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“Quando o espirito militar abandona o povo, a profissao das
armas cessa imediatamente de ser considerada honrosa, € os
militares tombam para a classe mais baixa dos servidores
publicos. Tornam-se poucos estimados e incompreendidos.
Acontece entdo o contrario no que se via nas eras
aristocraticas. Ja ndo s@o os principais cidaddos que entram
no exército, mas os inferiores. SO se entregam a ambigdo
militar quando nenhuma outra ¢é alcangavel. Daqui surge um
circulo de causas e¢ consequéncias que ¢ dificil escapar: a
melhor parte da nacdo evita a carreira militar, porque essa

carreira ndo € venerada; e a carreira ndo ¢ venerada porque
~ . -9
a melhor parte da nagdo deixou de a seguir.

Alexis de Tocqueville, Da Democracia na América
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Resumo

A 19 de setembro de 2004 o Servigo Militar Obrigatorio chegou formalmente ao fim. O
recrutamento militar passou da conscrigdo para um modelo assente no voluntariado, num contexto de
concorréncia com outros empregadores. Neste contexto de semiprofissionalizacdo, é necessario cativar,

atrair e reter os cidaddos em concorréncia com outras entidades empregadores.

Porém, ndo tem sido facil recrutar para as For¢cas Armadas. Existe um défice de militares no
regime de voluntario e contratado. Para colmatar estas faltas ¢ necessario conhecer as expetativas e
aspiragoes laborais da geracao dos individuos que se encontram em idade de recrutamento. Ou seja, dos

individuos que constituem a geracao millennial.

Geracdo que ¢ a primeira a nascer e crescer na era digital. Fenomeno, que segundo diversos
autores esta a influenciar os seus valores, crengas e atitudes, que por sua vez estdo a moldar a percegio
do individuo em relagdo a sociedade e ao trabalho, designadamente no que respeita as escolhas
profissionais. O conhecimento das suas preferéncias e expetativas laborais ¢ de extrema importancia

para saber como atrair e reter estes nativos digitais.

Neste estudo, para além de se conhecer as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da
regido norte de Portugal (RNP), foi necessario perceber como percecionam a instituigdo militar. Do
confronto destes resultados obteve-se o desvio entre o ambicionado e o percecionado, que nos permitiu
conhecer o grau de atratividade da instituigdo militar. Resultado obtido com recurso a técnica de

Employer Branding ¢ a aplicagdo do conceito da Proposi¢do de Valor para o Empregado (PVE).

Deste modo e utilizando uma escala constituida por beneficios (construtos/preditores)
selecionados pelo autor, calculamos a PVE desejada ¢ percecionada pelos millennials da RNP,
identificando: os beneficios funcionais que sdo mais e menos desejados aquando da escolha de uma
profissdo e de uma organizagdo para trabalhar; como ¢ que estes beneficios sdo percecionados na

profissdo e na organizagdo militar; e, o desvio existente entre o que desejam € o que percecionam.

Os resultados obtidos demonstram que o desvio difere de beneficio para beneficio, sendo que
os beneficios percecionados na profissao e na organizacdo militar sio menores aos desejados para uma
profissdo e organizag@o. Os resultados permitem ainda concluir que na escolha de uma profissao e de
uma organizacdo sdo mais valorizados, respetivamente, os beneficios de ordem material e de ordem
pessoal, em detrimento dos beneficios de ordem imateriais e de ordem organizacional; e que na profissdo
e na organizagdo militar ¢ percecionado maior PVE, respetivamente, nos beneficios de ordem
institucionais (dimensdo imaterial) e de ordem organizacional, em detrimento dos beneficios de ordem

instrumental e de pessoal.

Palavras-Chave: Geragoes, millennial, Employer Branding, Proposi¢ao de Valor para o Empregado,

recrutamento militar, preferéncias e expetativas laborais, nativos digitais e beneficios funcionais.
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Abstract
On September 19, 2004, the Mandatory Military Service formally ended. Military recruitment

has shifted from conscription to a model based on volunteering in a context of competition with other
employers. In this context of semi-professionalization, it is necessary to captivate, attract and retain

citizens in competition with other employers.

However, it has not been easy to recruit for the Armed Forces. There is a shortage of military
personnel in the voluntary and contracted regime. To fill these shortages, it is necessary to know the
expectations and aspirations of the generation of the individuals who are of recruitment age. That is, of

the individuals who constitute the millennial generation.

Generation that is the first to be born and grow in the digital era. A phenomenon that, according
to several authors, is influencing their values, beliefs and attitudes, which in turn are shaping the
individual's perception of society and work, particularly with regard to professional choices. Knowing
your preferences and work expectations is extremely important to know how to attract and retain these

digital natives.

In this study, in addition to knowing the expectations and labor preferences of the millennials
of the northern region of Portugal (RNP), it was necessary to understand how they perceive the military
institution. From the comparison of these results we obtained the deviation between the ambitious and
the perceived, which allowed us to know the degree of attractiveness of the military institution. Result
obtained using the technique of Employer Branding and the application of the concept of Value

Proposition for Employee (VPE).

Thus, using a scale of benefits (constructs / predictors) selected by the author, we calculated the
desired and perceived PVE by the millennials of RNP, identifying: the functional benefits that are more
and less desired when choosing a profession and an organization to work; how are these benefits
perceived in the profession and in the military organization; and the deviation between what they desire

and what they perceive.

The results show that the deviation differs from benefit to benefit, and the benefits perceived in
the profession and in the military organization are smaller than those desired for a profession and
organization. The results also allow us to conclude that in the choice of a profession and an organization,
the benefits of a material and personal order are valued, to the detriment of intangible and organizational
benefits; and that, in the profession and in the military organization, a higher PVE is perceived,
respectively, in the benefits of institutional order (immaterial dimension) and of organizational order, to

the detriment of the instrumental and personnel benefits.

Keywords: Generations, millennial, Employer Branding, Employee Value Proposition, military

recruitment, labor preferences and expectations, digital natives, and functional benefits.
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As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

Introducao

Enquadramento, justificagao e importancia do tema

O aparecimento da microinformatica, conjugada com o desenvolvimento da internet e
da interconetividade, proporcionou o desenvolvimento de sistemas em rede que permitiram e
fomentaram um imenso trafego de informagao, dando origem a sociedade da informacao e do
conhecimento em que hoje vivemos. Realidade, que associada a portabilidade da informagao
e a possibilidade de transferir o analdgico para o digital, fez aparecer uma nova realidade, que

em muito tem alterado o nosso estilo de vida.

Estilo de vida que diariamente ¢ influenciado pelos inimeros avangos tecnoldgicos
que permanentemente acontecem nas diversas areas do conhecimento, alterando de
sobremaneira a forma como nos comunicamos, nos relacionarmos ¢ trabalhamos. Referimo-
nos, designadamente, aos avancgos tecnoldgicos nas areas da nanotecnologia, biotecnologia,
robdtica e inteligéncia artificial, designado por muitos autores pela 4* Revolugdo Industrial.
Revolugdo que tem fomentado a simbiose entre pessoas € maquinas, fazendo com que no

mundo laboral a realizac¢do e o conceito de trabalho se esteja a transformar.

Em resposta a estas alteragdes ¢ expectavel que as pessoas reajam e se adaptem aos
novos contextos, alterando as suas expetativas e preferéncias laborais, fazendo com que as de
hoje sejam diferentes das do passado. Serd isto que estd a acontecer? As novas geragdes estdo
mesmo a mudar as suas expetativas e preferéncias laborais? Se sim, que opgdes € que estao a
tomar? A procura das respostas a estas questoes ¢ um dos motivos que estd na base deste

estudo.

Porém, além das alteragdes do ambiente laboral, também as atividades laborais estao
a mudar. Segundo o “The Future of jobs” do Forum Econdémico Mundial (Forum Mundial da
Economia, 2016) num futuro préoximo as atividades tradicionais do mercado de trabalho
correm um sério risco de desaparecerem, sendo substituidas por outras, com forte ligagcdo a
computacdo e a robotica. Este fenomeno exige que as organizagdes se adaptem a nova

realidade, o mesmo acontecendo aos novos e futuros trabalhadores.

Referimo-nos principalmente a geracao millennial (nascido entre 1980 e 2000), que

esta a chegar em forca as empresas e que segundo diversos estudos vai reinventar e
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revolucionar o ambiente e o mercado de trabalho. Ambiente laboral que serd fortemente
influenciado pelo online, pelas plataformas moveis, pelas redes sociais, pela internet das
coisas, pela realidade virtual, pela realidade aumentada e pela inteligéncia artificial. Perceber
como esta geragao, designadamente os millennials da regidao norte de Portugal (RNP), esta e

vai reagir a estas alteracdes, ¢ mais uma das razdes que motivou este estudo.

E que os millennials nasceram e cresceram num periodo em que a evolugdo das
tecnologias de comunicagdo foi enorme, influenciando as suas atitudes e comportamentos.
Diversos estudos concluem que os individuos desta geracdo vivem permanentemente
conectados, ndo concebendo o mundo sem ligagdo a rede. Fendmeno que esta a influenciar de
sobremaneira a forma como se divertem, convivem e trabalham. Estas alteragdes estdo a
moldar os seus comportamentos, as suas atitudes e habilidades, introduzindo alteragdes
significativas nas suas preferéncias laborais, designadamente no que respeita a escolha de uma

profissdo e de uma organizagdo para trabalhar.

Enquanto no passado os jovens elegiam profissdes tradicionais, em organizagdes
verticalizadas, onde a autoridade e a disciplina se impunham, hoje j& ndo ¢ isso que acontece.
As preferéncias laborais dos millennials estio a desafiar as estruturas tradicionais das
organizacoes, alterando significativamente o seu modo de funcionamento. O digital tornou os
processos comunicacionais mais ageis, designadamente dentro da hierarquia organizacional,
o que tem vindo a quebrar barreiras entre os diferentes patamares das organizacdes, fazendo

com que os millennials ndo se revejam nas organizacdes tradicionais.

Prova que tal esta a acontecer ¢ a resposta que o atual Ministro da Defesa Nacional,
Professor Doutor José Alberto Azeredo Lopes, deu na Comissdo Parlamentar de Defesa.

Quando questionado sobre a dificuldade de atrair jovens para as Forcas Armadas, respondeu:

“Estamos perante um deficit de recrutamento de militares para o Regime de Voluntario
e Regime de Contrato (RV/RC) de aproximadamente 5000 candidatos. (...) Ndo é facil de
colmatar estas faltas em circunstdncia normais e muito menos com as circunstancias atuais
que podem ser tidas como de baixa atratividade da carreira militar” (Ministério da Defesa

Nacional, 2016).

Situagdo preocupante. Pois, sem os efetivos minimos as Forgas Armadas nao
conseguem evitar situagdes como a relatada numa entrevista feita em Londres por Paulo

Anunciacdo (2016) a Nadie Murad. Nadie Murad ¢ uma jovem de 24 anos e candidata a

24



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

Prémio Nobel da Paz em 2016, que apds trés meses de ser raptada pelos Estado Islamico
(DAESH), conseguiu evadir-se. Durante o seu cativeiro, foi vitima e testemunha de inimeras

atrocidades:

“(...) Em agosto de 2014, o DAESH atacou os yazidis na regido de Sinjar (no norte do
Iraque). Centenas de homens, velhos e criangas foram massacrados. (...) O DAESH cercou
a nossa aldeia durante alguns dias. Depois entraram e prenderam as pessoas todas na escola
da aldeia. Tiraram tudo que tivesse algum valor como colares e brincos das mulheres e
criangas. Deram-nos duas opgées: a conversao ao isldo ou a morte. Ninguém quis converter-
se. Mais tarde separaram os nossos homens, eram cerca de 700. Levaram-nos para o limiar
da aldeia e mataram-nos. (...) Depois de matarem os homens da aldeia, levaram os
rapazinhos com mais de quatro anos para os campos de treino. (...) Fecharam-me numa

sala e fui violada até perder os sentidos (...) (Anunciacao, 2016).

Sabendo, que em ultima instancia, compete as For¢as Armadas evitar situacdes como
as relatadas e de muitas outras que estdo a acontecer neste inicio de século, considera-se de
extrema importancia estudar o porqué da dificuldade em recrutar millennials para as Forcas

Armadas.

S6 Forgas Armada fortes e capazes podem impedir situacdes hediondas como as
referidas. Para tal, sdo necessarios Soldados, que serdo sempre o ultimo garante de um Estado
de Direito. Temos que ter a consciéncia que a forca sem o direito ndo tem legitimidade, mas
o direito sem a forca nunca terd efetividade. Tal foi reconhecido pelo Presidente Obama a 30
de maio de 2011, nas comemoragdes do “Memorial Day”, Dia do Soldado Veterano

Americano, através da declamac¢do do poema de Charles Province (Melo, 2012):

“E gragas aos soldados, e ndo aos sacerdotes, que podemos ter a religido que desejamos.
E gragas aos soldados, e nio aos jornalistas, que temos liberdade de imprensa.

E gragas aos soldados, e niio aos poetas, que podemos falar em puiblico.

E gracas aos soldados, e nio aos professores, que existe liberdade de ensino.

E gragas aos soldados, e nio aos advogados, que existe o direito a um julgamento justo.

E gracas aos soldados, e ndo aos politicos, que podemos votar”.

Para que tudo isto continue a ser verdade, pode ser necessario que o estado tenha de
exercer um dos trés direitos fundamentais de um estado soberano: o direito de fazer a guerra.
Direito que se consubstancia na existéncia e emprego das FA, as quais s6 existirdo se forem

alimentadas pelo melhor que tem a nacao, os seus jovens. No entanto, como ja referido, ha
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evidéncias que tal pode ndo estar a acontecer, pois verifica-se que as FA estdo com
dificuldades em atrair e reter os millennials. Porqué? Quais os motivos? Deixou a Instituicao
Militar de ser atrativa para este coorte etario? Serd a procura das respostas a estas questoes
mais uma das razdes deste estudo. Pois, pelas razdes elencadas, considera-se pertinente

compreender as razdes porque ¢ que as FA tém dificuldade em atrair e reter os millennials.

Objetivo da investigacao

O presente trabalho de investigacdo tem como objeto de estudo as expetativas e as
preferéncias laborais da geracdo millennial da RNP, designadamente no que respeita a
avaliacdo dos fatores que podem influenciar o recrutamento militar. Genericamente,
pretendemos apurar qual o grau de atratividade da profissdo e da institui¢do militar no
mercado de trabalho. Para tal, numa primeira fase vamos tentar compreender quais os fatores
mais valorizados pelos millennials da RNP aquando da escolha de uma profissao e de uma
organizacao para trabalhar e perceber como avaliam a profissao e a organiza¢ao militar como
entidade empregadora. Na segunda fase, fazemos o confronto dos resultados, no sentido de
apurar o desvio que existe entre o que os millennials da RNP desejam para uma profissdo e

organizacao para trabalhar e o que percecionam na profissdo e na organizagdo militar.

O confronto destes resultados sera feito com recurso a técnica de Employer Branding,
utilizando o conceito da Proposi¢do de Valor para o Empregado (PVE), o qual nos permite
apurar o desvio entre a PVE desejada e a PVE percecionada nas diferentes situacdes. A PVE
resulta da avaliagdo de um conjunto de beneficios funcionais fornecidos ou percecionados
numa organizacdo e que definem o seu grau de atratividade. O grau de atratividade da
profissdo e da organizagdo militar resulta da comparagdo da avaliacdo que ¢ feita a cada um
dos fatores ou atributos considerados, quando sdo avaliados na perspetiva do desejado e do
percecionado. O grau de atratividade sera tanto maior quanto menor for a diferenca destas

avaliagoes, sendo o percecionada o segundo membro da equagao.

Organizagao da dissertagao

O trabalho encontra-se dividido em duas partes. Parte I: revisdo de literatura; e, Parte
II: estudo empirico. Por sua vez, encontra-se subdividida em doze capitulos. No primeiro
capitulo, define-se o problema e as questdes a que se pretendem obter respostas, elencando-

se os objetivos da investigacdo e as hipoteses de resposta a cada questdo. Do segundo ao sexto
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capitulo, que constituem a parte I, faz-se um enquadramento teorico, realizando-se uma
revisdo da literatura sobre a geragdo millennial e as suas antecessoras. Explora-se ainda o
conceito de geragdo e as envolventes do recrutamento militar, designadamente as que
respeitam a natureza da profissdo e da organizacao militar, & demografia, a educagdo e a
economia. Por ultimo, e ndo menos importante para o estudo, exploramos o conceito de

Employer Branding e de Proposi¢ao de Valor para o Empregado (PVE).

