma solucao para melhorar a atratividade das FFAA?

E1

“Estes ingressos que atualmente permitem, e estamos a falar de jovens sem a escolaridade
obrigatoria, s6 deveriam ocorrer se fosse implementado um percurso formativo que depois a
permitisse concluir. Assim estarfamos a falar de uma fungao social das For¢as Armadas.”

E2

“Poderia ser, mas as medidas tém de se basear em fatores e caracteristicas positivas, nao
€ por baixar o patamar que melhora. Ou seja, o recrutamento de pessoal que nao tem

a escolaridade obrigatéria, aceitamo-los de forma natural, mas nao me parece que seja
[solugaol. [...] A questao da qualidade é um problema que temos de olhar de frente, e a
qualidade garante-se com a defini¢ao de critérios [...] que tem de satisfazer[...]".
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3. Retencao

3.1

O modelo espanhol obriga as Pracas a cumprir um contrato inicial para entao
ser contratado em Longa Duracao. Acha que deveria haver um marco temporal
semelhante na carreira das Pracas?

E1

“Relativamente a esta questao nao tenho uma opiniao formada (contra ou a favor).”

E2

“[...1o RV, RC e 0 RCE nao tém de ser contraditorios, mas sim complementares [...]”. H& aqui
outra margem de acao, que é o grau de liberdade que nos da a escolha dos requisitos dos
requisitos que envolvem os concursos publicos [...]. Passamos de uma média de retengao

de 4,5 [anos] para 2,4 [anos] num periodo de ano e meio [...], por isso tenho duvidas se
funcionaria. [...] O conceito e estrutura do RCE tem um espirito piramidal, entendendo que
média fossem os 12 anos [...]

3.2

Considera que ciclos de 6 anos é adequado a um desempenho de funcoes no
Exército/FFAA?

E1

“[...1ha que pensar sempre nas necessidades das For¢as Armadas, mas também nas
exigéncias/dificuldades de uma empregabilidade posterior. Em termos de monitoriza¢ao da
politica, o que posso dizer é que, sendo o tempo médio de permanéncia nas fileiras na ordem
dos quatro anos, ndo me parece que os seis sejam uma limitagao. [...] O problema néo ¢ o
“tempo”, mas sim a qualidade do mesmo.”

3.3

Atualmente a promocao a 2CAB, com apenas o0 9.° ano de escolaridade e a
frequéncia do CPCb, apenas obriga a Provas Fisicas e uma avaliacdo de mérito
positiva (incluindo a informacao do Comandante). Considera esta formacao militar
suficiente para o desempenho de cargos que pode abranger até 04 postos?

E2

“E a carreira contributiva. [...] O que faz um CSEC? Tem de ter um cargo, e teremos de
verificar se é necesséria formagdo, mas nao condigdo de promogao. [...] temos um dever, que
é de nos prepararmos para as func¢oes que desempenhamos [...]".

3.4

Atualmente as Pracas apenas podem concorrer ao CPCb no final do primeiro ano
de servico. Considera que em 09 meses o militar pode adquirir conhecimentos e
qualidades de lideranca para o desempenho das funcoes de Cabo?

E2

“Cada vez estamos mais inclinados para o CPCb para ser uma mera etapa de tempo por
diuturnidade, sem atribuir um peso de atribui¢cdo de competéncias, ou seja, o CPCb constitui
uma progressao remuneratoria.” [...] “ Ou seja, no Exército, a esmagadora maioria das
Pracgas poderao ser cabos [...] tendo de se alterar os Quadros Organicos, as escalas serem
de Pracas e nao de soldados e cabos, porque chegamos a conclusao que, em termos de
competéncias, nada diferencia um soldado de um segundo-cabo.”

3.5

A preocupacao social na educacao dos militares deve ser uma preocupacao do
Exército face aos jovens que nao possuem o 12.° ano de escolaridade? Considera que
os militares deveriam deixar as fileiras (06 anos de servico) com o 12.° ano terminado?

E2

“[...], a principal preocupacao € a coisa militar. [...] Se € necessario que ele tenha um nivel de
conhecimentos que ¢ aferido pelo sistema educativo nacional, quem somos nés? [...1.

3.6

Na sua opinido, seria uma mais-valia a frequéncia de uma formacao com
qualificacao profissional para a promocao a CADJ e CSEC?

E1

“A formagao profissional estd, forgcosamente, associada a uma area funcional e para que o
militar a desempenhe cabalmente terd de ser ministrada. E o que temos de fazer é alinhar os
sistemas de formacao dos ramos com o sistema nacional de qualificagcoes, que assenta em
fungoes e nao em postos. Nao estou com isto a dizer que a promogao aos postos em causa
nao tenha que obedecer a processos de qualificagdo.”

E2

“O Exército é uma entidade credenciada, [...], a principal preocupagao ¢ a coisa militar. Se na coisa
militar fazer com que se contabilize unidades de formacao de curta duragao para a coisa civil,

mas a prioridade € a coisa militar. [...] Atualmente, o Exército em termos de formacao, divulgagao

e recrutamento, nao ¢é o Exército de 2016, [...] nao tendo havido a recetividade de explorar essa
diferenca [...]. Estao a ser desenvolvidos referenciais de curso [...] e andlise funcional, definindo um
perfil, ajustando o perfil do cargo e da especialidade ao perfil da categoria.”
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3.7

No modelo espanhol, ap6s o compromisso inicial (seis anos), a Praca altera de uma
especialidade de Campanha (operativa) para uma especialidade de apoio (técnica).
Tendo em conta a formacao profissional, podera ser uma boa pratica?

E1

“Pode ser uma boa prética, passivel de ser usada na conjugacao de RC e RCE, mas também
apenas em RC. Mas hé outras, como reservar o ultimo ano de contrato para formagao
profissional no caso de militares que tenham estado sempre em areas especificamente
militares (como ¢é o caso francés).”