Na parte I, composto por sete capitulos, apresenta-se o estudo empirico. No sétimo
capitulo, menciona-se a metodologia seguida, descrevendo o método e as técnicas de
investigacdo utilizadas. No oitavo capitulo, descreve-se o processo de recolha de dados, a
caracterizacdo sociodemografica da amostra ¢ a analise dos dados recolhidos. No nono e
décimo capitulo, respetivamente, testa-se a consisténcia interna das escalas utilizadas e faz-se
a analise de inferéncia estatistica das hipdteses em estudo. No capitulo décimo-primeiro, faz-
se a discussdo dos resultados obtidos. Por ultimo, no décimo-segundo e ultimo capitulo,
pronunciamo-nos sobre as razdes que nos levaram a desenvolver este projeto, as dificuldades
encontradas, terminando com sugestdes para futuras investigagdes nesta area do

conhecimento.
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Capitulo | — Problema, Objetivos e Hipoteses

1.1. Problema da investigagao

Para Eduardo (2009, pp 153) “por problema entende-se o facto ou fenomeno que ainda
ndo possui resposta ou explicacdo”. Para o autor, a formulagdo de um problema visa
identificar a questdo a partir da qual serd desenvolvida a investigacdo. No caso desta
investigacao, o fendmeno para o qual ndo existe explicagdo cabal ou satisfatéria prende-se
com a dificuldade em recrutar jovens para as For¢cas Armada Portuguesas. Facto reconhecido
pelo Ministro da Defesa Nacional na Comissao Parlamentar de Defesa (Ministério da Defesa
Nacional, 2016) e em outras intervengdes publicas, onde referiu: “Questdo mais profunda ¢
perceber porque se tornou a carreira militar menos atrativa” (Tavares, 2016). Nestas
intervencdes o Ministro da Defesa Nacional deixou alguns indicios por que € que isso podera

acontecer, os quais foram usados para a identificacdo da questdo de investigacgao.

Para Eduardo (2009) “a formulagao do problema deve ajudar a identificar a incognita,
aquilo que o problema pede para alcancar”. Os indicios que o Ministro da Defesa Nacional
tem referido encontram-se associados ao grau de atratividade da profissdo militar, pelo que a
incognita do problema sera: a profissdo e a organiza¢do militar sdo atrativas. Foi com base

neste racional que se partiu para a definicdo das questdes de investigacao.

1.2. Questoes da investigagao

Como refere Eduardo (2009, pp 153) a formulagao do problema destina-se a identificar
a questao a partir da qual o estudo sera desenvolvido. Estando formulado o problema e
identificada a incognita, foi necessario identificar o universo do estudo. Com o universo do
estudo individualizado (millennials da RNP), facil se tornou levantar a questio de

investigacao:

Questao 1: 4 profissao militar é atrativa para os millennials da regido norte de Portugal?
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Ap0s o levantamento da questdo de investigagdo, consideramos por bem conhecer se
a organiza¢do onde se desenvolve a profissdo militar ¢ atrativa. Assim, formuldmos uma

segunda questao de investigacao, que ¢:
Questao 2: 4 organizagdo militar é atrativa para os millennials da regido norte de Portugal?

Porém, cedo concluimos que as respostas a estas questdes, que designamos por
essenciais, decorrem ou resultam daquilo que o millennials da RNP desejam ou ambicionam
que uma profissdo e uma organizacao lhes ofereca a nivel profissional. Assim, e de modo a
conhecer as expetativas e as preferéncias laborais millennials da RNP formulamos duas

questdes complementares:

Questao 3: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE
desejado para uma profissdo sdo mais e menos valorizados pelos millennials da RNP

aquando da escolha de uma profissao?

Questao 4: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE
desejado para uma organizag¢do sdo mais e menos valorizados pelos millennials da RNP

aquando da escolha de uma organizagdo?

Embora as respostas as questdes 3 e 4 nos permita conhecer o que ¢ que os millennials
RNP mais valorizam aquando da escolha de uma profissdo e de uma organizacdo para
trabalhar, ndos sdo suficientes para concluir sobre as questdes essenciais. Para conseguir este
desidrato ¢ necessario conhecer como os millennials da RNP percecionam a profissdo ¢ a

organizac¢ao militar. Para tal, formulamos mais duas questdes complementares:

Questao 5: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE

percecionada na profissdo militar sao mais e menos valorizados pelos millennials da RNP?

Questao 6: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE
percecionada na organiza¢do militar sdo considerados mais e menos atrativos pelos

millennials da RNP?

Do confronto daquilo que os millennials da RNP pretendem de uma profissdo e de
uma organizacdo, com aquilo que pensam que a profissdo e a organizagdo militar lhes pode

proporcionar, encontrar-se-a a resposta a questao essencial.
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1.3. Objetivos da investigagao

Apos a identificacdo das questdes de investigagdo, ¢ necessario dar um rumo a
investigacao a fim de se encontrarem as respostas. Desidrato que se consegue com a defini¢ao
dos objetivos. Este raciocinio ¢ corroborado por Eduardo (2009, p. 152) quando refere que
“toda a investigagdo comeca pela explicitagdo do objetivo”, sendo que o objetivo “define as
linhas de prospetiva a desenvolver que proporcione valor acrescentado a situagdo de partida”.

Para Eduardo o objetivo tem duas vertentes: geral e especifico.

1.3.1. Objetivo geral

Como objetivo geral, ou seja, aquele que indica de forma genérica o que se pretende,
definiu-se o seguinte: apurar se os beneficios funcionais, economicos e psicologicos da
profissdo e da organizagdo militar correspondem as aspiragoes e preferéncias laborais dos
millennials da RNP. Isto ¢, aferir do grau de atratividade da profissao e da organizagdo militar.

Este objetivo decorre das questdes de investigagao designadas por essenciais.

No entanto, a validacdo deste objetivo encontra-se dependente das conclusdes que se
retirarem de outros, com alcance mais bem definidos. S3o os objetivos especificos, que

derivam das questdes de investigacdo complementares.

1.3.2. Objetivo especifico

Como objetivos especificos, ou seja, aqueles que tém um carisma mais pragmatico e

que se destinam a estudar situagdes concretas, foram levantados os seguintes:

OB 1: Afericdao das motivagoes dos millennials da RNP que estdo na base da selegcdo

de uma profissdo, bem como na escolha de uma organiza¢do para trabalhar;

OB 2: Conhecer como os millennials da RNP avaliam a profissdo e a organizagdo
militar como entidade empregadora, tendo como base de apreciagdo os fatores avaliados

para a escolha de uma profissdao e de uma organizagdo para trabalhar;

OB 3: Identificar os fatores que os millennials da RNP consideram mais e menos

atrativos na profissao militar.
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Ap0s a definicdo dos objetivos, que ajudam a definir o caminho a seguir, foi necessario
formular uma provavel resposta para as questdes levantadas. Respostas designadas por

hipdteses e que se referem no paragrafo seguinte.

1.4. Hipéteses

Diversos autores tém abordado o conceito de hipdtese de forma a definir a
significancia e o objetivo desta. Da analise de diversas defini¢gdes, as quais sao mencionadas
por Marconi & Lakatos (2000, pp. 136-137), extrai-se que uma hipotese ¢ uma “suposta,
provavel e provisdria resposta a um problema”. Segundo as autoras a hipotese tem de ser

submetida a verificagdo, o qual se faz através da experiéncia, pesquisa ou trabalho de campo.

Para as primeiras questdes de investigacdo, as questdes essenciais, sdo formuladas as

seguintes provaveis e provisorias respostas:

H1: A4 profissdo militar ndo é atrativa, pois, em mais de 50% dos beneficios que
constituem a escala utilizada para conhecer o desvio entre o que os millennials da RNP
desejam para uma profissdo e o que percecionam na profissao militar, existem diferencas
estatisticamente significativas como o desejado para uma profissdo é superior ao

percecionado na profissdo militar.

H2: A4 organizagdo militar ndo é atrativa, pois, em mais de 50% dos beneficios que
constituem a escala utilizada para conhecer o desvio entre o que os millennials da RNP
desejam para uma organiza¢do e o que percecionam na organiza¢do militar, existem

diferencas estatisticamente significativas como o desejado ¢ superior ao percecionado.

Como referido, as respostas as questoes essenciais resultam da comparagdo de cada
um dos fatores das escalas utilizadas para conhecer o que os millennials da RNP desejam de
uma profissdo e de uma organizagdo e 0 que percecionam na profissdo e na organizacao
militar. Se a tendéncia estatistica de cada um dos fatores coincidirem nas duas situagdoes,
indicia que o percecionado se equipara ao desejado. Se tal acontecer, pode-se concluir que a
profissdo e a organizagdo militar sdo atrativas para os millennials da RNP. Caso ndo se
verifique, duas conclusdes se podem tirar: se o desejado for superior ao percecionado, nao
existe atratividade; se o percecionado for superior ao desejado, existe elevada atratividade. O
grau da ou ndo atratividade da profissdo e da organizacao militar sera dada pela amplitude

entre cada um dos beneficios que se encontra em comparagao.
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Para compreender o grau de atratividade da profissdo e da organiza¢do militar, ¢
necessario conhecer quais os fatores que os millennials da RNP mais valorizam na escolha de
uma profissao ou de uma organizagdo para trabalhar. Para tal, sdo levantadas as seguintes

hipoteses:

H3: Na escala utilizada para conhecer o que os millennials da RNP mais valorizam
aquando da escolha de uma profissdo, verifica-se que valorizam mais os beneficios que

permitem compatibilizar a vida pessoal com a profissional do que os beneficios economicos;

H4: Na escala utilizada para conhecer o que os millennials da RNP mais valorizam
aquando da escolha de uma organiza¢do para trabalhar, verifica-se que valorizam mais os

beneficios de indole pessoal do que os beneficios associados a organizagdo,

E também propdsito compreender o que os millennials da RNP mais valorizam na

profissdo e na organizagao militar. Para tal, foram levantadas as seguintes hipoteses:

HS: Na escala utilizada para conhecer como os millennials da RNP percecionam na
profissao militar, os beneficios de ordem institucional (ex: valores cultivados, atividade
desenvolvida) sao melhores avaliadas que os beneficios de indole instrumental (remuneragado,

flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional);

H6: Na escala utilizada para conhecer como os millennials da RNP percecionam a
organizagdo militar, os beneficios que resultam em proveito da organizagdo militar (ex:
cumprimento das missoes e procedimento e praticas utilizadas) sdo considerados mais
atrativos do que os beneficios que se encontram associados ao proveito dos militares (ex:

ambiente de trabalho, localiza¢do dos locais de trabalho e valorizagdo profissional),
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Parte 1 — Revisao da literatura

Capitulo 2 — Conceito de geragao

2.1. Evolucao do conceito de geragao

Como referido na introdugdo, ao longo dos tempos tem-se verificado diferengas nos
comportamentos e atitudes entre grupos de pessoas. Comportamentos e atitudes que
influenciam os estilos de vida, gostos e preferéncias, que podem ser os das escolhas
profissionais. Estas diferencas t€ém sido associadas e atribuidas as diferentes vivéncias que ao
longo da histdria as pessoas experienciam, levando a que muitos autores agrupem as pessoas

por geracdes, nascendo assim o conceito de geracao.

Porém, o conceito de geracdo, pelo seu carater difuso, ndo tem sido dos mais
consensuais ao longo do tempo. Esta constatacdo encontra-se fundamentada por Manuel
Cabral (Cardoso, Magalhaes, & Pais, 2013, p. 82) quando refere que “a nogdo de geragao nao
¢ das mais rigorosas. Resulta de uma série de tentativas para reconciliar as diversas ciéncias
sociais a fim de produzir um Unico conceito operativo”. Para este autor, o conceito ¢ mais util
para referir determinados grupos geracionais, relacionar as diferentes geracdes familiares e
associar determinadas geragdes a acontecimentos relevantes, do que para explicar cabalmente

qualquer fenémeno que se pretenda ligar a uma presumida geracao.

O entendimento de Manuel Cabral vai de encontro as diferentes abordagens que tém
sido feitas ao conceito. Iniciando por Auguste Comte, pioneiro no desenvolvimento do estudo
cientifico sobre geragdes entre 1830 e 1840 e citado por Freitas (2014), verifica-se que o autor
associa o conceito de geracdo a for¢a motora que define o progresso da sociedade. O tempo
envolvido numa mudanga geracional determina o progresso geracional. Segundo Comte, o
tempo médio de substituicdo de uma geracao seria de 30 anos, que correspondia a esperanga
média de vida a época, assumindo-se assim um “conceito biocenologico” para a definicao de

geragao.

Porém, como refere Freitas (2014, pp. 26), Wilhelm Dilthey, que desenvolveu os seus
estudos na segunda metade do século XIX, opdem-se a interpretagdo de Auguste Comte,

pondo de parte a crenca numa sucessao de geracdes. Este autor coloca o enfoque na qualidade
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dos vinculos e lagos que os individuos das geracdes mantém entre si. Para Dilthey, as
“impressdes formativas recebidas num espago de tempo relativamente curto durante a
adolescéncia permanecem quase inalteraveis mesmo que expostas a fortes impressdes de
natureza oposta”. Para o autor, ¢ a partilha de acontecimentos e experiéncias, num periodo de

tempo, que define uma geragao.

Embora nao coincidentes, estas duas perspetivas serviram de ponto de partida ao
fundador da abordagem contemporanea do conceito de geracao: Karl Mannheim. Freitas
(2014, pp. 26) conclui que Mannheim concorda com Dilthey ao considerar que a base para a
formagdo de uma geragdo reside no periodo formativo que ocorre durante a juventude. A
abordagem de Mannheim sobre geragdes ¢, essencialmente, sobre coortes etarios.
Identificando-se coorte etario como um conjunto de pessoas que partilham um mesmo evento
(acontecimento) dentro de um certo periodo de tempo. Para o autor, além da data de
nascimento, uma geragao ¢ definida pelas experiéncias que estas pessoas vivem coletivamente
(Maurer, 2013, p. 24). Para Mannheim o conceito de geragao engloba uma dimensao bioldgica
(data de nascimento) e uma social (eventos e experiéncias vivenciadas). Freitas (2014) conclui

que na perspetiva de Mannheim, geragao ¢é:

“(...) um grupo de pessoas sujeita a um periodo formativo similar, marcadas pelos
mesmos acontecimentos historicos, sociais e culturais que alteram ou influenciam

a sua sociabiliza¢do, com consequéncias futuras no seu comportamento”.

Para Mannheim, mais do que os limites temporais, sdo os eventos formativos e os
acontecimentos historicos, culturais e sociais que definem o conceito de geracdo. Para este
autor a aceleragdo das transformacgdes sociais ¢ um determinante importante para a
transformagdo de uma geragdo potencial numa geracao efetiva (Pais, et al., 1998). O mesmo
pensa Strauss ¢ Howe (Feijoo, 2014) quando defendem que as geracdes sdo o fruto dos
acontecimentos historicos vivenciados por um determinado grupo no periodo da infancia.
Estes autores acreditam que estes acontecimentos vao moldar as atitudes e comportamentos

destes individuos, os quais se vao refletir quando entrarem na vida ativa da sociedade.

Mannheim (Maurer, 2013) considera ainda que dentro de um grupo geracional possam
existir diferencas, fazendo com que uma geragdo se possa dividir em multiplas unidades
geracionais. Diferencas que sdo provocadas sobretudo pela classe social, mas que podem

resultar de outros motivos. Para Mannheim, cada pessoa tem a sua individualidade e ndo tem
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de se identificar necessariamente com todas as carateristicas da sua geracdo. Conceito que se
considera pertinente para o estudo a desenvolver, pois explica porque ¢ que individuos da

mesma geragao nao tém perspetivas e preferéncias laborais idénticas.

A abordagem de Mannheim levou a que Beck (2008) introduzisse o conceito de
momento de defini¢cdo. Conceito que se carateriza por considerar que os acontecimentos
criticos que resultam de acontecimentos historicos e que ocorrem durante o periodo critico da
vida de uma pessoa vao influenciar de sobremaneira a formagao dos seus valores, atitudes,

crengas € comportamentos, os quais vao marcar a vida dessa pessoa com mais intensidade.

Além do conceito de momento de definicdo, ¢ ainda de considerar o conceito de
geragoes globais. Conceito introduzido por Edmunds at el. (2002) e que segundo os autores
resulta do desenvolvimento exponencial da tecnologia de informacdo e da crescente
interatividade, que faz com que os acontecimentos culturais e sociais se difundam globalmente
num pequeno periodo de tempo, constituindo-se fenomenos a escala global. No entanto,
Edmunds e Turner defendem que experiéncias globais podem nao produzir formas de pensar

uniformes, podendo mesmo gerar posi¢des opostas.

Em sintese: o conceito de geracdo nao tem sido consensual, tendo evoluido ao longo
do tempo com a introdugdo de novas variaveis na abordagem do conceito, sempre com um
fim de complementaridade. Este esfor¢o ndo evita que o conceito de geragdo se continue a
apresentar difuso, fazendo com que a definicdo e as datas que as definem divirjam de autor
para autor. Porém, um ponto é comum: o conceito de geragdo encontra-se associado aos
comportamentos e atitudes que resultam de experiéncias formativas e de acontecimentos
historicos, culturais e sociais a que um grupo de pessoas foi ou ¢ sujeito num determinado
periodo de tempo, os quais se encontram ligados ao periodo temporal em que esse grupo de

pEessoas nasce.

Como as experiéncias formativas e os acontecimentos historicos, culturais e sociais
sao distintos ao longo tempo, também os comportamentos e atitudes de cada geragdo sao

diferente entre si, como se demonstra no proximo paragrafo.
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2.2. O porqué das diferencgas geracionais segundo Strauss e

Howe

Nos finais do século XX, em consequéncia do abaixamento da natalidade e do aumento
da longevidade, verificaram-se profundas alteragdes demografica nos paises ocidentais.
Alteragdes que fizeram com que varias geracdes passassem a constituir a populacao ativa,
aumentando o stress social. Perante este fendmeno e com a inten¢do de evitar possiveis
conflitos geracionais, diversas agéncias governamentais € nao-governamentais, com
predominancia para as sediadas nos Estados Unidos da América, efetuaram inumeros estudos
no sentido de compreender como as diferentes geragdes interagem ou vao interagir nos

diferentes contextos de vida, por forma a evitar possiveis conflitos interageraconais.

A publicitagao destes estudos trouxe o tema para a agenda mediatica, fazendo com que
as designagoes originadas nos Estados Unidos da América para referir determinada geragao
se vulgarizassem, passando designacdes como Baby Boomers, Gerac¢do X, Geragdo y ou
Millennials a fazer parte do 1éxico de um grande niumero de pessoas a nivel mundial. Grandes
responsaveis por tal foram William Strauss e Neil Howe, com a publicacdo em 1999 do seu
livro “Generations: The History of America's Future, 1584 to 2069”, onde apresentam a sua

teoria sobre geracoes, designada por Teoria Geracional de Strauss e Howe.

Strauss e Howe (Feijoo, 2014) fundamentam a sua teoria num estudo baseado nos 500
anos de historia dos Estados Unidos e da Inglaterra a seguir ao inicio do século XV. Neste
estudo concluiram que ao longo desse periodo, ao fim de um ciclo, as carateristicas das
geragoes se repetiam ciclicamente. Este ciclo tem uma duragdo aproximada de 80 a 90 anos e
¢ constituido por quatro fases distintivas, cada uma com a duragao de 20 a 22 anos. O ciclo de
80 a 90 anos designaram por saeculum e as fases por apogeu, ressurgimento, desagregacao e
crise. Para os autores, este ciclo e respetivas fases repetem-se ciclicamente ao fim de um

periodo de 80 a 90 anos, periodo equivalente ao de uma vida humana.

Para Strauss e Howe cada fase (transi¢do) tem um estado de espirito proprio,
equiparando-se cada uma a uma estacdo do ano, correspondendo o ressurgimento ao verao e
a crise ao inverno. O apogeu e a desagregacdo sdo estacdes de transicdo, sendo o
ressurgimento e a crise consideradas transi¢des criticas, ou seja: “aquelas em que as pessoas
se apercebem que os acontecimentos historicos estdo a transformar o mundo em que vivem”

(Feijoo, 2014).
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Figura 1 - Ciclo das transi¢des segundo a Teoria Geracional de Strauss e Howe

RESSURGIMENTO

Y

DESEGREGAGAO

N /

Fonte: Adaptacdo de Feijoo (2014)

Segundo Strauss e Howe (Feijoo, 2014), a crise ¢ uma transi¢do decisiva, onde o
regime de valores impulsiona a substituicdo da antiga ordem civica por uma nova. Nesta
transicao ¢ identificado um sentimento de perigo que leva as pessoas a unirem-se € a procurar
um consenso social e uma ordem publica forte. Nesta fase, o espirito de sacrificio e de
austeridade acentua-se, verificando-se uma transi¢ao do comportamento individualista para o
coletivo. Este periodo carateriza-se pela confusdao e erosao dos valores e das referéncias,
verificando-se o fortalecimento das institui¢des publicas. Segundo Strauss e Howe existe uma
crise em cada 80 a 90 anos, o que leva a dizer que uma pessoa longeva vive uma crise. No
século XX este periodo corresponde aos anos 20 a 30. No século XXI considera-se que esta

transi¢ao corresponde a primeira e a segunda década (Crise 2007/2008).

O apogeu, que se segue a crise, carateriza-se pela existéncia de instituigdes fortes e
individualismo baixo, induzindo um sentimento de otimismo e progressiva conformidade, de
onde resulta um consenso social elevado. Uma nova ordem ¢ instituida e os antigos valores
sdo substituidos. E equiparado & primavera e na historia recente da América ¢ da Europa
corresponde ao final da Segunda Guerra Mundial. No século XXI, e atendendo que a repeti¢ao
do ciclo acontece ao fim de 80 a 90 anos, considera-se que ocorrerd sensivelmente na terceira

e quarta década.

No ressurgimento, também designado por despertar, acontece um questionamento dos
valores pessoais € uma renovacao cultural e espiritual, que pde em causa a ordem institucional
e leva a crise de valores e consequentemente ao declinio. Existe uma elevagao espiritual. No
século XX, os autores ddo como exemplo o periodo pds o assassinato do Presidente Kennedy,

que vai dos anos 60 aos anos 80. No século XXI ¢é natural que aconteca entre os anos 40 a 60.
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Na desagregacdo sobressai o cinismo e o individualismo. As institui¢des sdo fracas e
assiste-se a uma fragmentacdo da ordem social. Existe um refor¢o do individualismo e o
enfraquecimento das instituicdes. Um novo regime de valores ¢ implementado em substitui¢ao
dos existentes. No século XX, este periodo corresponde aos anos de 1980 a 2000, que se inicia

com a elei¢do do Presidente Reagan e da Primeira-ministra Margaret Tatcher.

Segundo Strauss e Howe, citados por Feijoo (2014), em cada transi¢ao existem quatro
grupos etarios distintos, subdivididos da seguinte forma: infancia (0 a 21 anos), jovem idade
adulta (22 a 43 anos), meia-idade (44 a 65 anos) e idade sénior (66 a 87 anos). Cada grupo
etario corresponde a uma geragdo, que ¢ composta por um grupo de individuos nascidos ao
longo de um periodo coincidente como uma das transi¢oes (20 a 22 anos) e cujos limites sao
definidos por atributos de personalidade comuns. Os autores definem o periodo temporal de
uma geracdo como o periodo em que um determinado grupo de pessoas sdo sujeitos aos
mesmos acontecimentos historicos, o que faz com que partilhem um conjunto de valores,

atitudes, crengas e comportamentos.

Segundo a teoria geracional de Strauss e Howe (Feijoo, 2014) este conjunto de valores,
atitudes, crengas e comportamentos resultam dos acontecimentos historicos criticos
vivenciados durante a fase de infancia (0 a 21 anos). Conforme a transi¢cao em que o individuo
passa a sua infancia, assim sera a sua personalidade. A Figura 2 relaciona as carateristicas de
personalidade de um individuo com a transi¢do onde passou a sua infancia.

Figura 2 — Associacao da personalidade de um individuo com a transi¢cdo onde passa a infancia

Jovem idade

Carateristicas Infancia Meia-idade Idade sénior
adulta
Idealista/Profetas Apogeu Ressurgimento Desagregagao Crise
Reativa/Nomadas Ressurgimento Desagregacgao Crise Apogeu
Civica/Heréis Desagregacao Crise Apogeu Ressurgimento
Adaptatival/Artistas Crise Apogeu Ressurgimento Desagregagéo

Fonte: Adaptagao do autor a partir de Feijoo (2014)

Cada geragao, que ¢ caraterizada por um determinado traco de personalidade tipo, tem

um lugar cronolégico em cada transi¢do, como se indica na figura 3.
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Figura 3 — Associacdo das fases da vida de um individuo com as transi¢des onde as vai viver

Desagregacéo Crise Apogeu Ressurgimento
Idade Sénior Adaptativa |dealistas Reativa Civica
(66 a 88 anos) Artistas Profetas Némadas Heréis
Meia-idade Idealistas Reativa Civica Adaptativa
(44 a 65 anos) Profetas Nomadas Herois Artistas
Jovem idade adulta Reativa Civica Adaptativa |dealistas
(22 a 44 anos) Nomadas Herdis Artistas Profetas
Infancia Civica Adaptativa Idealistas Reativa
(0222 anos) Herdis Artistas Profetas Noémadas

Fonte: Adaptacdo do autor a partir de Feijoo (2014)

Os Herdis/civicos nascem numa transi¢ao critica (acontecimentos histdricos que estao
a transformar o mundo), a desagregacao, crescendo sobre forte protecdo parental. Passam a
sua idade formativa como jovens heroicos e trabalhadores em equipa, que acontece durante
uma crise. Na meia-idade, que a vivem num apogeu, demonstram sinais de arrogancia, sendo
na velhice, idosos poderosos. Atualmente sdo identificados como os millennials (1980-2000),

que ¢ a geragdo objeto do nosso estudo.

Os artistas/adaptativos nascem durante uma crise e devido a este facto crescem
superprotegidos. Na idade formativa, que acontece durante um apogeu, sdo jovens
conformistas que evoluem para adultos metddicos e cumpridores. Atualmente sdo
identificados como a geragao Z, nascido apos 2000, que coincide com a fase que estamos a

atravessar.

Os Idealistas/profetas correspondem a uma geragdo de individuos que nascem no
apogeu, num periodo de P6s-Guerra e tem como principais carateristicas o otimismo e a
disciplina. Quando criangas ndo sdo objeto de grande prote¢do e no seu periodo formativo,
que o vivem num ressurgimento, comportam-se como jovens idealistas, pois neste periodo as
normas estdo em processo de questionamento. No momento atual, sdo identificados como

sendo a Geragdo Baby Boomers (nasceram entre 1943 e 1965).

Os némadas/reativos sao individuos que cresceram de uma forma sadia na fase de
ressurgimento € passaram a sua idade formativa como jovens adultos alienados, a qual
acontece na fase desagregacdo. No momento sdo identificados como a Geragdo X (1965-

1979).

Segundo Strauss e Howe, se os individuos que constituem uma geragao entrarem numa

das transicdes criticas (crise ou ressurgimento) na sua jovem idade adulta (22-44) ou idade
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sénior (66-88), esta geragdo diz-se dominante. Se a entrada numa destas transi¢des se fizer na

idade da infancia (0-21) ou na meia-idade (44-65), essa geracdo ¢ considerada recessiva.

Na figura 4 encontra-se um resumo das vdrias caraterizagdes referidas, onde se
relaciona a geragdo com a transi¢do onde nascem os individuos que as constituem, os seus

tracos de personalidade e o papel na sociedade.

Figura 4 — Caracterizagdo das diferentes geragdes segundo a fase em que nascem

Geragiao Baby Boomers Geragao X Millennials Geragao Z
Apds uma crise, Durante um Durante uma .
NEEEET durante um apogeu ressurgimento desagregacao IDITFEITIE W) G0
Personalidade Profetas/Idealistas  Reativos/Némadas Civicos/Herois Adaptativos/Artistas
Papel Dominante Recessivo Dominante Recessivo

Fonte: Adaptagao do autor a partir de Feijoo (2014)

Embora a Teoria Geracional de Strauss e Howe mereca criticas de alguns autores,
designadamente por ndo ser possivel prova-la cientificamente, a grande maioria reconhece
que deu grande contributo para a explicagdo das diferencas intergeracionais e compreensao
das alteragdes que dai resultam. Para os autores estas alteracdes acontecem porque os filhos
pretendem sempre corrigir os excessos dos pais. Como exemplo, refere-se o que escreveu o

antigo jihadista David Vallat, sobre o pensamento dos atuais terroristas:

“O isldo do teu pai foi o que os colonizadores deixaram para tras, o isldo dos que se
inclinam e obedecem. O nosso isldo, é o isldo dos combatentes, do sangue, da

resisténcia.” (Roy, 2017).

Nao ¢ s6 na ideologia que a mudanga estd a acontecer. No periodo magico em que
vivemos as mudangas acontecem quotidianamente, estando a alterar o paradigma da sociedade
em que vivemos. Os millennials, que na sua maioria se encontram na jovem idade adulta (22
a 44) e que constituem uma geragdo dominante, tém grandes responsabilidades nesta
mudanga, pois estdo a influenciar de sobremaneira a forma como vivemos, comunicamos €
trabalhamos. Compreender o que caracteriza esta geragdo e o que a torna diferente das suas

antecessoras, sera o objeto do proximo capitulo.
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Capitulo 3 — As atuais geragoes

3.1. Delimitagao cronolégica

Nos finais do século XX e inicios do século XXI foram elaborados diversos estudos
no sentido de compreender o comportamento das diferentes geragdes, bem como o seu
relacionamento. As pessoas foram agrupadas com base na data de nascimento e nos eventos
historicos, culturais e sociais que vivenciaram. Cada um dos grupos constitui uma geragao,
sendo a data identificadas cinco: os Tradicionalistas, também designados por Silenciosos; 0s
Baby Boomers; a Geragdo X; a Geragdo Y, também designados por geragao do Milénio ou
Millennial; e a Geragdo Z. Ja se fala da gera¢do Alfa, mas por ndo haver muita informagao

sobre ela e a que existe pouco contribuir para o objetivo deste estudo, ndo sera referida.

Embora se identifiquem divergéncias entre autores na definicdo do periodo que
delimita cada geragdo, apds consulta de diversa literatura sobre o tema concluimos que as

datas mais consensuais sao as que se apresentam na figura 5.

Figura 5 — Delimitag@o cronologica das atuais geragdes

. Geragao z
Apds 2001 (até 16) anos)
Millennials

1980-2000 (17 a 37 anos)

Geragao x
1965-1979 (38 a 52 anos)

Baby Boomers
e lees (53 a 72 anos)
Geragao
1928-1944 silenciosa
(73 a 89 anos)

1940 1960 1980 2000 2017

Fonte: Elaborado pelo autor com base na bibliografia consultada

Com base nesta caracterizagdo, nas sec¢des que se seguem, fazemos uma breve
descricao de cada uma das geragdes, no sentido de compreender as diferencas que existem
entre elas e assim identificar os comportamentos e atitudes que as diferenciam.
Comportamentos e atitudes que podem ser a justificacdo das preferéncias e expetativas
laborais de cada uma das geracdes e a razdo das escolhas profissionais que se lhe encontram

associadas.
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3.2. Caracterizagao das atuais geragoes

3.2.1.0s tradicionalistas ou silenciosos

Os individuos desta geragdo nasceram antes de 1945 (tém mais de 72 anos) e
conheceram bem os efeitos da Segunda Guerra Mundial (1939-1944), embora nao tivessem
participado nela. Além da Segunda Guerra Mundial, parte deles, designadamente os
americanos, vivenciaram os tempos pos-grande depressao de 1929, o que fez com que vissem

o trabalho como um privilégio (White M. , 2011).

Fator a que se imputa a sua forte ética de trabalho e sentido de responsabilidade, o que
faz com que sejam dedicados e leais para com o emprego. Foram criados em familias
nucleares fortes, onde o poder paternal significava disciplina e rigor, de onde resultou um forte
compromisso com a familia, com a comunidade ¢ com o pais. O homem era o principal
elemento da familia e tinha o dever de a sustentar. Viveram sobre os valores da familia e no

respeito pela autoridade (Murphy, 2007).

Em Portugal sdo cerca de 1,5 milhdes. Os mais velhos estavam a dar os primeiros
passos quando terminou a Primeira Guerra Mundial e tinham pouco mais de 20 anos quando
se iniciou a Segunda. Tornaram-se trabalhadores antes de sair da escola. Nesta idade, as
raparigas assumiam as tarefas domésticas e os rapazes assumiam a tarefa de tratar da terra ou
do gado, na grande maioria sem saber ler nem escrever. Nasceram num Portugal sem
eletricidade e cresceram num ambiente ditatorial, caracterizado por escassez de meios, onde
os racionamentos faziam parte do dia-a-dia. Viveram 48 anos de ditadura e os que ainda vivem
jé& contam 43 anos de democracia. Até 1974, as noticias do mundo chegavam-lhe sobre uma
forte censura do regime do Estado Novo. Por volta dos 40 anos assistiram a chegada do
homem a Lua e os mais novos iniciaram e fizeram a Guerra Colonial. Assistiram a criacao da
Unido Europeia, a entrada de Portugal e a saida da Gra-Bretanha desta. Os seus herdis foram

Amalia Rodrigues, Eusébio, Vasco Santana e o Ribeirinho (Bastos & Azevedo, 2017).

No ambiente laboral, preferem lideres com pensamento 16gico, que estabelecam metas
claras e de longo prazo. Nao dominam a tecnologia, pois ndo cresceram com ela, pelo que
preferem o contato cara a cara (Murphy, 2007). Representam uma pequena percentagem da

forca de trabalho e as empresas matem-nos porque ¢ muito dificil substituir o seu
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conhecimento e experiéncia (Kelly, 2014). Sdo os individuos da sociedade que estdo
financeiramente mais estaveis, sendo os mais inquietos com o ritmo da mudanga demografica,

cultural, social e tecnologica (Taylor, PewResearchCenter, 2014).