E2

“Estamos a estudar uma solucao diferente, a dupla especialidade. [O militar] pode ser
atirador, e pode ao mesmo tempo, mediante orientagao e escolha feita junto da Subsecc¢ao de
Gestao de Carreiras, ser carpinteiro [...]. No ambito do Regime de Incentivos, vamos propor
um conjunto de modulos [de formacgao] através de protocolos junto do IEFP, para quando o
militar terminar os seis anos, ele tenha o Reconhecimento de Competéncias que lhe deem
equivaléncia no QNQ [...]. A mudanca de especialidade corta [ao militar] a cabimentagao em
Quadros Orgénicos, tendo implicacdes na AGPS [...]. Essa especializacao também poderia
ser orientada para um futuro ingresso no RCE, assim como para a reinsercao [...].”

3.8

Tendo em conta a maturidade profissional, qual é a idade e o tempo de
servico que considera ideal para uma Praca escolher conscientemente uma
especialidade/profissao?

E1

“Perto de 50 % das Pragas do Exército nao tiveram essa oportunidade de escolher. Como se da
conta, estamos ainda longe de colocar a questao do lado “da idade da consciencializacao”. Mas
nao deveriamos. O ingresso nas Forgas Armadas deveria ser um ato de total consciéncia, ao
qual deveria estar associado toda a informagao necessaria para possibilitar essa escolha.”

E2

“Os cursos superiores sao escolhidos aos 17/18 anos, portanto alguém considera que as
escolhas profissionais sao nessa idade.”

E3

“[...] escolha da classe em antecipagao a incorporagao para a frequéncia do Curso de
Formacao das Pragas.”

3.9

Considera valida a execucao de testes psicotécnicos para uma orientacao
profissional para as Pracas apos seis anos de servico — ingresso no RCE?

E1

[...1 o RCE assenta nas funcoes a que se destina e por isso nao é uma simples extensao

do tempo de contrato para os militares. Neste sentido, e porque a cada funcao deve estar
subjacente um processo de selecao/formacao, nao afasto nenhuma possibilidade em matéria
de configuracao desses processos.”

E2

“J& estamos a trabalhar nisso [...]. Queremos fazer um inquérito online as Pracas, a
semelhanga do que foi aplicado aos oficiais do QP, e também com entrevistas.”

3.10

O RCE ira permitir que os militares permanecam mais tempo nas fileiras.
Considera que para ingressar neste regime seria adequado passar no RC (6 anos)
para uma melhor avaliacao e selecao dos militares?

E2

“[...1o RV, RC e o RCE nao tém de ser contraditérios, mas sim complementares [...]”. Ha aqui
outra margem de acao, que é o grau de liberdade que nos da a escolha dos requisitos que
envolvem os concursos publicos [...], por isso tenho duvidas se funcionaria.

3.11

Considera que todas as especialidades poderiam atingir os 18 anos de servico em
RCE? Se nao, como considera que seria adequado?

E2

“Devemos ter em conta o conceito de pirdmide, [...] mas deve ser analisado caso a caso e
ajustado aos perfis dos referenciais de curso.”

3.12

Tendo em conta os salarios das Pracas, face ao salario minimo nacional, considera
que beneficios como ADM e em alguns casos o alojamento e alimentacao sao
fatores tidos em conta para o ingresso nas FFAA/Exército? Que outros beneficios
poderiam ser aplicados por forma a valorizar os vencimentos? (IRS, apoio nos
transportes publicos, taxas municipais IMI)

E1l

“Como “outro” beneficio a ser implementado eu diria que o futuro do modelo, e a sua
atratividade, passara muito pela qualificagdo e experiéncia profissional que proporciona.”

E2

“[...] concordo o sistema deles [de outros paises] com a performance linguistica, das fungoes
que desempenham. Eu acho que esse é o caminho. Mas € pelo cargo e [...] ndo pelo servigo.
Parece-me que tem muitas vantagens.”
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3.13

A Marinha organiza diariamente um sistema de transportes para Pessoal entre
unidades da Margem Norte, Margem Sul e a travessia do Tejo. Considera este tipo
de beneficios sao validos quando se pondera uma carreira? Que outros beneficios
considera que poderao melhorar a atratividade das FFAA?

E3

“Nao parece que [...] seja um fator de ponderagao na hora de optar por uma carreira nas
Forcas Armadas, embora considere que esta facilidade é importante na satisfacao do
pessoal. As Forgas Armadas seriam mais atrativas se tivessem: [...] beneficios fiscais em sede
de IRS, [...] facilidade de utilizagao de todos os transportes publicos.”

4. Reintegracao

4.1

Considera que um trabalhador qualificado com idade acima de 40 anos podera ter
dificuldades de integracao no mercado de trabalho?

E1

“Mas certamente que a experiéncia nos “aconselha” a evitar enviar para o mercado de
trabalho profissionais com 40 anos ou mais. Como referi anteriormente, este tera de ser um
instrumento de excegdo, que implicara a existéncia de incentivos (canais de empregabilidade
definidos) muito especificos.”

E3

“[...] aremuneragao tende a aumentar em funcao da qualificacdo e da experiéncia do trabalhador
[...] considero que acima dos 40 anos havera dificuldade de integragao no mercado de trabaltho.”

4.2

Considera que um trabalhador qualificado com idade perto dos 30 anos podera ter
dificuldades de integracao no mercado de trabalho?

E1

[...]se é qualificado e tem menos idade, a partida tera menos dificuldade de inser¢ao. Do que
me recordo esta foi a razao essencial para se ter reduzido o tempo de RC para os 6 anos.”

E3

“[...] ha vantagem em chegar cedo ao mercado de trabalho, principalmente se for detentor
de qualificacdo. A partida, o empregador procura trabalhadores experientes, mas jovens que
aufiram salarios mais reduzidos em sede de primeiro emprego.”

4.3

Considera vantajoso o aumento de incentivos para privilegiar a saida dos militares
até aos 12 anos, evitando a permanéncia até aos 18 anos?

E2

“Eu considero, mas [...] toda a arquitetura do Regime de Incentivos para prestacao de
servi¢o militar ndo esta orientada nesse sentido, e duvido que venha a estar. Nao se pode
olhar s6 para o RCE, mas também o QP, nao se podendo criar condi¢des melhores para o
RCE que para o QP. Este equilibrio tem de se manter também.”

5. Outras

5.1

O ingresso no RCE esta disponivel para militares de outro Ramo. Como considera
que deve ser o percurso profissional desse militar no caso de ter uma especialidade
comum (tipo cozinheiro)? Ou uma especialidade de campanha exclusiva do Ramo?