3.2.5. Os Baby Boomers

Os Baby Boomers nasceram entre 1945 e 1964, imediatamente ap6s a II GM, sendo
por isso conhecidos como os filhos da Segunda Guerra Mundial. Sao fruto de um periodo
caraterizado por um elevado indice de fertilidade, que se traduziu numa forte explosao
demografica, a qual culminou nos anos sessenta, com o aparecimento da pilula
anticoncecional. Foram influenciados por eventos como a Guerra do Vietnam, o assassinato
de Jonh Kennedy e de Martin Luther King, a Guerra Fria, o inicio da exploracao espacial, o
aparecimento da televisdo a cores, o movimento pelos direitos humanos e a emancipagao das

mulheres (Box 1824, 2012).

Cresceram com novas correntes culturais que em muito contribuiram para inimeras
ruturas geracionais. Rejeitaram o tradicional modelo de familia, criando novos estilos de vida,
de que se destaca maior liberdade sexual e a emancipa¢do da mulher. Sdo responsaveis pelo
florescimento de diversos grupos armados ou movimentos revolucionarios, dos quais se
destacam: a ETA, em Espanha; as FARC, na Colombina, ¢ o IRA, na Irlanda. Foram ainda
responsaveis por corajosos protestos em defesa de causas como a liberdade de expressao ou o
direito a autodeterminagdo de um povo, dos quais se destaca o maio de 68 em Paris (Estanque,

2017).

Tém atualmente entre 53 e 72 anos e caraterizam-se pelos seus principios, criatividade,
inflexibilidade, egoismo e arrogancia (Feijoo, 2014). White (2011) ndo concorda, pois refere
que os elementos desta geragcdo sdo dedicados e otimistas, salientando a sua experiéncia e
conhecimento no local de trabalho. J& Taylor (2014), referindo-se a sociedade norte-
americana, considera que se tornaram famosos por liderarem os protestos de contracultura nos

anos 60 e que cerca de metade ou mais se tornaram conservadores a medida que envelheceram.

Foi a geragdo iniciadora da revolugdo digital. Como exemplo refere-se Bill Gates,
Steve Jobs e o engenheiro britdnico Tim Berners-Lee, atualmente com 60 anos e que em 1989

inventou a World Wide Web (WWW) quando escrevia um programa de computador para as
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experiéncias fisicas do CERN. Tim Berners-Lee, como orador numa palestra na Fundacao

Champalimaud, disse:

“(...) Foi na minha adolescéncia que se tornou possivel um adolescente comprar o que
era preciso para fabricar placas de computador. Quando andava na universidade,
apareceram os circuitos integrados e foi mesmo possivel fabricar um computador com uma

TV, um microprocessador e um pouco de solda (...)” (Gerschenfeld, 2015).

Em Portugal contabilizam cerca de 2,7 milhdes de pessoas e representam cerca de 16%
da populagdo ativa (Fundagdo Francisco Manuel dos Santos). Sdo idealistas, consumistas e
orientados para o bem-estar do grupo. Viveram sobre a ditadura do Estado Novo, vivenciaram
acontecimentos como a Guerra Colonial, a independéncia de Goa e sdo os principais
responsaveis pela revolucao do 25 de Abril de 1974, que fez a transi¢do da ditadura para o

estado democratico (Murphy, 2007, Mendonga, 2015).

Sdo muito leais as organizagdes, pelo que a carreira ¢ para a vida. Trabalham para
enriquecer e criar patrimonio para o futuro. Valorizam mais o salario do que as geragdes

sucessoras (Mateus, A geracao inconformada que mudou o mundo do trabalho, 2017).

3.2.3. A Geragao X

Os individuos da Gera¢do X nasceram entre 1965 ¢ 1989, pelo que tém atualmente
entre 38 e 52 anos. Receberam esta designagdo porque era uma incognita o que estes jovens
iam fazer na sociedade. Segundo Maurer (2013), esta designagao deve-se a Douglas Coupland
e ao livro que publicou em 1991: “Geragdo X: contos para uma cultura acelerada”, no qual,
em forma de romance, explicava a tendéncias destes jovens no final dos anos 80. Jonh Ulrich,
escritor norte-americano ¢ contemporaneo dos Baby Boomers ¢ da Geragdo X, referia-se a
eles como “um grupo de pessoas jovens, sem entidade aparente, que enfrentariam um mal

incerto, sem defini¢do, um futuro hostil” (Meyer, 2017).

Taylor (2014) carateriza-os como sendo filhos da revolucdo Regan/Tacher e da
revolugdo divorcio. Desconfiam das instituicdes, principalmente do governo, sendo
atualmente liberais sociais. Assistiram e foram marcados pelo aparecimento dos
computadores pessoais, da internet, da televisdo por cabo, dos walkmans, PC e dos primeiros

telemoveis. Presenciaram o fim da Guerra Fria e a Queda do Muro de Berlim (Feijoo, 2014).
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Além destes acontecimentos vivenciaram ainda a epidemia da SIDA, o perigo do nuclear,

como a catastrofe de Chernobyl e a desagregacdo da URSS.

A geragdo X aprendeu cedo a lidar com a incerteza e a turbuléncia, designadamente
porque as maes entraram no mercado de trabalho e o numero de divércios disparou. Por isso,
aprenderam desde muito cedo a ser independentes e a conviver com a mudanga (Murphy,
2007; DowHiggins, 2013). Estes acontecimentos tornaram-nos realistas e astutos, preferindo
solucdes pragmaticas e individualistas, aos grandes ideais. Caraterizam-se pelo seu
pragmatismo, perspicacia, amoralidade, cobica e falta de cultura. Os seus contributos para a
sociedade sdo liberdade e honra. Foi a primeira geragdo a banalizar o casamento através do

divorcio (Feijoo, 2014).

No trabalho sdo Workaholics e cultivam uma atitude cinica em relacdo a realidade
(Mendonga, 2015). Sao céticos e desconfiados da autoridade, preferindo lideres diretos e
genuinos (Kelly, 2014). Porém, sdao adaptaveis, tecnicamente muito proficientes e
independentes, resilientes, sendo fas de Bill Gates e Stev Jobs. Fazem parte da pré-historia da
informatica, sendo conhecidos por “imigrantes digitais”. Foi a primeira geracdo a ter
computador pessoal, sendo os pioneiros na comunica¢do em rede através do mIRC (White,

2011).

Em Portugal, sdo cerca de 22% da populacdo (2, 4 milhdes de pessoas) (Fundagdo
Francisco Manuel dos Santos) e assistiram a entrada do pais na UE, a consolidagdo do estado
democratico, a guerra da Bosnia Herzegovina e a 1* Guerra do Iraque. Assistiram a
massificacdo dos meios de comunicagdo social, com o aparecimento da televisdo por satélite,
a proliferagdo de estagdes de radios locas e a especializagdo da imprensa escrita. Tudo isto fez

com que fosse a primeira geracao a ter uma visao global do mundo.

3.2.5. Os Millennials

Os millennials, geracdo objeto deste estudo, sdo também conhecidos por Geragdo do
Milénio, Geragdo Y, Echo Bommers, Gerag¢do Global, Geragdo Digital ou Gerag¢do Eu. Esta
geracao € constituida por todos aqueles que nasceram entre 1980 e 2000, tendo atualmente
entre 17 a 37 anos (Mendonga, 2015). Sao filhos da Geragdo X e netos dos Baby Boomers.
Assistiram ao 11 de setembro, & Guerra do Afeganistdo e 4 2* Guerra do Iraque. E uma geragio

marcada pela guerra do terror, em que o terrorismo para eles tem o mesmo significado que a
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guerra nuclear teve para os Baby Boomers e para a Geragdo X. Cresceram a ver imagens de
assassinatos em massa, passando a temer qualquer lugar. Cresceram com o terror no seu
imaginario.

Além de todos os epitetos referidos, os millennials sdo a Geragdo Curling na Suécia,
a Geragdo Séria na Noruega, a Geragdo Jodo Paulo II na Polonia, a Geragdo ken lao zu
(geragdo que come o velho) na China e a Gerag¢do Nagara-zou (por fazer duas coisas ao
mesmo tempo) no Japao. Na Espanha, sao conhecidos pela Geragdo Ni-Ni (nem trabalha nem
estuda), sendo que em 2013 a taxa de desemprego atingiu nesta geracdo os 56%. Na
Alemanha, sdo conhecidos pela Geragdo talvez, por serem muito qualificados, multilingues,
muito conectados, com muitas possibilidades de trabalho, mas que ndo se comprometem com

nada e querem tudo ao mesmo tempo (Lyons, 2016).

Em Portugal sdo ainda conhecidos pela Geragdo D, de desenrasque, de desemprego e
de défice. E uma geragio cosmopolita ¢ humanista, que nasceu e cresceu em democracia e
que se habituou desde muito cedo a mobilidade transnacional. Tém pleno dominio das novas
tecnologias, falam mais do que uma lingua e usam as plataformas sociais como o principal
meio de sociabilizagdo, de informagdo e de politizacdo. Estdo a criar o mundo de amanha,
onde a forma de comunicar, de trabalhar e de brincar serd um pouco diferente da atual. Sdo os

filhos da globalizagdo e da conetividade (Estanque, 2017).

Na tecnologia vivenciaram a proliferacao dos portateis, dos smartphones, da internet,
da camara digital e das redes sociais (facebook, Twitter, Linkedln, You Tube). Os seus herois

sao personalidades como o presidente Barack Obama e Mark Zuckerberg (White, 2011).

Dos fenomenos que mais influenciaram esta geragao foi a proliferacdo da internet e
da World Wide Web, que fez com que crescessem ligados 24 horas sobre 7 dias a internet,
sendo por isso designados por nativos digitais. Designacdo que se deve a Marc Prensky (2001)
quando a utilizou pela primeira vez no artigo “Digital Natives, Digital Immigrants”. Neste
artigo, o autor desenvolveu uma tese onde defendeu que as ultimas geragdes, nascidas e
criadas em ambientes digitais, que designou por Nativos Digitais, apresentam atitudes e
comportamentos distintos das geracdes antecessoras e que ainda se encontravam ativas, aos

quais chamou Imigrantes Digitais.

Segundo um estudo de 2012, da consultora Boston Consulting Group (Barton, Fromm,

& Egan, 2012) estes nativos digitais, ou seja, os millennials, sdo menos materialistas do que
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as geragdes antecessoras, valorizando mais a “felicidade, paixdo, diversidade, descoberta e

partilha”. Como refere o relator do estudo: “o que conta ¢ a experiéncia e nio a posse”.

O mesmo se concluiu no “Millennials@Work: Expetativas sobre as empresas e
lideranca em Portugal”, estudo conduzido pela Sonae, Deloitte e Conselho Empresarial para
o Desenvolvimento Sustentavel (2017). Neste estudo ficou evidenciado que o equilibrio entre
a vida pessoal e a profissional ¢ o critério mais valorizado na escolha de uma organizagao. Os
millennials vém o equilibrio entre a vida pessoal e a profissional como reconhecimento e
respeito da organizagao para com o trabalhador. Além deste critério, elegem como prioridade
o desafogo financeiro, ter filhos, constituir familia e poder viajar. Sucesso e salario ja ndo
constituem prioridades para este coorte etario. Trabalhar e progredir na empresa também nao
¢ o seu principal objetivo. Os beneficios econémicos ja ndo sdo o principal motor de
motivagdo desta geragdo. Para estes nativos digitais felicidade ndo ¢ sinébnimo de riqueza.

Previligiam a vida pessoal em prejuizo do status e da posse.

Facto confirmado no “Millennials: Comming of age”, da Goldman Sachs (2016), onde
se conclui que preferem partilhar invés de comprar. Para estes nativos digitais ¢ melhor alugar
ou pedir emprestado do que ter. Dentro de poucos anos a partilha de uma viatura sera o
normal. Em Portugal, comeca-se a verificar esta tendéncia, com o recente aparecimento de
lanvandarias self-service, de maquinas de venda de bebidas automaticas, de negdcios de
aluguer de roupa de marca, de arrendamento de parte da casa com recurso ao Airbnb ou ainda
o recente reconhecimeto legislativo da atividade da Uber. Os millennials estdo a fomentar a

economia de partilha.

Segundo o “Millennials in the workplace” (Bentley University - Center Women
Business, 2016) os millennials “sao ambiciosos, confiantes e dispostos a sacrificios para serem
os primeiros”. No entanto, previligiam os interesses pessoais ao sucesso profissional.
Preferem gastar dinheiro para viver uma experiéncia do que comprar um bem material. Nao
estdo muito interessados em possuir coisas. Cerca de um ter¢o dizem ndo ter planos para
comprar um carro ¢ mais de metade vive em casa alugada. Valorizam a experiéncia e a

conveniéncia.

Viajam muito e sdo considerados a geracdo mais bem preparada da histéria da
humanidade, possuindo uma visao global do mundo. Por natureza, sdo otimistas e acreditam

em agdes de voluntariado em prol da comunidade (White, 2011). Diferentes estudos
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(Mendonga, 2015) concluem que tém dificuldade em constituir familia ou ter um emprego

estavel, mas revelam grande capacidade de adaptacao.

Para estes nativos digitais, o casamento deixou de ser prioridade, concentrando-se mais
na carreira e na descoberta de novos desafios. Nos EUA, os jovens casam cada vez mais tarde.
Em 1970, a média de idade do casamento era de 23 anos, evoluindo para os 30 em 2011. Em
2016, apenas 21% tinham constituido familia e 68% residiam com os pais, em contraste com

os cerca de 20% em 1960 (Goldman Sachs, 2016).

Em Portugal, segundo Vitor Sérgio Ferreira (Mendonga, 2015), estes nimeros podem
ser mais gravosos, verificando-se que em casa dos pais disfrutam de uma grande liberdade e
autonomia. A relagdo pais filhos ¢ muito mais liberal e amigéavel do que acontecia no passado.

Esta situacdo, embora de dependéncia, dd grande seguranca e confianca a estes jovens.

Porém, os pais acusam alguma aprensdo em relagao ao seu futuro, designadamente as
perspetivas de emprego destes, o que leva Mendonga (2015) afirmar que ¢ “uma geragdo de
filhos despreocupados com pais preocupados”. Segundo Vitor Ferreira (Mendonga, 2015),
esta ndo ¢ situagdo que os afete, pois cresceram num meio em constante transformagao,
assumindo que ja nao ha emprego para a vida. Vivem através de biscates e aprenderam a
ganhar dinheiro com hobies e negocios que criam na internet. Tudo a custa de uma gestao

otimizada das redes sociais ¢ utilizagdo eficiente da web.

E uma geragao que foi e ¢ muito protegida pelos pais, evitando-lhe qualquer obstaculo
ou sacrificio. Contudo, ¢ muito provavel que seja a primeira geragao que vai viver com menos
do que os pais. Tem perspetivas mais fracas, sendo que na Europa tém trés vezes mais

probabilidade de estar desempregada do que qualquer outra geracdo (Lyons, 2016).

Feijoo (2014), que usa a Teoria Geracional de Stauss e Howe para os caraterizar,
atribui esta carateristica ao facto de terem crescido na fase de desagregacdo, o qual acontece
sempre sob forte protecdo parental. Deste modo, tornaram-se jovens otimistas e gregarios,
sendo os mais velhos “adultos enérgicos e seguros de si”, caraterizando-se pelo seu altruismo,
competéncia, temeridade, precipitagdo e insensibilidade. Habituados a ter tudo o que querem,
no trabalho ndo se sujeitam a tarefas menores, designadamente no inico da carreira. Tal leva-
os a trocarem com frequéncia de emprego em busca de melhores oportunidades,

designadamente desafios e crescimento profissional (Meyer, 2017).
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Em Portugal sdo cerca de 2, 4 milhdes (Fundacdo Francisco Manuel dos Santos) e
correspondem ao segundo maior grupo geracional (22,7%), s6 superado pelos Baby Boomers
(25,7%). Sao grandes utilizadores das redes sociais, ndo tém grandes lagos com a politica e
revelam ser menos materialistas do que as geragoes antecessoras. Também os portugueses sao
mais adeptos em partilhar os bens do que ser proprietario. Ao contrario do que aconteceu com
as geracdes antecessoras, em que a europa comegava para além dos Pirenéus, a maioria destes

nativos digitais nasceram e cresceram como europeus (Mendonga, 2015).

Jodo Vasconcelos, Secretario de Estado da Industria do XXI Governo da Republica de
Portugal, refere-se aos millennials portugueses como sendo a “primeira geracdo do pais
preparada e com visao global para competir com os melhores do mundo. Sao culturalmente
evoluidos, viajados, ambiciosos, com ideias e negocios sofisticados, globais, que tém lugar

em Silicon Valley” (Mendonga, 2015).

De acordo com o estudo “Emprego, mobilidade, politica e lazer”, do Observatorio
Permanente da Juventude (Lobo, Ferreira, & Rowland, 2015), estes nativos digitais sao
ambientalistas, muito preocupados com a saude e amantes do desporto. Nao confiam nos
politicos, nem nas instituigdes nacionais, pois tém presente que sdo as instancias
internacionais que ditam as regras, reconhecendo desta forma a impoténcia dos governos

nacionais, abdicando de participar em atos politicos.

Em contrapartida e de acordo com esta pesquisa, depositam muita confianga nas
tecnologias de informagdo, através das quais partilham quase tudo. Esta pratica induz
tendéncias e sentimentos que diminuiem o grau de tolerancia a espera, tornando-os muito
propensos a frustracdo. Esperam que tudo aconte¢a de uma forma rapida, onde os resultados

e o feedback devem ser imediatos. Vivem mal com um mundo offline.

Para Vitor Sérgio Ferreira, co-autor do estudo “Emprego, mobilidade, politica e lazer”
, do Observatorio Permanente da Juventude, “os Millennials ja ndo véem o corpo como um
destino, mas como um acessorio moldavel, uma constru¢ao de uma identidade que pode ser

feito através de tatuagens, piercings ou mesmo cirurgias estéticas” (Mendonga, 2015).

O “Be positive”, um estudo desenvolvido no ambito do projeto transnacional PYD e
coordenado por Margarida Gaspar Matos (2017), evidenciou que os millennials mais
confiantes e competentes apresentam menores valores e consciéncia social. Os millennials de

extratos sociais mais elevados evidenciam menos preocupagdes para com o proximo,
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verificando-se que o egoismo correlaciona positivamente com o sucesso escolar. Sera o
estatuto social e o sucesso escolar destes jovens, proporcional ao egoismo, ao egocentrismo e

ao individualismo?

Pode estar acontecer, no entanto, o “Millennials Survy 2016, da Deloitte (2016), onde
foram inquiridos 7.700 Millennials de 29 paises, conclui que os objetivos pessoais desta
geracao nao fogem muito do tradicional. Procuram um bom equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, pretendem possuir casa propria, desejam um parceiro para a vida e buscam seguranca
financeira que lhe permita amealhar para a reforma. Tem uma ambicao forte em contribuir

para o sucesso da sua empresa ou para solucionar um problema global.

No que respeita as principais preocupacdes desta geracdo, o “Millennials survy 2017,
da Deloitte (2017), demonstrou que estas estdo a mudar. Enquanto em pesquisas anteriores as
principais preocupacdes era o ambiente e a falta de recursos, na pesquisa de 2017 o “crime, a

corrupcdo, a guerra e as tensoes politicas” constituiem as principais preocupacoes.
b

3.2.5. GeragaoZ

A Geragdo Z ou Centennial, ¢ a primeira geracdo a nascer € a crescer em pleno
contexto digital e integra todos aqueles que nasceram a partir de 2000. Os centennials
nasceram na era da internet e das redes sociais, pelo que ndo concebem a vida sem
smartphones ou tabletes. Com base nestes periféricos acedem com muita facilidade e rapidez
a informag¢ao que necessitam, utilizando-a para resolver os seus problemas quotidianos. Estao
constantemente conectados, pelo que imaginar a vida sem internet é-lhes muito dificil

(Mateus, Estes sdo os centennials e estdo a chegar ao mercado de trabalho, 2017).

Em Portugal, sdo cerca de 1,5 milhdes (Fundacdo Francisco Manuel dos Santos) e
devido a crise de 2008, presenciaram um contexto econdmico e social mais dificil do que os
millennials. Acontecimento, que conjugado com as acdes terrorista e os conflitos armados que
diariamente presenciam através das redes sociais e televisdo fazem deles uma geragao mais

realista e pragmatica, designadamente no que respeita ao futuro profissional.

Expressdes como empreendorismo, inovagao, crise e terrorismo sdo-lhe quotidianas.
Estdo a crescer num ambiente volatil, incerto, complexo, ambiguo, urbano (VICAU), e sob
constante ameaca terrorista. Situacdes que fazem com que a interpretagdo do contexto

envolvente seja diferente das geracdes antecessoras. Por exemplo, quando hé anos atras se via
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uma mochila abandonada no metro, pensava-se: alguém se esqueceu da mochila. Agora: sera
que alguém deixou aqui uma bomba. Fenémenos que estdo a influenciar o seu crescimento, o

qual esta a acontecer sobre forte prote¢ao parental (Porto, 2017).

Além destes, existem outros fendémenos que estdo a influenciar de sobremaneira as
suas atitudes e comportamentos. Menciona-se o facto de estarem a crescer no seio de uma
populacdo cada vez mais envelhecida, onde os progenitores sdo pais cada vez mais tarde ou o
de integrarem familias cada vez menos convencionais, onde os irmaos bioldgicos estdo a ser

substituidos pelos meios-irmaos (Porto, 2017).

Nao menos importante, ¢ a maneira como o motor de pesquisa Google, que surgiu em
1996, esta a afetar e a condicionar a forma como estes jovens percecionam o mundo. Tal ¢
reconhecido por Lupi, quando afirma que a “forma como a informacao lhe chega e como
interagem com 0s seus pares, gragas d internet no bolso, esta a determinar o comportamento
e a perce¢do que tém da realidade que os rodeia” (Porto, 2017, p. 4). Além disso, estd a

desenvolver-lhes faculdades que lhe permitem gerir uma miriade de tarefas em simultaneo.

Patricia Camara (Porto, 2017) defende que “a capacidade de descriminar estimulos e
de os encontrar serd sempre superior a de geragdes anteriores”. Faculdade que justifica com o
facto de estarem a crescer num ambiente de grande interacao e solicitagdo digital, o que lhes
permite encarar esta situagao com muita normalidade. Aprendem desde muito cedo a conviver
com esta realidade. Realidade, que os torna independentes, empreendedores e com capacidade

de desenvolver as suas ideias através da internet.

No que respeita a relagdo com os progenitores, Lupi (Porto, 2017, p. 4) defende que
os pais desta geracdo partilham os mesmos valores que os filhos. Logo, a distancia geracional
tende a diminuir, comparadas com geragdes anteriores. Para Camara (Porto, 2017, p. 4),
embora a relacdo pais-filhos seja mais “aberta e flexivel”, a destreza no uso das novas
tecnologias faz com que a distancia geracional aumente. Os pais sentem-se ultrapassados, pelo

que existe a tendéncia de aumentar, por vezes artificial, a distancia geracional.

O uso das novas tecnologias também faz desta geragdo uma geragdo fechada, com
pouca interagdo social. O facto de estarem constantemente conectados virtualmente faz com
que tenham um défice de comunicacao verbal. Cada um esta fechado no seu proprio mundo e
isolado dos que os rodeiam fisicamente. Falam pouco e apresentam fracos méritos como

ouvintes. “Muito comunicativos com os afastados e mudos com os proximos” (Meyer, 2017).
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Relativamente ao futuro profissional, Camara (Porto, 2017, p. 7) prevé que sejam
menos concentrados no sucesso do que as geragdes anteriores. Atribui esta atitude ao facto de
a maior parte das profissdes que irdo desempenhar ainda nao existirem. Segundo esta
psicologa, t€ém menos tendéncias a integrar grandes instituicdes, pretendendo influenciar o
mundo a partir dos seus proprios projetos, que serdo operacionalizados através da internet.

Procuram alternativas ao emprego cléssico, estando a ser recuperados os cursos profissionais.

A maioria ja ndo acredita numa carreira para a vida. O futuro profissional passara por
trabalhar em casa, como trabalhador de uma empresa ou trabalhador independente, que
constroi o seu vencimento através de exploracao de blogs, venda de antincios no YouTube e
trabalhos online (Meyer, 2017). Camara (Porto, 2017, p. 7) considera que esta geracao nao
val emigrar tanto como a antecedente. Considera que devido a crise € a inseguranca em que

estdo a crescer, tém grande desejo em reconstruir o pais.

3.3. As atuais geragoées em contexto laboral

Segundo diversos estudos, o trabalho tem significado diferente para cada uma das
geragoes. No ambito laboral cada geragdo valoriza e pretende algo diferente. O mesmo
acontece na forma como realizam o trabalho e se relacionam com os seus pares, colaboradores

e chefes.

No emprego, os Baby Boomers privilegiam a estabilidade, a hierarquia e a obediéncia.
Para esta geragdo, que questiona pouco, o cumprimento das regras ¢ fundamental. A escolha
de uma carreira era uma decisao para a vida. No local de trabalho, os mais velhos ensinavam
0S mais novos € 0s anos na empresa ou na organizagdo, significava experiéncia, estatuto e
possibilidade de crescimento. Nessa época, ter emprego era a garantia de estatuto social, sendo
essencial para casar e constituir familia. No entanto, a época, o trabalho ndo se misturava com
a vida pessoal (Box1824, 2012). Para Mateus (2017) a estabilidade ¢ o seu grande objetivo.
Procuram constantemente o reconhecimento e a progressdo, para isso Sa0 agressivos €

competitivos na execugao das tarefas. Orientam-se mais para a carreira do que para a familia.

A Geragao X ¢ diferente. Segundo as pesquisas da Box1824 (2012), esta geracdo
procura o desenvolvimento através do desfio e ndo das ordens. Por norma, sdo pessoas
seguras, extrovertidas e competitivas, fazendo o possivel para ter um crescimento rapido nas

organizacgodes. Foi-lhes incutido que uma ideia brilhante os pode projetar para um lugar de
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lideranga, baseado no mérito, sem ter em conta a experiéncia e a antiguidade. Para tal,
procuram constantemente arranjar formas de se destacar perante os seus pares. Funcionam
numa légica individualista, em que estar na hora certa e no local certo, define o seu plano de
trabalho. Para eles o vencedor ¢ aquele que mais rapidamente consegue apresentar as melhores

solucdes ao chefe. Este ritmo de trabalho converteu-os em workaholics (viciados no trabalho).

Por seu lado, a Geragdo Y ou millennial, privilegiam a satisfagdo pessoal a laboral,
procurando desafios profissionais a todo o momento. Estes nativos digitais necessitam de
desafios constantes e a curto prazo. Sdo pouco contestadores, pois encontram-se mais
concentrados nos objetivos pessoais do que as organizagdes. Transpiram a camisola pela
empresa, mas ndo a vestem como acontecia com as geragdes antecessoras. SA0 agressivos no
que se refere a obter resultados de curto prazo e no contexto laboral t€m grandes ambicdes

(Box 1824, 2012).

Para Gongalo Simdes, lider de recrutamento da Deloitte Portugal (Mateus, 2017), esta
¢ a geragdo mais interessante ¢ desafiante de todos os tempos. E uma geragdo que aborda o
trabalho numa perspetiva de aprendizagem e experiéncia, onde reina um pouco de insatisfacao

e impulsividade inerente a idade.

Os millennials tém uma mentalidade digital, fluida e coletiva, estando a alterar a forma
como se vai trabalhar no futuro. Estdo a fazer com que o trabalho esteja sempre presente em
qualquer momento e em qualquer lugar. Economia criativa, novas profissdes e atitude
empreendedora ¢ a marca desta geracdo. O mais importante para estes nativos digitais ¢

desfrutar o prazer que leva a realizagdo de um projeto (Box1824, 2012).

Os individuos da Geragdo Z, os Centennials, talvez por presenciarem um contexto
social mais dificil (crise de 2008) sdo mais realistas e pragmaticos do que os millennials. E
uma geragdo que pretende trabalha para ndo passar necessidades. O dinheiro ndo ¢ tudo. O
equilibrio entre vida profissional e pessoal ¢ fundamental. Esta perspetiva perante o trabalho
vai levantar enormes desafios ao empregador, designadamente no que respeita a sua retencao.
E uma geragdo exigente e esclarecida, que exige planos de carreira e de progressdes
transparentes e alternativos. Elegem organizacdes com uma cultura de comunicagao aberta,
flexivel, informal e direta entre chefes e colaboradores. E uma geragdo que pensa rapido, vive
do imediatismo e tenta resolver os problemas de uma forma rapida utilizando a tecnologia

digital (Mateus, Estes sdo os centennials e estdo a chegar ao mercado de trabalho, 2017).
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Um estudo realizado pela Society for Human Resource Management (2014) revela que
além das diferencas, também ha semelhancas. Este estudo evidenciou que os Baby Boomers
e os millennials valorizam os mesmos fatores de motivagdo. Ambas as geragdes enumeram a
remuneracdo como o fator mais importante para a satisfacdo no trabalho, seguida pela
segurang¢a no emprego e o ambiente no trabalho. Porém, as diferengas entre geracdes comecam
a acentuar-se quando sdo avaliados fatores como os cuidados de saude ou os associados a
aposentacao. No que respeita a cuidados de saude, 66% dos Baby boomers elegem este fator
como muito importante, enquanto s6 55% dos millennials o fazem. A discrepancia aumenta
quando ¢ avaliado o fator tempo no trabalho. Neste fator motivacional, 50% dos millennials
consideram muito importante a flexibilidade no trabalho, no sentido de equilibrara a vida
pessoal com a vida laboral. S6 40% dos Baby boomers elegeram este fator como muito
importante. Porém, os fatores mais diferenciadores sdo os que se relacionam com o
desenvolvimento profissional e a progressdo na careira, sendo estes fatores mais valorizados

pelos millennials.

Diferencas que sao confirmadas pelo Managing the Multigenerational Workplace da
UNC Kenan-Flager Business School, e que permitiu a Kelly (2014), afirmar que a ligacao que
os millennials t€m com a internet influenciou de sobremaneira a forma como vivem e
trabalham. Designadamente como: comunicam; procuram informacao; resolvem os seus
problemas; e, se envolvem com os seus pares. O estudo conclui que esta forma de estar e atuar
trouxe alguns problemas para o local de trabalho, provocados designadamente pela forma
como se relacionam e como gerem o fluxo de informagdo. Estes nativos digitais esperam
informacdes constantes e imediatas, comunicam através de texto e ndo admiram hierarquias,

onde a comunicag¢ao se faz num sé sentido.

Em oposto, o estudo conclui que os Baby Boomers, que foram habituados a trabalhar
em estruturas hierarquicas, onde a informacao € restringida e a progressao na carreira depende
muito das relagdes pessoais, privilegiam a hierarquia e os contatos pessoais. Os millennials,
fruto da proteg¢do parental a que foram sujeitos (ambientes mais permissivos), sdo menos

adversos a autoridade do que os individuos da Geragao X.

As diferengas intergeracionais sao confirmadas pela pesquisa realizada por J. Bret
Becton da University of Southern Missipi e citada por Kelly (2014) onde se apurou que os

Baby Boomers sdo “leais, diligentes e orientados para o resultado”, a Geragdo X ¢
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“individualista, desconfiada da autoridade e ndo ¢ leal”; e os millennials pretendem realizar

um trabalho com proposito, que lhe permita associar o trabalho ao lazer.

Em Portugal e segundo o Employer Brand Research da Randstad Portugal (2017) os
millennials também se caraterizam por terem preferéncias diferentes. Enquanto os
portugueses, no geral, identificam a remuneracdo como a maior preocupagdo aquando da
procura de um emprego (58%), seguido da seguranga do trabalho (46%), do equilibrio entre
vida pessoal e profissional (45%) e do ambiente de trabalho agradavel (43%) e oportunidade
de progressao na carreira (35%), os millennials valorizam mais o ambiente de trabalho e a
possibilidade de compatibilizar vida pessoal com a vida profissional. S6 depois aparece a

seguranca no trabalho e os beneficios econdmicos.

As diferengas no contexto laborar sdo de salutar, desde que correspondam a uma
complementaridade. J4 o mesmo ndo se pode afirmar quando as diferengas geracionais podem
originar conflito, como revela o Managing the Multigenerational Workplace (Kelly, 2014, p.
12). Foram identificadas situagdes conflituosas entre as diferentes geracodes, sendo que as
situacdes mais criticas acontecem entre os Baby Boomers e os millennials. Os Baby Boomers
vem os millennials e a Geragdo X como pouco disciplinadas. Por seu lado, a Geragdo X vé os
millennials como arrogantes e os Baby Boomers como resistentes a mudanga, defensivos e
pouco criativos. Ja os millennials acusam os Baby Boomers e a Geragdo X de serem lentos a

responder a solicitagdes e pouco inteligentes na resolugdo de conflitos.

Uma pesquisa desenvolvida pela Multigerational Global da IBM (Baird, 2015), onde
foram entrevistados 1800 colaboradores de 12 paises, revela que a grande diferenga entre a
geracdo millennial e as suas antecessoras encontra-se na sua proficiéncia digital, visto terem
crescido rodeados de tecnologia. Por exemplo, ao contrdrio das restantes geracdes os
millennials t€tm uma estratégia de uso das redes socais bem definida: sabem o que querem
comunicar, onde e como. Nao se mostram disponiveis para usar os seus perfis sociais para
fins laborais, ao contrario dos Baby Boomers. Porém, no que respeita aos objetivos de carreira,
reconhecimento, estilos de lideranga e trabalho de equipa, o estudo conclui que as expetativas
sao muito semelhantes em todas as geragdes. Todas elas pretenderem seguranga financeira e

criar impacto positivo no local de trabalho.

O mesmo se conclui através de uma pesquisa efetuada pela UNC Kenan-Flagler

Business School (White M. , 2011) onde se evidéncia que o desejo mais forte de todas as
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geracdes ¢ o de ter estabilidade no emprego e oportunidade de progredir na carreira. O estudo
apurou que de uma forma geral todas as geragdes prosseguem os mesmos objetivos, que passa
por “trabalhar em projetos desafiantes, ter compensagdes competitivas, oportunidades de
desenvolvimento profissional, tratamento amigéavel e equilibrio entre trabalho e vida pessoal”

(White M. , 2011, p. 7).