E2

“E 0 mesmo principio pelo qual a GNR vem recrutar ao Exército. [...] é um concurso externo,
que como cidadao pode concorrer. [...] os Funcionarios Civis através da mobilidade, mudam
de instituicoes com naturalidade [...]. Nao me parece significativo.”

5.2

Considera que o RCE podera melhorar a atratividade do Exército?

E2

“Claro que o RCE melhora a atratividade do Exército. Mas nao esquecer o exemplo de
Espanha. [...] por isso é que o conceito [do RCE] é piramidal, pois a ideia é que nenhum
chegue aos 18 anos, [...] fruto das competéncias que vao adquirindo e das oportunidades
criadas através do CIOFE entre outras...”

5.3

O militar em RCE podera ter de ser deslocado a semelhanca dos militares QP, por
nomeacao?

E2

“As Normas de Nomeagao e Colocagao dos Militares do Exército estao a ser revista e serao
aplicadas também ao RV, RC e RCE a semelhanga do QP. E quanto aos deslocamentos do
RCE serao de acordo com regras especificas e adequadas. O principio da necessidade tem de
se sobrepor sempre as expetativas dos militares [...].”

5.4

Quantas Pracas rescindiram ou nao renovaram os contratos em 2017 e 2018?

E4

2017: Rescisoes 559, Nao Renovacgoes 238.
2018: Rescisoes 804, Nao Renovagoes 324.

5.5

Quantas Pracas integravam o Exército a 01Jan18 e a 31Dez18 por postos e
especialidades?

E4

01Jan18: 45 CADJ, 1164 1CAB, 708 2CAB, 4391 SOLD; 31Dez18: 144 CADJ, 1317 1CAB, 417
2CAB, 4154 SOLD;
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5.6 Qual é a percentagem de Pracas que se encontra na situacao de deslocadas a 31Dez18?

E4 31% das Pragas
5.7 Quantas recrutas (Pracas) foram incorporadas em 2018?
E4 1636 Pragas

5.8 Quantas recrutas (Pracas) nao terminaram a Formacao Geral Comum?
E4 408 Pragas

5.9 Quantas Pracas rescindiram o contrato até seis meses ap6s a Formacao Geral Comum?
E4 81 Pragas

ANALISE:

Pela andlise das entrevistas efetuadas, denota-se que o percurso das Pracas no
Exército é um percurso erratico e que nao esta estruturado.

Relativamente ao recrutamento, é consensual que nao ¢ um problema para o
Exército, pois os ingressos sao os adequados de acordo com o Despacho n.° 9719/2018, de
17 de outubro. A idade de admissao ¢é a adequada, pois a média dos ingressos é entre os 20
e 21 anos de idade. Quanto a escolaridade as opinides dividem-se, pois, a alterar para menos
devera haver uma preocupacao social de fomentar essa formacgao em falta. Ja nao permitir o
acesso a cidadaos estrangeiro retine consenso, pelo que nao traria vantagens.

Na Retencao é onde reside o problema da situacao dos efetivos das Pracas no Exército,
tendo passado de uma média de quatro anos e meio de retengao para dois anos e cinco meses
em apenas ano e meio.

A formagao profissional é apontada como um motivo para melhorar a atratividade,
sendo necessarios alinhar a formagao ministrada no Exército com o Sistema Nacional de
Qualificacoes.

Relativamente ao desempenho de fungoes é consensual que o militar desempenhe
fungdes em outras areas, com formacao certificada, sendo por alteragao da especialidade
ou por ter “dupla especialidade”, podendo ser validada através de avaliagdes no ambito da
orientacao profissional.

O RV, RC e RCE devem ser complementares e de forma “piramidal”, ou seja, que nem
todos atinjam o tempo méximo de servico, para permitir uma melhor reintegracao.

E consensual que a remuneracao pode ser valorizada pela atribuicao de suplementos
de vérias ordens, ressaltando que alguns suplementos devem ser atribuidos aos cargos e
nao por servigo. Contudo, a atribuicao destes suplementos deve ter em conta a realidade do
Exército, nomeadamente os militares de regime temporario e de regime permanente.

A reintegracao no mercado de trabalho deve ser o mais cedo, pelo que idades perto
dos 30 anos poderao ser as adequadas para a saida das fileiras, ou seja, entre os dez e os 12

anos de servigo.
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APENDICE G - GUIAO DE ENTREVISTA A ENTIDADES
ESTRANGEIRAS

This interview is designed to support a research work about Privates and
Corporal Career, framed in the Joint Staff Course 2018/2019. The main research
question is “What is the most suitable Career Model for privates for the Portuguese
Army that guarantees the military personnel?”

The aim of this interview is to collect the necessary information to establish
the privates and Corporal Career Model in each country. It is also aimed on
identifying the potentialities of each model that may improve the Portuguese career
model. The sample is limited to the ranks OR1 until OR4.

Tabela 3 - Guiao de entrevista a entidades estrangeiras

Questions

1. Recruitment

1.1  What are the admission conditions (age, Nationality, education grade, others) for candidates?
2. Retention

2.1 What are the Initial Training and Education (time and subjects)?

2.2 What are the ranks that privates can be graduated, and how much time spent between ranks?
2.3 What is the salary for each rank? Are there any other benefits?

2.4 Which kind of training/course is needed to be graduate into another rank (time and subjects)?

2.5 Isall education and training certified according with civil regulation?

How is the process of selection/evaluation for the new rank (physics, merits, psychological,
others)?

2.7 Is there a possibility to change of specialty/expertise/area? How is the process of changing it?
3. Reintegration

What kind of incentives exist for civilian society reintegration (Financial Compensations, Profes-
sional Education, others)?

2.6

3.1

3.2 Are there any preferential access conditions for Security Services and Forces?
3.3 Are there any preferential access conditions for Public Administrations?
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APENDICE H - RESULTADO DAS ENTREVISTAS A

ENTIDADES ESTRANGEIRAS

Tabela 4 — Andlise de entrevistas a entidades estrangeiras
Questions

1. Recruitment

1.1

‘What are the admission conditions (age, Nationality, education grade, others) for candidates?