Capitulo 4 — Os millennials em contexto de trabalho

4.1. Os millennials e o trabalho

Como refere a Diretora-geral da PHD Portugal, Sandra Alvarez (2016), os millennials
sdo a primeira geracdo digital e global. Nasceram e cresceram num ambiente de inovagdo e
desenvolvimento tecnoldgico, que faz com que vivam em perfeita harmonia com dispositivos
moveis, redes sociais € comunicagdo em tempo real. Realidade que lhe proporciona um
continuo fluxo de informacao, levando-os a realizar varias tarefas em simultineo. Esta
envolvente faz com que tenham um desejo constante de experimentar novas experiéncias, o
qual se traduz no desejo de uma progressdo rapida e na busca constante de novas

oportunidades e desafios profissionais.

No trabalho, sdo impacientes, 0 que compensam com a grande velocidade de conexao
que tém com o mundo. Projetos que sé tém resultados a longo prazo ndo os estimulam.
Necessitam de constante feedback para sentir que seus esforgos estdo a ser reconhecidos. As
hierarquias rigidas ndo agradam a estes jovens ansiosos, que descobrem as coisas por si
proprios, recorrendo a fontes informais de informagao e fazendo uso de diversos canais. Para
os millennials, mais importante do que ter um emprego, ¢ ter um propoésito. A mobilidade, os
espacos de trabalho partilhados e a possibilidade de definir os seus horarios, sdo essenciais
para a seu comprometimento. Necessitam de grande flexibilidade e autonomia, adorando os
desafios que lhe permite colaborar e criar coletivamente. O lema destes jovens ¢ “viver o

presente sem ilusdo do futuro, o qual pode ser controlado” (Box1824, 2012).

Esta evidéncia ¢ confirmada pelo estudo “Emprego, mobilidade, politica e lazer”, do
Observatério Permanente da Juventude (Lobo, Ferreira, & Rowland, 2015), onde se conclui
que os millennials tém grande ambicdo, designadamente a de chegar ao topo da hierarquia.

Outras das evidéncias da pesquisa ¢ a de os millennials serem multitasking e estarem aptos a
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fazer de tudo um pouco. Qualidade que ¢ atribuida ao facto de terem crescido num ambiente
em permanente mudanca, que lhes exigiu que fossem versateis e generalistas. Qualidade
exponenciada pelo facto de a sociedade exigir cada vez mais experiéncias diversificadas e
competéncias informais. Com frequencia se v€ um jovem ser barman, designer, guia turisitico,
condutor da Uber e/ou tradutor. O estudo refere ainda que para esta geracdo o mundo ndo tem

fronteiras e o emprego para eles ¢ global.

Globalidade que se encontra espelhado num artigo do observador digital, onde Correia
(2016) descreve a presenga em Junho de 2016 de 300 nativos digitais em Lisboa. Segundo o
autor, estes nativos digitais estdo a desenvolver uma nova corrente designada por “nomadismo
digital”, que ndo € mais do que viajar de cidade em cidade ou de pais em pais, continuando a
desenvolver o seu trabalho a distancia, mantendo as rotinas laborais. Para tal, apenas
necessitam de um computador ligado a internet. Esta ¢ a forma que encontraram de “fazer
frente a inseguranga e a instabilidade no trabalho, tornando-se viajantes invés de emigrantes”

(Correia, 2016).

Para Barbedo (2017), estes nomadas digitais optam por trabalhar a distancia, no
sentido de conciliarem trabalho e lazer. Foi o que se conclui numa conferéncia realizada no
dia 9 e 10 de setembro em Lisboa, onde se debateram temas sobre o nomadismo laboral e

onde estiveram presentes cerca de 600 nomadas digitais de toda a parte do mundo.

No ambito profissional, Mendonga (2015) refere que os millennials portugueses sao
extremamente ambiciosos, desejando ser os melhores em tudo. No entanto, uma grande
percentagem viu-se obrigada a emigrar para encontrar emprego. Os que ficaram, embora
sejam os mais bem qualificados de sempre, recebem abaixo da média nacional, sendo que
cerca de 40% pondera emigrar. A taxa de desemprego deste grupo etario ¢ trés vezes a
nacional (38,8%). Talvez, seja por isso que ddo menos importancia ao dinheiro do que as
geracdes antecessoras, privilegiando o “prazer, o bem-estar no trabalho e o crescimento

profissional” (Mendonga, 2015).

Para Correia (2016), os millennials cresceram descobrindo que os empregos para a
vida ja sdo poucos e que o dinheiro, embora importante, ndo ¢ prioritario. O que conta ¢ ser

feliz, nem que para isso seja necessario procurar experiéncia e desafios constantemente.

De encontro a esta conclusdo vai um estudo do Centre Women Business da

Universidade de Bentley (Bentley University, 2016) onde ficou demonstrado que os
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millennials ndo sacrificam a vida pessoal em prol do sucesso no trabalho. Eles pretendem
antes explorar os seus interesses € desenvolver o seu etilo de vida. Para estes nativos digitais
a vida pessoal tem prioridade sobre os objetivos profissionais, sendo que os valores pessoais
se sobrepdem em muito aos elogios ou reconhecimento profissional. Esta geracdo estd a

questionar a regras do trabalho, concluindo que s6 em conjunto as conseguem mudar.

O estudo evidéncia que embora o sucesso profissional seja importante, a familia
sobrepoe-se ao €xito laboral. Para esta geracdo saber que se estd a fazer o bem € superior ao
sucesso profissional. O principal objetivo para a grande maioria dos nativos desta geracdo ¢
ter um casamento de sucesso e ser uma boa mae ou um bom pai. Pretendem despender muito

tempo com a educacao dos filhos.

Através de uma pesquisa conduzido pela Morar Consultoria (Randstad, 2016),
conclui-se que os millennials estdo mais interessados em trabalhar naquilo que acreditam ou
numa empresa que compartilhe os seus valores. Porém, tal s6 acontece quando o beneficio
monetario estd resolvido. Assim, o estudo conclui que a retengao e o engagement dos
millennials correlaciona positivamente com os beneficios financeiros e o equilibrio entre

trabalho e vida pessoal.

Para César Gongalves, partner da PwC Portugal (Mendonga, 2015), os millennials
portugueses sdo a geragdo mais exigente da historia, procurando além de um emprego, um
trabalho que v de encontro as suas expetativas e realizagdes pessoais. O mesmo se conclui
no “Millennials@Work: Expetativas sobre as empresas e lideranga em Portugal” (Conselho
Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel, 2017), onde se identificaram evidéncias
que os millennials portugueses: valorizam trabalho com significado e que tenha impacto na
sociedade; valorizam a ética das organizagdes e decidem de acordo com os seus valores

pessoais; e valorizam a progressao na carreira € esperam resultados imediatos.

Jaem 2013, um estudo idéntico da Randstad (2013), tinha concluido que estes nativos
digitais privilegiam o equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho e que sdo mais movidos pelo
proposito do trabalho do que pelo salario. Nao sdao muito preocupados com a seguranga
financeiro, o que lhe tem permitido, com facilidade, mudar de emprego, no sentido de

encontrar algo que os realize.

O estudo de 2015 da Deloitte (2015) também evidenciou que os millennials querem

trabalhar num emprego que tenha propdsitos éticos. Para estes jovens a avaliacdo de um

58



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

negdcio ndo pode ser sO feito pelo sucesso financeiro, tem de ter presente o sucesso da
comunidade onde se insere. Assim, por norma sdo caritativos, praticam o voluntariado e

pertencem a uma organizagao comunitaria.

No mesmo sentido vao as conclusdes do Millennials Survey 2016 (Deloitte, 2016),
onde se demonstra que esta geragdo nao tem ambicao de alcancar a fama ou acumular riqueza,
preferem contribuir para o sucesso da organizacdo ou gerar impato na comunidade onde

vivem.

Em Portugal e segundo uma pesquisa conduzida pela Randstad (2016) a maioria dos
millennials identificaram o salario como o fator mais importante no momento da procura de
um novo emprego, seguido pelo emprego estavel e seguro e a oportunidade de progressao na
carreira. Depois destes e por ordem decrescente vem a o ambiente de trabalho, o equilibrio
entre vida pessoal e profissional, valorizagao profissional, contetido de trabalho interessante,

gestao forte e consciéncia social e ambiental.

Como corolario, o estudo refere que os jovens apos terem assegurado a estabilidade
no emprego € na remunera¢ao, encontram-se orientados para uma boa formacao, contetido de
trabalho, flexibilidade e oportunidades de carreira. Os setores de atividade preferenciais sao

as tecnologias da informacao, consultoria, satde, setor do turismo, hotelaria e lazer.

Contudo, estas preferéncias nao sdo confirmadas pelo Employer Brand Research de
2017 (Randstad Portugal, 2017). Este estudo evidéncia que os millennials elegem como mais
importante na escolha de um emprego o ambiente de trabalho e a possibilidade de
compatibilizar vida pessoal com a vida profissional, s6 depois mencionam a seguranc¢a no
trabalho e os beneficios econdomicos. No que respeita as areas preferenciais para trabalhar, a
area das tecnologias ¢ a preferida (51%), seguida pelas areas das ciéncias da vida (50%) e do
setor automovel (49%). No entanto, o setor mais atrativo para trabalhar ¢ o da saude (62%),
seguido pelos setores das tecnologias de informagdo e consultoria (56%) e do turismo,
hotelaria e lazer (53%). O setor de retalho e grande consumo ¢ o que apresenta maior
reconhecimento da marca, mas ¢ o que estd menos bem posicionado quando se trata de

atratividade para trabalhar (28%).

Em jeito de conclusao, refere-se que o trabalho para esta geragao ¢ feito a partir de
casa com base num telefone ou computador portatil, ligado a rede. Nao hé horarios. Para estes

nativos digitais o trabalho deve ser feito em qualquer parte e a qualquer hora, confundindo-se

59



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

a vida pessoal com a profissional. Ja ndo se justifica o horario das 8 as 17. Eles sdo muito bons
na comunicagdo digital, o que lhes permite trabalhar a qualquer hora e em qualquer lugar.
Como tem uma mente global e conexdes globais, com facilidade trabalham em horarios

correspondentes a horarios de trabalho em outros fusos horéarios.

4.2. Os millennials no local de trabalho

Dentro de trés anos, ou seja, em 2020, preve-se que a geragao millennial represente
cerca de 50% da forga de trabalho do mundo. Atualmente, j& sdo cerca de dois tercos e a sua
atitude para com o trabalho e o conhecimento que possuem sobre as novas tecnologias estao
a definir uma nova cultura no local de trabalho. Estao a mudar o local ¢ a forma de trabalhar

(Deloitte, 2016).

A constatacdo da Deloitte ¢ confirmada por uma pesquisa realizada pela Cia Talentos
(Florentine, 2015), onde se conclui que os millennials estdo a introduzir alteracdes
significativas no local de trabalho, estando a modificar a cultura organizacional das empresas
e as suas estruturas de funcionamento. No entanto, estas alteragdes nem sempre sao
compreendidas pelos mais velhos, pois consideram-nas utopicas e designam os millennials

como insubordinados, indisciplinados e informais.

Para Florentine (2015) esta insubordinacao ndo ¢ mais do que a procura de inclusdo na
corporacgdo, negando a diferenciagdo por cargos ou status. A indisciplina foi a forma que
encontraram para reduzir a burocracia e estimular a meritocracia. A informalidade foi o modo
de mostrar que se pode manter a individualidade, e em simultaneo continuar a fazer parte de

uma corporagao.

Esta ¢ uma gerag¢ao incomoda no local de trabalho. Ao contrario do que era tradicional,
que as ordens vinham de cima para baixo, sem grande questionamento, esta geragao questiona
muito e abertamente, nem que seja para demonstrar a sua insatisfagdo. Incomodidade que tem

as suas vantagens, pois obrigam a chefia a “ser e a fazer melhor”.

Para Maurer (2013) esta ¢ uma geragao caraterizada por relagdes proximas e abertas,
que nao identifica barreiras hierarquicas quando se expressa. As reunides de trabalho podem

ser substituidas por conversas, pois tém pressa para concluir as tarefas.
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Embora estejam a mudar a forma como se trabalha, o Centre Women Business da
Universidade de Bentley (Bentley University, 2016), colocou em evidéncia que os millennials
embora seja a geracdo mais instruida de sempre, quando chegam ao local de trabalho
necessitam de aprender. Isto porque cresceram sobre forte protecdo parental, ndo tendo
experimentado grandes dificuldades. Muitos ndo estdo preparados para trabalhar arduamente,
nem para aceitar observacdes ou exigéncias. Da mesma forma que acontece em casa, esperam

grande protecdo no local de trabalho, o que nem sempre acontece.

J& William Strauss e Howe, citados por Emeagwali (2011), tinham identificado esta
forte prote¢do parental durante a infancia, o que levou a que crescessem com o sentimento de
que eram muito especiais € importantes. Sentimento, que devido a sua desmesurada ambigao,
lhe causa grande pressao perante o sucesso. Contudo, por natureza sdo confiantes e otimistas
no local de trabalho, procurando o trabalho colaborativo. Talvez por serem muito adversos ao

risco, procuram constantemente o consenso do grupo, cultivando a ajuda mutua.

Para Dowd-Higgins (2013), os millennials pretendem fazer trabalho com propdsito e
de forma a sentirem-se parte do processo. Valorizam o trabalho em equipa e o trabalho com
significado diz-lhe mais do que um grande vencimento. O equilibrio entre a vida pessoal e a
vida profissional ¢ fundamental, esperando trabalhar quando e onde quiserem. Como refere
Florentine (2015), esta geragao quer “flexibilidade, equilibrio trabalho-vida pessoal, proposito
e significado do seu trabalho”. Nao negam o mundo corporativo, no entanto, se o trabalho nao
se identificar com os seus valores pessoais, facilmente procuram outras opgdes, podendo

mesmo criar o seu proprio posto de trabalho.

Segundo o “Preparing for the Millennials Shift”, da Randstad (2013), os millennials
trazem grande expetativas em relacdo ao trabalho, designadamente no que respeita ao como,
quando e onde ele ¢ feito. Tal resulta do facto de terem crescido numa sociedade digital, em
que a tecnologia ¢ uma extensao do corpo. Esperam encontrar esta realidade no local de
trabalho, o que na maior parte das vezes ndo acontece. A pesquisa demonstra que sdo poucas
as empresas que o garantem, o que constitui uma desvantagem competitiva, com fortes

implicacdes para a atracdo e retencdo destes nativos digitais.

A integra¢do dos parelhos individuais como smartphone, tabletes e portateis no local
de trabalho ¢ cada vez mais uma exigéncia destes nativos digitais (SocialBase, 2015). E que

a utilizacdo destes meios permite flexibilidade em relagdo ao local de trabalho, fator muito
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valorizado. Pretendem trabalhar em qualquer lugar e a qualquer hora, comparecendo de uma
forma eventual ou facultativa no local de trabalho. Apreciam a mobilidade, as viagens, os
espacos de trabalho partilhados e a possibilidade de definir os seus horarios de trabalho.
Valorizam a autonomia ¢ a independéncia, ¢ adoram os desafios de colaborar e criar

coletivamente.

Esta tendéncia encontra reflexo no crescimento do nimero de espagos de coworking.
Segundo Barbedo (2017), de 2013 para 2017, o numero de espagos de cotrabalho em Portugal
passou de 42 para 87, localizando-se sobretudo em Lisboa e no Porto. Estes centros de cowork
sdo utilizados principalmente por millennials que se encontram em inicio de carreira.
Escolhem este modelo de trabalho pelo networking, pela possibilidade de criar sinergias e pela
flexibilidade, informalidade, criatividade que estes ambientes proporcionam. E um modelo de
trabalho em franca expansdo, prevendo-se que a nivel mundial o nimero de utilizadores em

2020 seja de cerca de 4 milhdes.

Esta necessidade de sociabiliza¢ao encontra-se comprovado num estudo realizado pela
Cornerstone OnDemand e citado por Kaneshige (2013) onde se conclui que os millennials
ndo sdo anti-sociais. Apreciam no local de trabalho uma boa conversa, a “maneira antiga”,
face-to-face. Esta pesquisa revela ainda que os millennials no local de trabalho sao mais
parecidos do que se julga com as restantes geragdes. Tem preocupacdes comuns, COmo seja o

desejo de seguranca no emprego.

No que respeita as expetativas do local de trabalho, um estudo da Oxford University,
citado por Mateus (2016), conclui que no posto de trabalho estes nativos digitais valorizam o
siléncio, no sentido de realizar as suas tarefas com tranquilidade. Para trabalhar bem, esta
geracdo pede mais privacidade, mais siléncio e menos interrupgdes durante o dia. Segundo
esta pesquisa, a tranquilidade no local de trabalho ¢ fundamental para a felicidade e bem-estar
dos millennials, sendo que alguns admitiram trabalhar com os dispositivos de comunicagao

desligados ou com auscultadores colocados, para desta forma se poderem focar no trabalho.

4.3. Os millennials e a tecnologia

Os millennials cresceram num periodo de grande evolucdo tecnoldgica, onde a

tecnologia fez desde muito cedo parte do seu quotidiano. O relacionamento permanente com
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diversos equipamentos eletronicos incutiu-lhes comportamentos e atitudes que as geracdes

anteriores ndo tinham (Goldman Sachs, 2016).

Sao a primeira geracao de nativos digitais e os grandes obreiros da era digital. Desde
muito cedo assistiram a inimeras transformagdes, designadamente na forma de comunicar
através da tecnologia. Facto que fez deles uma geragdo tecnoldgicamente avancada e
conetada, tornando-os muito habeis no uso dos meios tecnologicos. Segundo um apontamento
do Forum Economico Mundial (The Council of Economic Advisers, 2014) os millennials
apreciam a inovagao e a criatividade, que introduzira grandes alteragdes no local de trabalho,
tornando as empresas mais digitais. Como exemplo, ¢ referido o crowdfunding, processo que
permite angariar capitais online para o financiamento de projetos sem passar pelo

financiamento tradicional.

Quando chegam ao mercado de trabalho e fruto do ambiente digital em que cresceram,
imprimem ai alteragdes significativas, designadamento no que respeita a uso das tecnologias
de informagdo. Para fazer face a estas exigéncias as empresas tém fomentado o
desenvolvimento das tecnologias de informagdo, no sentido de lhe disponibilizarem
informagdo instantanea, para assim poderem trabalhar como gostam, ou seja, em qualquer

lugar e em qualquer momento.

No entanto e segundo a Randstad (2013), verifica-se que existe um gap entre o que as
empresas disponibilizam e aquilo que os millennials ambicionam. Alisia Genzler, vice-
presidente executivo da Randstad Technologies “refere que esta lacuna diminuird a medida

que o numero de millennials se torne mais expressivo no trabalho” e ocupem lugares de chefia.

Embora a tecnologia ndo seja a ambicionada, esta pesquisa evidéncia que os
millennials estdo a aumentar o trabalho mével e remoto, fazendo com que as empresas estejam
a investir em periféricos moveis. A pesquisa também da conta que os millennials pretendem
usar cada vez mais os seus aparelhos moveis, identificando esta tendéncia como BYOD
(Bring-your-own-device). Tendéncia que tem tido aceitagdo por parte das empresas, visto que
a politica BYOD permite melhor comunicacdo e colaboracdo entre pares. Porém, como
conclui um estudo da CompTIA (2015), a utilizagdo de meios proprios no local de trabalho

estd a levantar questdes de seguranga.

Para os millennials nao interessa o tempo que passam a trabalhar. Interessa sim a

realizagdo da tarefa e a qualidade com que ¢ realizada. Apreciam a liberdade e a
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responsabilidade que lhes ¢ dada, pelo que ¢ importante facultar-lhe tecnologia que lhe
permita trabalhar quando, onde e como querem. Para tal, necessitam apenas de uma ligacdo a

internet (Florentine, 2015).

No que respeita as novas tecnologias, uma pesquisa da Morar Consultoria (Randstad,
2016), realizado em dez mercados globais, apurou que esta geragdo além de querer que as
empresas incorporem tecnologia que permita usar as redes sociais, pretendem integrar
tecnologias inovadoras como Wearables, realidade virtual, inteligéncia artificial, realidade
aumentada, teleconferéncia, telepresenca e robdtica. O estudo evidenciou que estes nativos
digitais ambicionam a integracdo de tecnologias sociais e emergentes no sentido de aumentar

a produtividade e melhorar o equilibrio entre a vida familiar e o trabalho.

A pesquisa da Morar Consultoria evidenciou ainda que a comunicagao e a colaboragao
permanente com os colegas de trabalho ¢ de extrema importancia para a satisfacdo dos
millennials. Além de concorrer para a sua satisfacdo, melhora a forma que tém para
desenvolver o seu trabalho. Nao podemos esquecer que esta geragdo ignora o que ¢ viver sem
Internet. Estdo sempre ligados, por norma num espaco privado e virtual, designadamente redes

sociais como o Instagram, o WhatsApp, o Twitter, o Snapchat ou o Facebook.

Como refere Steve Tzikakis (2017), presidente da SAP EMEA, os millennials tém na
maior parte das vezes melhor conhecimento e compreensdo da tecnologia dos que os
administradores das empresas. Olham de forma diferente para a tecnologia, pelo que estdo
mais interessados em melhorar as tecnologias existentes do que os processos. Pretendem que
a tecnologia funcione de forma rapida e intuitiva, para ter acesso rapido a informacao e através
de diferentes canais e fontes. Ambicionam conectar-se com os seus pares, chefes e
colaboradores de uma forma fAcil e fluida. Para tal, tém produzido sofiware empresarial que
permite uma comunica¢do muito idéntica a comunicagdo que as pessoas usam no seu dia-a-
dia. Segundo Steve Tzikakis, a geragao millennial ¢ a primeira a viver sobre o seu proprio
modelo de negocio, fazendo com que as restantes geragdes vivam sobres as regras de negocio

e de consumo que inventaram.

4.4. Os millennials e a liderancga

Os millennials sao uma parcela crescente da forca de trabalho, estando a assumir

progressivamente posi¢oes de lideranga nas empresas. Segundo um estudo da Randstad (2015)

64



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

o desejo de ajudar os outros ¢ a principal motivagao para se tornarem lideres. Pretendem lutar
contra as injusti¢as da sociedade, mesmo enfrentado as adversidades. Como motivacdes para
ser lider referem a partilha de conhecimentos e habilidades e de tornar o mundo melhor.
Quando questionados o que mudariam no trabalho se fossem lideres, cerca de metade

respondeu: o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Porém, e segundo os resultados do “Generation Z and Millennials collide at work™
(Randstad, 2016), os millennials ndo estao qualificados para liderar. Apresentam um défice
de inteligéncia emocional, evidenciando que lhe faltam competéncias comportamentais e
pessoais. Embora se considerem preparados para liderar, no desempenho da fun¢do nao o
demonstram. Necessitam de melhorar a persuasao, a influéncia, a comunicagao e a gestao de

conflitos, ou seja, as softs skils.

Talvez seja esta a explicagcdo para que o critério da lideranca seja um dos mais
valorizados pelas empresas aquando da contratagdao destes nativos digitais (Deloitte, 2016).
No entanto, os millennials demonstram grande descontentamento com a forma como as
empresas estdo a desenvolver-lhes esta competéncia, referindo que as empresas ndo estdo a

fazer o suficiente para garantir novos lideres.

O mesmo, segundo o “Millennials@Work: Expetativas sobre as empresas e lideranca
em Portugal” (Conselho Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel, 2017), se passa em
Portugal. Os millennials consideram que as suas competéncias de lideranga ndo estdo a ser
aproveitadas, nem a ser desenvolvidas, referindo que o seu trabalho tinha mais impacto se
dedicassem mais tempo nas melhorias das suas competéncias e na discussao de novas ideias

e abordagens.

Sofia Santa, Secretaria-geral do BCSD Portugal, defende que as organizagdes t€m de
se adaptar ao estilo de lideranga e aos desafios langados por esta geracao. Se tal ndo acontecer,
serdo trabalhadores desligados emocionalmente do trabalho e da organizagdo. Segundo esta
expertise as organizagdes terdo de adotar “estilos de liderangca mais democraticos que
valorizem a empatia e a criagao de lagos emocionais” (Mateus, A geracao inconformada que

mudou o mundo do trabalho, 2017).

No que respeita a apreciagao do lider, uma pesquisa da Morar Consultoria (Randstad,
2016) revelou que a qualidade que os millennials mais destacam do lider ¢ a sua vontade de

comunicar. Uma boa relagcdo com o lider ¢ o fundamental para um bom desempenho destes
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nativos digitais. Eles apreciam conversas frequentes e continuas, de onde resulte feedback

constante. Esta postura ¢ fundamental para o engagement e a retengao dos millennials.

Para Baird (2015), o chefe perfeito dos millennials nao ¢ alguém que lhes estd sempre
a dar pancadinhas nas costas, ¢ antes aquele que ¢ justo, correto e transparente. Tal ¢
corroborado por um estudo da Society for Human Resource Management (2014), onde se
conclui que os millennials admiram lideres €ticos e sinceros e apreciam empresas onde o estilo
de lideranca seja aberto, transparente e inclusivo. Segundo esta pesquisa, os millennials
esperam que os lideres reconhecam os interesses e as habilidades dos elementos da sua equipa,
e que os orientem no seu desenvolvimento profissional. Anseiam por um apoio forte do seu
lider, esperando que além de um amigo, o lider seja um treinador ou um mentor. Admiram

mais o carisma e as competéncias, do que os titulos.

O mesmo se conclui no “The 2015 Deloitte Millennial survey”, da Deloitte (2015).
Esta pesquisa revelou que os millennials admiram lideres que tenham pensamento estrategico,
sejam inspiradores, simpaticos e visiondrios. Qualidades como profissionalismo, flexibilidade
e integridade sdo muito valorizadas. Lideres visiveis e tecnicamente habeis ndo sdo muito
apreciados. No entanto, o estudo evidéncia que existe um desvio entre o que os millennials
pensam da lideranca e o que observam nos seus lideres. A pesquisa evidéncia ainda que a
lideranga autocratica e focada nos resultados financeiros nao € o tipo de lideranga que mais

apreciam.

Porém, no estudo “O que a geracao millennial esta esperando das empresas”,
desenvolvido pela SocialBase (2015), concluiu-se que se os millennials fossem lideres, a sua
principal preocupacdo seriam os lucros da empresa, sem, no entanto, esquecer 0s
colaboradores. Verificou-se ainda que uma grande maioria considera que os lucros sdo tao
importantes como o desenvolvimento profissional e social. No que respeita as qualidades do
lider, 82% referem que necessitam de lideres inspiradores, 59%, necessitam de lideres
estratégicos, 36% necessitam de lideres com habilidade interpessoais, 26% necessitam de
lideres visionarios e 25% decisivos. Cerca de dois tergos julgam-se preparados para ser lider

e metade dos inquiridos ambicionam cargos de lideranga.
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4.5. Os millennials como empresarios

Numa pesquisa conduzida pela Consultora Sage (2016), em 16 paises, com o fim de
concluir sobre as atitudes e motivagdes dos millennials na qualidade de empresarios,
constatou-se que uma grande percentagem considera que “se deve trabalhar para viver e nao
viver para trabalhar”. Cerca de 60% esta disposto a sacrificar o lucro em proveito dos seus
valores pessoais. Verificou-se ainda que metade dos inquiridos acreditam que no futuro o
trabalho serd feito com base em smartphones, no entanto, dizem valorizar mais as pessoas do
que a tecnologia, embora estejam conscientes que no futuro a competitividade advém da
tecnologia. O estudo conclui ainda que um terco quer criar o seu proprio negdcio, sendo que

metade destes acredita que vai criar mais do que um ao longo da vida.

A pesquisa demonstrou ainda que os millennials, na qualidade de empresarios,
valorizam a flexibilidade, de modo a poderem realizar o trabalho aonde, quando e como
querem. Cerca de um ter¢o pretende recrutar trabalhadores que comunguem dos mesmos
ideais, estando abertos a discutir as ideias com eles, pois acreditam que o trabalho colaborativo
¢ sempre melhor. Por acreditarem que o trabalho futuro sera realizado através de plataformas
moveis, a sua for¢ca de trabalho serd cada vez mais externizada, visto acreditarem que as
pessoas vao trabalhar cada vez mais de forma remota e através de dispositivos moveis.
Consideram que assim conseguem estar em permanente contacto, podendo trabalhar a

qualquer hora e em qualquer parte do mundo.

Segundo o “Walk wihth me” (Sage, 2016, p. 27), estes empresarios querem
“experiéncias personalizadas, instantdneas e amigaveis”. Quase metade dos millennials
empresarios inquiridos neste estudo consideram a burocracia muito desmotivadora, tendo uma
ansia constante de tornar os processos mais ageis e eficientes, de forma a conseguirem ter
acesso a informagao de forma rapida e em tempo real. Rejeitam por completo processos
desajustados que retardem ou impecam a fluidez do trabalho. Para estes nativos digitais a
tecnologia deve ser aproveitada para “aumentar a flexibilidade e o equilibrio entre trabalho e

vida pessoal”.

Embora estes jovens empresarios sejam guiados pelo desejo de ser independente e feliz
no trabalho, o estudo revela que eles podem ser divididos em diferentes segmentos, cada um

com suas as proprias esperancgas, medos, preocupagoes € formas de trabalhar.
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Neste estudo foram identificadas cinco personalidades distintas de empresarios
millennials. Os planificadores, que se caraterizam por serem metddicos e planearem de forma
detalhada. Os tecnoldgicos, que amam o seu trabalho e acreditam na tecnologia como forma
diferenciadora, ndo sendo capazes de estar quietos. Os exploradores, que gostam do
desconhecido e ddo muita importancia a imagem, tentando que ela seja a mais moderna
possivel. Os realistas, que gerem, conciliando o instinto com o método. Embora muito
criativos, dependem da tecnologia para serem bem-sucedidos. E, os aventureiros, que estdo
sempre a procura de novos desafios. Aborrecem-se com facilidade, ndo se preocupam com as

aparéncias e gostam de trabalhar em equipa.

4.6. Atracao e retencao dos millennials

Um quinto dos profissionais desta geracdo mudou de emprego em 2015. Esta ¢ uma
das conclusdes a que se chegou numa investigagdo conduzida pela Gallup (Clifton, 2016),
onde se apurou que 85% dos jovens ndo se encontram ‘“‘emocionalmente e
comportamentalmente ligados ao seu trabalho ou empresa”. Segundo este estudo, que tem por
titulo “How the Millennials want work and live” a lealdade dos millennials para com as
organizagdes ¢ baixo. Por norma, estes nativos digitais pretendem ter mais do que um emprego
durante a vida. E uma geragdo que ndo se encontra comprometida com a organizago,
mudando sempre que deixe de se identificar com os seus valores. Estd constantemente a

procura de novos desafios.

Neste estudo apurou-se que esta geragdo considera que as empresas nao estdo a ir de
encontram as suas expetativas, motivo pelo que as abandonam com facilidade, procurando
novas oportunidades. Tal ndo quer dizer que nao valorizem a seguranca no emprego, pois o
estudo demonstra que eles querem empregos estaveis e adequadamente remunerados, onde se

possam sentir emocionalmente comprometidos.

A mesma conclusdo chegou uma pesquisa do Nightingale (2011) onde se conclui que
os salarios competitivos e a oportunidade de crescimento profissional sdo os principais fatores
de atracdo dos millennials. A investigagdo demonstrou ainda que a transparéncia ¢ um fator
muito considerado por estes nativos digitais. Cresceram rodeados de tecnologia de informagao
e comunicagdo, contexto que fomenta um ambiente de transparéncia, onde se torna muito

dificil esconder algo. Para eles ndo pode haver segredos. E necessario explicar o porqué das
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coisas e em simultdneo criar um ambiente aberto e transparente. Querem saber tudo, pelo que
sentem necessidade de estar proximo do centro de decisdo. Nao apreciam as hierarquias
tradicionais. Querem estar proximos da administragdo, de forma a sentirem que as suas

opinides sao ouvidas e tidas em consideragao.

O mesmo se concluiu no “Millennial Survey 20167, da Deloitte (2016), quando se
apurou que a satisfagdo dos millennials ¢ maior num ambiente onde existe uma cultura de
trabalho criativo e inclusivo, invés de um ambiente autoritario e baseado em regras. Os
millennials sao defensores de uma comunicagdo aberta e livre, de uma cultura de apoio mutuo
e de tolerancia, onde exista um forte compromisso com a igualdade, a diversidade e a

inclusividade.

Um outro fator de atracdo dos millennials ¢ a presenga da empresa no espaco digital.
Segundo White (2015), o seu comprometimento aumenta a medida que se encontram
conectados com a empresa. Estes nativos digitais tém a necessidade de partilhar, e aquilo que
gostam e querem partilhar ¢ o que a sua empresa esta a fazer. Além da conetividade, o autor
reconhece que para reter e atrair estes profissionais ¢ necessario oferecer-lhes compensacao

justa, flexibilidade e um proposito.

Segundo Punit Renjen, CEO da Deloitte Global, a lealdade dos millennials as suas
organizagdes ¢ proporcional as oportunidades de desenvolvimento que estas lhes
proporcionam, levando-o a referir que esta geragao “atribui grande importancia aos propésitos
das suas organizacdes que vao para la do sucesso financeiro, mantendo-se fiéis aos seus

valores e as oportunidades de desenvolvimento profissional” (Deloitte, 2016).