E5

The minimum age to join is 16. You must be enlisted by the age of 36 (for Reservists you may be able to
join up until the age of 50 for certain trades). If you under 18 you must have parental consent.

To join the Army you must be either a British Citizen, Irish Citizen or Commonwealth Citizen.

To join as a Soldier you do not need any qualifications. However, for certain trades you will need
some form of qualification (eg engineers, intelligence, medical).

E6

Age: a private cannot be younger than 18 years. There are two exceptions to this rule: he can be
incorporated at the age of 17, after June 30 in the year he turns 18 and he can also be incorporated
in the year he obtained his secondary diploma. A private cannot be older than 26 in the year of his
incorporation.

Nationality: applicants have to be Belgian or national citizen of another member state of the
European Economic Area or the Swiss Confederation. Non-Belgians also have to proof that they
are not obligated to serve in the country of origin.

Education grade: each applicant has to proof he finished primary education.

2. Retention

2.1

What are the Initial Training and Education (time and subjects)?

E5

All recruits will complete Initial Military Training (Phase I training) at one of three bases
(Harrogate, Pirbright, Winchester) in the UK. The training course lasts 14 weeks (23 weeks if
under 17 %2). Phase II training will be dependent on role. At the end of Phase II training, you may
be awarded a number of civilian qualifications to recognize the training and education you have
completed and the standards you attained. Phase 2 training will be very dependent on role — it
may range from a few months (infantry) to a couple of years (medical).

E6

Initial training and education take 60 working days.

The initial Education and Training of Privates and Non-Commissioned Officers (NCO) can be split
in three periods:

- Period of education: During this period the recruit is taught everything he needs to know to
execute his first function.

This period can be split is two subperiods:

e Basic Military Training: During this subperiod the basic military skills are taught. This Basic
Military Training is the same for all recruits of the same Personnel category;

e Specialized Professional Education: During this subperiod the recruit acquired additional
professional knowledge and skills, necessary for the execution of the first function. This
Specialized Professional Education is different depending on the first function.

Internship: During this period the recruit can apply the acquired knowledge in a real situation.
During this period the Leaner executes his first function in the unit, but still under supervision of a
coach. Duration: 3 months

- Period of Evaluation: During the period of evaluation, the learner executes his first function.
Duration: variable but with a minimum of 3 months.

Total Duration (Period of education + Internship + Period of Evaluation) : 3 Years

2.2

What are the ranks that privates can be graduated, and how much time spent
between ranks?

E5

The minimum time a recruit must serve is 4 years. On completion of Phase I training, a recruit is
formally recognized as a Private (although title may be different depending on Corps).

For good soldier’s (or for certain Roles) promotion to Lance Corporal may follow after finishing
Phase II training or after about 3 years as a Private. Promotion is based on merit.

After 6-8 years, depending on merit (in particular leadership ability), an individual can be
promoted to Corporal. After about 12 years, promotion to Sergeant is possible.

To reach Warrant Office Class 1 an individual will normally have done a minimum of 18 years in
the Army.
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E6

Belgian Defence wishes to evolve towards a young, operational and dynamic army. Since 2013, a new
statute (short-term contract) was established in addition to the statute that offers lifetime employment.
This statute with limited duration offers a contract of 8 years, which can be extended by 4x 1 year.
Career military volunteer: without incidents during his career:

i. Recruitment (entry) as Soldier (OR-i);

ii. Assignment as First Soldier (ISdt/OR-2) after 1 year;

iii. Nomination as First Soldier (OR-2) after 3 years with retroactive character to the date of his
assignment as First Soldier;

iv. Nomination as Corporal (OR-3) after 6 years (Total= entry+7 years);

v. Nomination as Corporal-Chef (OR-4) after 8 years (Total= entry+15 years);

vi. Nomination as 1 Corporal-Chef (OR-4) after 8 years (Total= entry+23 years).

2.3

What is the salary for each rank? Are there any other benefits?

E5

NIL

E6

NIL

2.4

Which kind of training/course is needed to be graduate into another rank (time and subjects)?

E5

Promotion is based on merit. However, in order to be able to demonstrate merit you are likely

to have need to complete certain professional qualifications and / or educational courses.
Requirements will be different for each trade. All members of the UK Armed Forces are reported
on annually through a joint common appraisal format. These reports will be used to identify an
individual’s suitability for promotion.

Promotion will be also subject to an individual passing an annual fitness.

E6

Graduation into another category, the internal recruitment as we call this, is submitted to some
conditions and restrictions in terms of age, physical and psychological (for some kinds of jobs) ability.
Since 2014, all privates are recruited in that new Statute with Limited Duration (SLD).

After a short period of three years as candidate, the SLD are encouraged to participate to the internal
recruitment during the next five years. The internal recruitment for SLD offers three options:

i. Social promotion: from private SLD to NCO SLD. The candidate remains in the category of SLD
but as NCO. He starts then a new cycle of 8 years + 4x1 year.

ii. Promotion to the same category as private but in another statute as active personal (lifetime
employment). NB: this option, which was the largest opportunity for SLD to stay within the Defence
forces, tends to be downsized. Promotions in the career model for privates are based on seniority.
iii. Promotion based on a diploma/degree to a higher category and in another statute as active
personal (lifetime employment): if the private SLD has graduated from high school, he or she can
participate to the internal recruitment to become a NCO as active career personal.

2.5

Is all education and training certified according with civil regulation?

E5

NIL.

E6

NIL.

2.6

How is the process of selection/evaluation for the new rank (physics, merits,
psychological, others)?

E5

Promotion is based on merit and suitability in the higher rank (this will include qualifications achieved).
Education is normally provided to an individual once selected for promotion or after he / she has been
promoted. Education and specialist career training will vary significantly between roles.

E6

This internal recruitment [Graduation] consists of a competition (limited number of vacations)
between candidates. The selection is based on an evaluation of the professional and behavioral
potential of the candidate and includes three areas: i. Knowledge; ii. Skills (professional, social and
physical); iii. Attitude (morale, commitment, work organization, behavior in groups).

Promotions in the career model of military volunteers are based on seniority (in other words by time).

2.7

Is there a possibility to change of specialty/expertise/area? How is the process of changing it?

E5

All soldiers are able to apply to change trade.

Applications will be considered on the basis of whether the current branch can release the
individual, whether there is space in the desired branch, educational qualifications, potential, age
and current reports. Each case is looked at individually.
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E6

The process of changing the specialty/expertise/area depends on which specialty the military
volunteer demands. For some specialties, it can take up to 1 year (for example technical functions,
functions firefighters, functions Navy personnel) due to the fact that some of these functions

are given abroad or need longer courses. Other secondary functions demand less courses and
sometimes only a practical formation on the work floor.

3. Reintegration

3.1

What kind of incentives exist for civilian society reintegration (Financial
Compensations, Professional Education, others)?

E5

On completion of a career in the Army, an individual will attend courses to reintegrate them into
civilian life. The UK military also offers money to attend course to help individuals start a new
career — training can be anything that may help with a new career. The amount of money you are
entitled to will vary depending on length of service done.

The Pension was amended in 2015, now if you leave after 20 years / age 40 (known as EDP) you
will get a pension, resettlement grant and bonus, if you leave before your EDP (20 years of service
and over 40) will get a deferred pension payable at 68 (state pension age) and resettlement grant
(if you have done more than 12 years), although you can get some money paid at 55. It is not easy
to understand; I have attached a leaflet which may help. All leavers will get access to career
transfer assistance to help them reintegrate into civilian life.

E6

a. The law of 28 February 2007, establishing the status of the military personnel and of the military
candidates of the active cadre of the Armed Forces, offers the possibility of professional retraining
to find a new job in the civil society.

b. The professional retraining is a process by which the military personnel who have to (or want
to, i.e. own initiative) leave the Armed Forces can benefit from certain services and guidance from
a professional outplacement firm. This retraining is paid by the Armed Forces. This process can
last up to 12 months and the military personnel concerned receives a bonus when leaving the
Armed Forces.

c. Several conditions were imposed in order to be able to benefit from professional retraining. The
most important are:

i. Having at least 20 years of service (or 7 years for military personnel on short-term contracts);

ii. Being a volunteer or non-commissioned officer.

When military leaves Armed Forces receives a bonus:

For the short-term contacts (maximum 12 years): Minimum number of months in active service:
60, 72, 84, 108, 132 and Financial bonus: number of monthly wages:6, 8, 12, 13, 14

3.2

Are there any preferential access conditions for Security Services and Forces?

E5

There are no preferential access conditions.

E6

There are several conditions to benefit from a transfer to the Police.

1. For short-term contracts: the main condition is to have served a minimum of 60 months in the
Armed Forces.

2. For professional military personnel: having at least served 20 years and having the status of
volunteer or non-commissioned officer.

The person who is in the conditions must then succeed for the remaining tests by the Police, due
to the fact that military personnel that can prove they succeeded some particular tests made in the
Armed Forces are exempted from those particular tests by the Police. (Preferential access)

In 2018, there were more vacancies by the Police than soliciting military personnel.

3.3

Are there any preferential access conditions for Public Administrations?

E5

NIL.

E6

Another possibility for those who have (or want) to leave the Armed Forces is the transfer to
public institutions (at the federal level) or to the police forces. This is subject to specific conditions
and does not include retraining or financial compensations.
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LiSTA DE ABREVIATURAS, SIGLAS E ACRONIMOS

1CAB
1GR
1MAR
2CAB
2GR
2MAR

Apd

C

CAB
CADJ
CEMA
CI
CIOFE
cit.
CLD
CMI
CMOR
CNQ
Consult.
Coord.
CPCb
CQT
CQTSs
CRFA
CSEC

D

DCRP
DDN
DGRDN
DIAPER
DRHAT

Primeiro-Cabo
Primeiro-Grumete
Primeiro-Marinheiro
Segundo-Cabo
Segundo-Grumete

Segundo-Marinheiro

Apéndice

Cabo

Cabo-Adjunto

Chefe do Estado-Maior da Armada
Compromisso Inicial

Centro de Informacao e Orientacao para a Formacao e Emprego
Citado

Compromisso de Longa Duragao
Construgao e Manutengao de Infraestruturas
Cabo-Mor

Catalogo Nacional de Qualificagoes
Consultado

Coordenador(es)

Curso de Promocao a Cabo

Certificado de Qualificacao Técnica
Certificado de Qualificacao Técnica Superior
Centro de Recrutamento da Forga Aérea

Cabo-de-Seccao

Divisao de Comunicacao e Relagoes Publicas

Dia da Defesa Nacional

Direcao-Geral de Recursos da Defesa Nacional
Direccion de Asistencia al Personal - Ejército de Tierra

Directeur des Ressources Humaines de I’Armée de Terre
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E

e.d. Por exemplo (do latim exempli gratia)
Ed(s). Editor(es)

ed. Edicao

EDP Early Departure Payment

EMFAR Estatuto dos Militares das Forcas Armadas
EPP Escola Pratica de Policia

etal. E outros (do latim et alii)

F

FA Forca Aérea Portuguesa

FFAA Forcas Armadas

FS Forgas de Seguranca

FESS Forgas e Servigos de Seguranca

G

GAP Gabinetes de Atendimento ao Publico
GNR Guarda Nacional Republicana

GRH Gestao de Recursos Humanos

I

1A Inteligéncia Artificial

IEFP Instituto de Emprego e Formacao Profissional
IMI Imposto Municipal sobre Iméveis

In Em

IRS Imposto sobre o Rendimento das Pessoas Singulares
UM Instituto Universitario Militar

L

LSM Lei do Servigo Militar

M

MDN Ministério da Defesa Nacional

MRH Mercado de Recursos Humanos

MT Mercado de Trabalho

N

N.°/n.° Numero

182



Cadernos do IUM N.° 40

OCs
OE
0G
0oG
ORDR
Org.
OTAN

P-; Pp-
PAF
PSP

QC
QD
QNQ
QP

R&S
RC
RCE
RED
RH
RI
RR
RRS
RSO
RSS
RV
RV/RC

SEN
SLD
SM
SNQ
SOLD

Orgaos de Comunicacdo Social

Objetivo Especifico

Objetivo Geral

Objetivo Geral

Orgao Responsavel pela Divulgacao e Recrutamento
Organizador(es)

Organizacgao do Tratado do Atlantico Norte

Péagina; paginas
Provas de Aptidao Fisica

Policia de Seguranca Publica

Questao Central
Questao Derivada
Quadro Nacional de Qualificagoes

Quadro Permanente

Recrutamento e Selecao

Regime de Contrato

Regime de Contrato Especial
Reserva Especial de Disponibilidade
Recursos Humanos

Regulamento de Incentivos
Reparticao de Recrutamento
Reparticao de Recrutamento e Selegcao
Redes Sociais Online

Real Simple Syndication

Regime de Voluntariado

Regime de Voluntariado ou Regime de Contrato

Servico Efetivo Normal

Statute with Limited Duration
Servico Militar

Sistema Nacional de Qualificagoes
Soldado
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TBN
T

UFCD

Vol.

184

Taxa Bruta de Natalidade
Trabalho de Investigagao Individual

Unidades de Formagao de Curta Duragao

Volume
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POSFACIO DE AUTORES

Lucio Agostinho Barreiros dos Santos é Coronel de Infantaria tirocinado do Exército
Portugués, na situacdo de Reserva. E licenciado e mestre em Ciéncias Militares pela
Academia Militar; licenciado em Gestao de Recursos Humanos pela Universidade Luséfona;
pos-graduado pelo Instituto Nacional de Administragao (Diploma de Estudos em Lideranca e
Gestao de Pessoas); e doutorando em Economia e Gestao na area de especializacao Recursos
Humanos na Universidade Lusiada. Para além dos cursos curriculares da carreira militar, esta
habilitado com o Curso de Estado-Maior, o Estdgio de Comandantes e o Curso de Promocao
a Oficial General. E “Especialista de Reconhecida Experiéncia e Competéncia Profissional”
na area de “Comportamento Humano e Satide em Contexto Militar” no ambito das Ciéncias
Militares (Despacho N.° 72/2015, de 27 de outubro do Diretor do Instituto de Estudos
Superiores Militares, apos deliberagao do Conselho Cientifico de 22 de outubro de 2015).
Possui ainda diversos cursos monograficos, de curta duragao, de que se destacam: curso de
analise de dados qualitativos com o ATLAS-Ti e curso de anélise de dados qualitativos com
o N-Vivo (Timberlake); SPSS Test Analysis for Surveys (STALS) e curso de analise de dados
quantitativos com o SPSS (Produtos e Servicos de Estatistica, L.da — PSE); varios cursos do
Instituto Nacional de Administracao (INA) (e.g., Aprender a usar a Inteligéncia Emocional,
Comportamento de Sucesso do Gestor Eficaz, Gestao Estratégica de Recursos Humanos,
Direcao e Lideranca); Personal Profile Analysis System (PPA) — Sistemas de GRH (SGRH)
(Thomas International Portugal); Gestao de Carreiras (CEGOC — TEA). Desempenhou fung¢oes
de comando / direcao / chefia, de estado-maior e de execucao, servindo: na Escola Pratica
de Infantaria, em Mafra; no Regimento de Infantaria 19, em Chaves; na Divisao de Pessoal
do Estado-Maior do Exército; no Instituto de Altos Estudos Militares, como Docente nas
areas dos recursos humanos, da lideranga e das metodologias de investigacao; no Instituto
de Estudos Superiores Militares como Docente e como Diretor dos Cursos de Promocao a
Oficial Superior do Exército (oficiais das Armas e Servicos oriundos da Academia Militar,
do Servico de Saude e dos Servicos Técnicos) em 2006/07 e 2007/08; no Regimento de
Infantaria 2 (Abrantes), como 2.° Comandante; na Escola de Sargentos do Exército (Caldas
da Rainha), onde foi Comandante; na Academia Militar como chefe do Departamento de
Ciéncias Sociais e Humanas e chefe do Departamento de Coordenacao Escolar. Entre 2012 e
2015 desempenhou o cargo de Subdiretor do Centro de Investigacao de Seguranca e Defesa
do Instituto de Estudos Superiores Militares (CISDI) e entre 2015 e 2019 de Subdiretor do
Centro de Investigacao e Desenvolvimento do IUM (CIDIUM). Entre 2013 e julho de 2019 foi
Coordenador Editorial das linhas editoriais do IUM - Revista de Ciéncias Militares (revista
cientifica com revisdo por pares em sistema de duplo anonimato, bilingue, indexada a
SciELO), Colecao ARES, Cadernos do ITUM e [UM Atualidade. Entre 2014 e 2018 foi membro
da Comissao Cientifica do Mestrado em Ciéncias Militares - Seguranca e Defesa do IUM e
entre 2013 e 2019 do Conselho de Curso do CPOG, do Conselho Pedagdgico do IUM e da

Comissao de Avaliacao no ambito do Sistema Interno de Garantia da Qualidade do Instituto
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Universitario Militar ITUM). E orientador de trabalhos de investigacdo do Curso de Promocéo
a Oficial General (CPOG) e membro de juris de trabalhos de investigacao do Curso de
Promocao a Oficial General e do Curso de Estado-Maior Conjunto do IUM. E autor e coautor
de publicagdes escolares, monografias e artigos cientificos em revistas nas areas da estratégia,
da lideranca, da gestao de recursos humanos, da formacao e da metodologia de investigacao
cientifica. Tem publicado com frequéncia nas varias linhas editoriais do Instituto Universitario
Militar. E Investigador Integrado do CIDIUM e Investigador do Centro de Investigacdo em
Organizacdes, Mercados e Gestdo Industrial (COMEGI) — Universidade Lusfada. E sécio
efetivo da Revista Militar e associado da AFCEA Portugal.

Raul Carvalho Morgado é Major de Transmissoes. E licenciado em Engenharia
Eletrotécnica Militar na especialidade de Transmissoes, pela Academia Militar, e possui um
Mestrado Integrado em Engenharia Eletrotécnica e de Computadores, pela Faculdade de
Ciéncias e Tecnologia da Universidade de Coimbra. Do seu curriculo destacam-se as fungoes
de Chefe da Reparticao de Comunicacoes e Sistemas de Informacao, Adjunto do Chefe da
Reparticao de Operagoes, Adjunto do Chefe da Reparticao de Treino e Doutrina da Brigada
de Intervencao, Oficial de Ligacao no Quartel-General da Kosovo Force, Comandante da
Companhia de Transmissoes da Brigada de Intervencao e Comandante da Companhia de
Transmissoes da Brigada de Reagdo Rapida.

Nuno Miguel Brazuna Ranhola ¢ Capitao-de-fragata da Marinha Portuguesa. E
licenciado em Ciéncias Militares Navais — Marinha, pela Escola Naval e pos-graduado
em Ciéncias Militares — Seguranca e Defesa pelo Instituto Universitario Militar (IUM).
Especializado em Comunicacoes, para além dos cursos curriculares de carreira, esta
habilitado com o Curso de Estado-Maior Conjunto, NATO Lessons Learned Staff Officer
Course (NLLSOC) e JALLC Analyst Training Course, Maritime Warfare Course (MWC)
da Royal Navy, Curso de Planeamento de Operacoes de Ciberdefesa e o Curso de
Estudos Africanos do IUM. Desempenhou vérias funcoes de comando, chefia e de
estado-maior, no mar e em terra. No mar, embarcou em varias unidades navais, tendo
desempenhado func¢oes de chefia e de Oficial Imediato; foi Comandante da Lancha de
Fiscalizacao Dragao e Comandante da Corveta Joao Roby; foi por duas ocasioes Oficial
do Estado-Maior da Forca Naval Europeia (EUNAVFOR) na Operacao ATALANTA, de
combate a pirataria no Corno de Africa, tendo embarcado em diversas unidades navais
europeias. Em terra, foi Comandante do Agrupamento de Navios Patrulha; Chefe
do Centro de Comunicacoes e Chefe da Reparticao de Comunicagoes e Sistemas de
Informacao do Comando Operacional dos Acores (COA), onde exerceu cumulativamente
as funcoes de Oficial do Estado-Maior Conjunto; liderou o Departamento de Analise e
Desenvolvimento do Centro Integrado de Treino e Avaliacao Naval, onde foi formador
e responséavel pelos Cursos de Planeamento em Operacoes Navais e Aperfeicoamento
em Tatica e Operagdes Navais; foi o Portuguese Subject Matter Expert for Comunications

and Message Text Formats tendo representado o pais e a Marinha, em diversos grupos
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de trabalho e fora nacionais e NATO. Foi o representante nacional em varios grupos de
trabalho NATO responsaveis pela harmonizacao de publicacgoes, taticas e procedimentos,
em operacoes navais, conjuntas e combinadas; Oficial de Estado-maior do Comando da
Forga Naval Portuguesa (POTG) e J5 da Forca de Reacao Imediata (FRI), tendo participado
no planeamento, execugao e analise de varios exercicios nacionais; e Chefe do Centro de
Comunicagoes e Cifra (CCC) do Estado-Maior-General das Forcas Armadas (EMGFA).
Atualmente esta colocado no IUM como Especialista em Operagoes Militares, e é docente
na Area de Ensino do Comportamento Humano e Administracdo de Recursos (AECHAR),
sendo responséavel pela UC de “Comportamento Organizacional”; docéncia das UC de
“Comando e Lideranca”, “Metodologia de Investigagao Cientifica”, de “Dissertacao” no
Mestrado em Ciéncias Militares — Segurancga e Defesa, de “Trabalho de Investigagao
Individual”, de “Trabalho Final de Curso”, de “Irabalho Individual de Fim de Curso”, de
“Trabalho Final de Grupo”, e de “Trabalho Final de Curso Armas e Servicos. E orientador
e coorientador de trabalhos de investigacao de alunos de pés-graduacao e a frequentar
cursos curriculares de carreira. E autor da Coleg¢ao ARES com o artigo A (R)Evolugao das
Armas de Energia Dirigida nos Contlitos Militares e da Colecao IUM Atualidade 7, Regras
e Normas de Autor no IUM. E ainda membro da Comissdo de Avaliacdo no ambito do
Sistema Interno de Garantia da Qualidade do IUM. E investigador integrado do CIDIUM.

Carlos Filipe Henriques Pereira ¢ Major de Engenharia Militar, do Exército Portugués. E
Licenciado (pré-Bolonha) em Engenharia Militar pela Academia Militar. Para além dos cursos
curriculares de carreira, estd habilitado com o Curso Avancado de Planeamento Militar
Terrestre, Curso de Estado-Maior, Curso de Coordenador de Seguranga, Curso CIMIC, Curso
de Etica e Deontologia Profissional, Curso de Explosivos, Destruicdes, Minas e Armadilhas,
Curso de Protecao Ambiental, Curso de Defesa NBQ e Curso de Vigilancia e Contra Vigilancia.
Desempenhou fungoes de comando / diregao / chefia e de estado-maior, servindo: na Escola
Pratica de Engenharia, como Instrutor no Gabinete de Defesa NBQ e Gabinete de Protecao
Ambiental, como comandante da Companhia de Pontes e Companhia de Defesa NBQ,
como Chefe do Gabinete de Protecao Ambiental e Adjunto do Chefe do Gabinete de Tatica e
Técnica de Estado-Maior; Na diregcao de Infraestruturas do Exército, desempenhou fungoes
de Engenheiro de Estruturas na Secao de Projetos da Reparticao Técnica de Engenharia e
foi Adjunto do Chefe da Delegacao de Infraestruturas de Lisboa Sul e Ilhas da Reparticao
de Obras; no Regimento de Engenharia N.°01, foi Comandante da Companhia de Comando
e Servigos, Comandante da 3.* Companhia de Engenharia de Apoio Geral e Chefe da Secao
de Operacoes, Informacoes e Segurancga; na Direcao de Infraestruturas da Guarda Nacional
Republicana, em comissao de servigo, desempenhou funcoes de Chefe da Reparticao de
Projetos e Fiscalizacao e Chefe da Divisao de Planeamento, Projetos e Fiscalizacao. Participou
na missao internacional das Nagoes Unidas no Libano em 2008 (UNIFIL) exercendo as fungoes
de Oficial EOD, NBQ e PIO. Encontra-se atualmente a desempenhar as fungoes de Adjunto da

Reparticao de Pessoal no Comando das Forgas Terrestres do Exército Portugués.
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Paulo Jorge André Serra é Tenente-Coronel de Infantaria da Guarda Nacional Republicana
(GNR). E licenciado e mestre em Ciéncias Militares especialidade Seguranca pela Academia
Militar; mestre em Criminologia pela Faculdade de Direito da Universidade do Porto, pos-
graduado pela Universidade Nova de Lisboa em Direito e Seguranga, pos-graduado em
Seguranca e Defesa pelo Instituto Universitario Militar. Para além dos cursos curriculares de
carreira, estd habilitado com o Curso de Investigacao Criminal para Oficiais da GNR, Curso de
Introdugao a Comunicagao Social, Curso de Estudos Africanos, Curso de Cooperagao Civil-
Militar, Curso de Planeamento de Operagdes Psicoldgicas e o Curso de Estado-Maior Conjunto.
Terminado o curso na Academia Militar, em setembro de 2001, ingressou como Oficial na
GNR, tendo estado colocado no Grupo de Instrucao de Aveiro da Escola Pratica da Guarda
até dezembro de 2006, onde exerceu as fun¢des de Comandante de Pelotdo e Comandante
de Companhia de diversos cursos e Coordenador das disciplinas de Topografia, Legislacao
e Seguranca Rodoviéria e Legislacao Policial aos véarios Cursos de Formacao de Guardas da
GNR. Neste ano (2006) representou ainda a GNR em Mocambique, tendo participado numa
acao de formacao aos futuros Oficiais da policia mocambicana na Academia de Ciéncias
Policiais da Republica de Mogambique. Em dezembro de 2006 foi colocado no Grupo
Territorial de Aveiro, onde exerceu as fung¢oes de Comandante do Destacamento Territorial de
Anadia (5 anos) e, mais tarde, de Comandante do Destacamento Territorial de Aveiro (2 anos).
Em abril de 2014, com o posto de Major, foi colocado no Comando Territorial de Leiria, onde
exerceu as funcoes de Chefe da Seccao de Informacoes e Investigacao Criminal. Desempenha
atualmente o cargo de docente no Instituto Universitario Militar (IUM) na Area de Ensino de

Comportamento Humano e Administracao de Recursos.

Américo Filipe Costa Pereira ¢ Major de Cavalaria do Exército Portugués. E licenciado
e mestre em Ciéncias Militares pela Academia Militar. Esta habilitado com o Curso de
Cavalaria da Academia Militar, o Curso de Promocao a Capitao, o Curso de Promocao
a Oficial Superior e o Curso de Estado-Maior Conjunto. Possui ainda outros cursos,
dos quais se destacam o Curso de Carro de Combate M60, Curso de VBRec M11 e o
Curso de Policia do Exército. Ao longo da sua carreira prestou servico no Regimento de
Cavalaria N°6, onde desempenhou fun¢oes de Comandante de Pelotao de Morteiros, de
Comandante de Pelotao de Reconhecimento, Comandante do Esquadrao de Comando e
Servi¢cos, Comandante da Companhia de Apoio ao Combate do Batalhao de Infantaria/
BattleGroup da EUROFOR, Oficial de Operacoes do Grupo de Autometralhadoras, Oficial
de Operacgoes do Grupo de Reconhecimento, 2° Comandante do Grupo de Reconhecimento
e Chefe da Seccao de Pessoal do Regimento de Cavalaria N° 6. Cumpriu de missoes fora
do territorio nacional no Teatro de Operacoes de Timor-Leste no 2° semestre de 2003 como
Comandante de Pelotao de Apoio, uma missao no Teatro de Operagoes do Kosovo no 1°
semestre de 2005 como Comandante de Pelotao de Reconhecimento, uma missao no Teatro
de Operacoes da Bosnia-Herzegovina em 2009 como membro de Equipa de Observacao
e Ligacao, uma missao no Teatro de Operacoes do Kosovo no 1° semestre de 2012 como

Oficial de Logistica do 1BI/BrigInt/KFOR, uma missao no Teatro de Operagoes do Kosovo
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no 1° semestre de 2015 como Oficial de Operagoes do GAM/KFOR e uma missao no Teatro
de Operacoes do Iraque no 2° semestre de 2017 como Comandante do 5° Contingente
Nacional na Operation Inherent Resolve. Possui diversos louvores e condecoracoes,
destacando-se a Medalha de Mérito Militar de 22 Classe, a Medalha de Mérito Militar de
3% Classe, Medalha Cruz de Sao Jorge de 3% Classe e a Medalha de D. Afonso Henriques
- Mérito do Exército. O Major Américo Pereira desempenha, atualmente, as fungoes de
Coordenador de Area da Reparticdo de Operacdes e de Relacdes Multilaterais da Divisdo
de Cooperacao, Operacoes, Informacoes e de Seguranca do Estado-Maior do Exército.
O Major Costa Pereira nasceu em Esposende a 11 de janeiro de 1978 e foi promovido ao

atual posto em 01 de janeiro de 2015.

Rui Miguel Pinho Silva ¢ Major de Cavalaria do Exército Portugués. E mestre em Ciéncias
Militares pela Academia Militar. Para além dos cursos curriculares de carreira, esta habilitado
com os Cursos de Estado-Maior Exército e Conjunto, o Curso de Seguranga Militar, o Curso
de Cooperacao Civil-Militar, o Curso de Analise de Informacoes Militares e os Cursos NATO
Peace Support Operations, NATO Staff Orientation Course e NATO Asymmetric Warfare
Course, ministrados pela NATO School Oberammergau. Desempenhou func¢oes de comando
e de estado-maior, servindo na Escola Préatica de Cavalaria, no Nucleo Preparatério de
Regimento de Apoio Militar de Emergéncia e no Grupo de Carros de Combate da Brigada
Mecanizada. No ano de 2011 participou na Operacao ALTHEA no Teatro de Operacoes da
Boésnia Herzegovina, integrado numa Laision and Observation Team. Desde 2017, desempenha
fungdes como docente na Area de Ensino Especifico do Exército no Instituto Universitario
Militar. E Investigador Integrado do CIDIUM.
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