No mesmo sentido vao as conclusdes da Bentley University (2016), que no seu
“Millennials in the work™ apurou que para atrair e reter estes nativos digitais as empresas
devem proporcionar flexibilidade na realizacdo do trabalho e garantir oportunidades para que
estes possam estar com a familia. Conclui-se ainda que a retengao dos millennials correlaciona
positivamente com o ambiente de trabalho e o relacionamento entre trabalhadores. Para a
retencdo destes nativos digitais € necessario mostrar-lhes que o seu trabalho ¢ importante e
tem impacto na sociedade. No que respeita a progressdo na carreira, devem ser criados
diversos ‘“caminhos” para progredir, com prazos definidos para tal. As empresas que

apresentarem diversos trajetos de carreira sao as consideradas mais atrativas.
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De acordo com o “Millennials@Work: Expetativas sobre as empresas e lideranca em
Portugal” (Conselho Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel, 2017) as organizacdes
para atrair e reter estes nativos digitais devem repensar o conceito de carreira, prever a
rotatividade, apostar no desenvolvimento profissional, promover a flexibilidade, transformar
estruturas e promover novos conceitos de trabalho. O estudo identificou que “a melhor forma
de os reter ¢ deixa-los partir”. E natural que voltem, com mais conhecimentos. Ou, no minimo,
ndo saem com estigma, pelo que podem ser uns bons embaixadores. As carreiras destes
nativos digitais sdo feitas de muitas entradas e saidas. E uma geracdo de inquietos e de
insatisfeitos. Estdo permanentemente atentos ao mercado de trabalho e as novas
oportunidades, utilizando o online e as suas redes de contatos para conseguirem melhores

oportunidades de trabalho.

Segundo Lori Goler, gestor de RH da Facebook e citada por Duarte (2016) existem
cinco aspetos importantes para a sua retencdo: realizacdo; autenticidade; forga;
desenvolvimento profissional; e, iniciativa. A realizacdo respeita a possibilidade de o
millennial fazer um trabalho com proposito, que tenha impacto no meio onde vive. Devido as
partilhas que se fazem nas redes sociais ja ndo ¢ possivel manter segredos, pelo que ¢
fundamental a autenticidade. Nas redes sociais, devemos ser auténticos, partilhando aquilo
com que nos identificamos. Isto gera proximidade, tornando os lideres mais auténticos e
afetivos. Forga, respeita a possibilidade de fazerem aquilo que gostam e que melhor sabem
fazer. E importante deixar as pessoas decidir por elas. Desenvolvimento profissional, prende-
se com as oportunidades de desenvolvimento das competéncias profissionais. Iniciativa, nao

¢ mais do que encorajar, deixar ser autbnomo e aceitar o erro. Nunca cortar a iniciativa.

Trabaho ético, onde seja reconhecido o mérito e o proposito daquilo que se faz, tem
mais influéncia na reten¢do dos millennials do que propriamente o saldrio ou mesmo a
promocao. Esta ¢ a principal conclusao do “Digitalizing You Business Strategy — Creating for
Customers in the Digital Age” realizado em 2015, junto a 150 empresas da Europa pela
Forrester Consulting (2015). A pesquisa conclui que os millennials apreciam ambientes de
trabalhos criativos, colaborativos e sem rotinas, onde possam trabalhar simultaneamente em

varios projetos .

A mesma conclusio chegou-se com o “Millennials Survey 2016 da Deloitte (2016).
Esta pesquisa apurou que a melhor forma de atrair e reter os millennials ¢ proporcionar-lhes

tecnologia que permita networking e ambientes de trabalho colaborativos. Além do trabalho
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colaborativo, sdo importantes fatores como a “flexibilidade, oportunidades de
desenvolvimento e o proposito da organizag¢ao”. Para Ounit Renjen, CEO da Deloitte Global,
estes nativos digitais valorizam empresas que previligiem o equilibrio entre vida pessoal e
profissional, oportunidades de valorizagdo, reconhecimento do mérito e que pratiquem uma
“cultura empresarial ética, solida e orientada para o humanismo” (Deloitte, 2016). Por outras
palavras, empresas que se foquem mais nas pessoas do que no lucro e que tenham um impato

positivo para a sociedade.

No entanto, o estudo evidéncia que ndo ¢ o que estd acontecer, pois uma grande
percentagem dos millennials pretende abandonar nos préximos anos a organizacdo onde
trabalha pelo facto da politica de gestdo das empresas nao coincidir com o seu proposito de
vida e de carreira. Talez as empresas ainda ndo estejam preparadas para atender as
necessidades destes nativos digitais. Como seja a de realizagdo de trabalho flexivel, de uma

forma remota, que permita adaptar o trabalho ao seu estilo de vida.

Como demonstra o estudo, cerca de 88% gostavam de comecar e terminar o seu
trabalho as horas que escolhessem, 77% gostava de ter maior conetividade movel e 75%
gostava de exercer o trabalho a partir de casa ou em locais onde se sintam mais produtivos.
Na opinido do CEO da Deloitte Global, esta possibilidade aumentaria a satisfacdo e a

produtividade.

Este desejo ¢ confirmado num estudo da CompTIA (2015) quando apurou que a
tecnologia tem um papel importante na satisfacdo, retengdo e atragao destes trabalhadores.
Quanto maior for a capacidade e inovacao tecnoldgica maior sera a retengao e atragao. Porém,
s6 uma pequena parte dos millennials reconhece a sua empresa como estando na vanguarda

da tecnologia.

No “kelly Global Workforce Index 2016” (Kelly Services, 2015) realizada em 28
paises, a mais de 164.000 pessoas, a Kelly identificou uma mudanca nas expetativas e atitudes
dos novos trabalhadores, o que tem feito com que as organizagdes venham a testar novas
formas de gestdo, designadas por Work-Life Design. Esta nova abordagem consiste em
horarios flexiveis e op¢des de trabalho remoto, com recurso a tecnologias de acesso remoto,

tais como videoconferéncia ou computagdo na nuvem.
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O mesmo se concluiu com um estudo da Social Base (2015). A questdo: o que o
poderia levar a mudar de emprego? Uma elevada percentagem dos inquiridos, respondeu:

salario justo, horario flexivel e trabalhar a partir de casa.

Por sua vez, uma pesquisa da SHRM (Society for Human Resource Management,
2014), conclui: se os millennials estiverem feliz numa empresa, s6 2% destes ¢ que pretende
sair nos dois primeiros anos. Se tal acontecer, 40% pretende estar por um tempo superior a 20
anos. A melhor forma de os reter é: oferecer perspetivas de crescimento; ambientes de trabalho
com relagdes respeitosas e positivas; desafios constantes; e planos de desenvolvimento

individualizados.

Relativamente aos valores, uma pesquisa da Bentley University's Center
Women&Business (2016), conclui que os millennials se percecionam como verdadeiros, ndo
se demonstrando disposto a comprometer os seus valores familiares e pessoais. As
responsabilidades familiares e as aspiracdes pessoais sobrepdem-se aos objetivos
profissionais. Ser-se bem-sucedido no trabalho nao significa ter sucesso na vida. Para esta
geracdo ¢ mais importante a marca que deixa no mundo do que propriamente o €xito

profissional.

No que respeita a taxa de turnover, um estudo da Deloitte University Press (2015),
demonstrou que a taxa de mudanca de emprego dos millennials ndo difere muito das geragdes
antecessoras. Segundo o estudo, este fendmeno deve-se mais a idade jovem do que ao fator
geracao. Quando se ¢ novo, tem-se mais propensao para correr riscos. Outro fator indicado
como responsavel pelo turnover ¢ a economia. Quando melhor estiver a economia, maior ¢ o
turnover. Porém, o estudo revela que existem fatores internos as organizagdes que influenciam
o turnover. Ou seja, a reten¢do dos millennials aumenta quando sdo tratados de uma forma

personalizada e ndo como uma massa homogénea.

Também um estudo da Oxford University, citado por Mateus (2016), conclui que as
aspiracgoes de carreira desta geragao encontram-se orientadas para o bem-estar e para a criagao
de um mundo melhor. A melhor forma de os reter e atrair € praticar uma politica de recursos

humanos que compatibilize o trabalho com a familia e proporcione evolugdo profissional.

Neste ambito, o Survey de 2017 da Deloitte (2017), revela que fruto da ambiguidade e
da incerteza em que se vive, bem como dos resultados da crise econdmica-financeira de

2007/2008, os millennials estdo menos propensos a deixarem os empregos que lhe déem
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seguranca e estabilidade. Verifica-se um aumento da lealdade as organizagdes. O tempo
admitido para permanéncia na empresa aumentou, rondando os 5 anos. Dois tercos dos
inquiridos preferem ter um emprego a tempo inteiro. Podera ser o resultado da recente crise

economico-financeira, onde se verificou dificuldade em ingressar no mercado de trabalho.

Neste estudo ¢ ainda evidenciado que o proposito da empresa e a sua conciéncia social
sao fundamentais para a motivagao e satisfacdo destes trabalhadores, sendo que a retengdo
aumenta proporcionalmente ao envolvimento dos trabalhadores em agdes de benificiéncia. No
entanto, os millennials sdo unanimes a dizer que as grandes empresas podem fazer mais pela

sociedade.

No que respeita a flexibilidade, a pesquisa confirma as conclusdes de outros estudos.
Ou seja, existem evidéncias que esta aumenta o desempenho e a reten¢do. Além de aumentar
a produtividade, os resultados indiciam que a flexibildade contribui para o bem-estar, saude e
felicidade do trabalhador. Os que trabalham em empresa que praticam flexibilidade sdo mais

leais e produtivos (Deloitte , 2017).

Do exposto pode-se concluir que as organizagdes para reter estes nativos digitais terdo
de proporcionar ambientes de trabalho que promovam: flexibilidade; comunicacao; inovagao;
trabalho autéonomo; treino continuo; oportunidades de crescimento; e metas claras e
mesuraveis. Tém ainda de adequar a organizagdo do trabalho as exigéncias da revolucao
tecnologica e as preferéncias e necessidades destes profissionais, que dominam o mundo

digital e estdo conectados 24 horas por dia.

4.7. Os millennials e a carreira profissional

As aspiracoes de carreira dos millennials, conjugadas com as atitudes que t€ém com o
trabalho e com o conhecimento que possuem das novas tecnologias, estdo a alterar a cultura e
o conceito de trabalho. Segundo um estudo da PwC (2011), em 2020, os millennials serdo
cerca de 50% da forca de trabalho do mundo, sendo que a sua carateristica mais diferenciadora
¢ a afinidade que t€ém com o mundo digital. Esta ¢ a primeira geragdo que esta a entrar no local
de trabalho mais bem preparada do que aquelas que ja 14 estdao. O estudo da PwC evidéncia
que as rigidez das estruturas organizacionais ndo lhes agrada, causando-lhes desconforto, visto

terem o ansejo de progredir rapidamente na organizagao.
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Quando nesta pesquisa (PwC, 2011) foram questionados sobre o beneficio que mais
valorizam na escolha de uma profissdo, referiram: treino e desenvolvimento (22%),
flexibilidade no horério de trabalho (19%), vencimento (14%) e seguro de saude (8%). Uma
outra conclusdo deste estudo ¢ que os millennials querem que o seu trabalho tenha um
proposito, que contribua para uma causa justa, de forma poderem orgulhar-se dele. Verificou-
se que evitam trabalhar para setores que consideram que tém uma imagem negativa. Por este
motivo, 14% dizem ndo querer trabalhar no setor petrolifero. Na Irlanda, 30% ndo querem
trabalhar no setor financeiro, 26% dos chineses ndo querem trabalhar na seguranca e 49% dos
africanos dizem ndo querer trabalhar no setor publico. Na andlise geral, verifica-se que a
industria petrolifera, a defesa, a seguranca e o setor publico sdo setores que devido a imagem

negativa sao evitados pelos millennials.

Em Portugal, sdo cerca de 23% da populagdo ativa e de acordo com o
Millennials@Work: Expetativas sobre as empresas e lideranca em Portugal” (Conselho
Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel, 2017) trabalham para viverem sem
necessidades, mas ndo tém o objetivo de enriquecer. Estdo dispostos a ter mais do que um
emprego € nao querem um emprego para a vida. Pretendem carreiras boomerang, ou seja, a
possibilidade de entrar e sair sucessivamente da mesma empresa, ocupando lugar identico

quando regressarem.

Para Gongalo Simdes (Mateus, 2017), socio e lider de recrutamento da Deloitte
Portugal, a geracdo millennial trouxe para as discussdes no ambito da GRH conceitos como:
gestao do talento; flexibilidade; projeto de carreira; equilibrio entre vida pessoal e vida
profissional. Para este diretor de RH os millennials provocaram uma revolugao nos métodos
e formas de gerir e atrair pessoas para as organizacgdes. Tornaram as chefias mais proximas e

abertas aos colaboradores e a gestdo dos talentos estendeu-se a toda a cadeia de valor.

O Bentley University's Center Women&Business (2016) conclui que ser bem
remunerado ¢ um dos principais objetivos laborais dos millennials. A par desta conclusdo,
apurou-se que na escolha de uma profissao elegem como prioridade a seguranga financeira a
longo prazo e a possibilidade de construir riqueza. A estes fatores, segue-se a oportunidade de
aprenderem e desenvolverem as suas competéncias, nem que para isso tenham de fazer alguns
sacrificios, sempre com o fim tltimo de garantir a estabilidade financeira e o desenvolvimento

profissional.
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O estudo demonstra ainda que os millennials privilegiam profissdes onde sdo
valorizados e reconhecidos, sendo que s6 uma pequena percentagem (30%) esta disposta a
trabalhar em locais com que nao se identifique. Elegem como fatores mais importantes da
vida ser bem-sucedido no casamento (63%) e ser bom pai (57%), pelo que a carreira ideal €

aquele que permite passar algum tempo com a familia (Bentley University, 2016).

O mesmo se concluiu no “Managing the Multigenerational Workforce” (CompTIA,
2015) quando se apurou que no momento da procura de um emprego o salario conta menos
do que o equilibrio entre a carreira e a vida pessoal. Verifica-se uma mudanca nas prioridades,

sendo privilegiado o equilibrio entre a carreira e a familia.

O “How the Millennials want work and live”” da Gallup (Clifton, 2016) conclui que os
cinco fatores mais importantes na escolha de uma profissdo, sdo: “oportunidades para
aprenderem e se desenvolverem; qualidade do chefe, qualidade da gestdo, tipo de atividade e
oportunidades de promogdo”. E de salientar que entre os fatores mais elegiveis para a escolha

de uma profissdo nao consta a remuneragao.

Sera que os millennials sao mais idealistas do que os antecessores? Talvez nao, visto
que tém uma relagao ambigua com o dinheiro. Consideram que “tém dinheiro para comprar
aquilo que precisam, mas ndo chega para comprar aquilo que gostariam de ter” (Bentley
University, 2016). Isto ¢, o vencimento ¢ muito importante, porém, ndo ¢ tudo. Existem muitas
outras variaveis que contam, tais como o proposito do que fazem ou a identificagdo com os
valores e praticas da organizagdo, no qual se inclui o feedback. Feedback, que para estes

nativos digitais ¢ extremamente importante, embora esta nem sempre aconteca como desejam.

Embora nas pesquisas apresentadas o equilibrio entre vida profissional e pessoal seja
muito valorizado, o “Millennial Survey 2016 (Deloitte, 2016), demonstrou que os fatores de
indole econdmica (vencimento e beneficios financeiros) sdo os que mais pesam na escolha de
um futuro emprego. SO a seguir vem a possibilidade de conjugar vida profissional e vida
pessoal, bem como a possibilidade de progredir ou assumir cargos de lideranga. A
possibilidade de ter um regime de trabalho flexivel, o desenvolvimento profissional e a razao

de ser do trabalho classifica num terceiro grupo.

No que respeita a Portugal, o “Kelly Global Workforce Index”, da Kelly Services
(2015), conclui que 75% dos trabalhadores portugueses na hora de escolher entre dois

empregos opta por aquele que melhor concilia a vida pessoal com a vida profissional. Em
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comparagdo com 2012, verificou-se um aumento de 30%. O estudo revela ainda que 34% dos
trabalhadores portugueses esta disposto a sacrificar o vencimento em troca de horarios mais

flexiveis e trabalho remoto.

Este estudo demonstra ainda que os programas de bem-estar proporcionados pelas
empresas sdo muito valorizados, pois, concorrerem para o equilibrio entre vida pessoal e
profissional. Existe ainda uma percentagem elevada de trabalhadores (45%) que valoriza a
participacdo em projetos inovadores, como por exemplo voluntariado. Embora o estudo
respeite a todas as faixas etdrias, ¢ na geragcdo millennial que estas tendéncias mais se

evidenciam.

Estes dados sdao confirmados numa investigagao realizada pela Spark agency (2016),
com jovens estudantes universitarios portugueses de gestdo e economia. Esta pesquisa,
designada “As Empresas Mais Atrativas de Portugal”, apurou que os principais objetivos de
carreira para esta geracdo sdo: equilibrio entre trabalho e vida pessoal; ter seguranca e
estabilidade no emprego; e trabalhar num local competitivo, onde se sintam desafiados

intelectualmente.

Para concluir e com base numa pesquisa da SHRM (Society for Human Resource
Management, 2014), refere-se que para os millennials estabilidade significa carreira solida,
seguranga, independéncia e crescimento profissional e ndo acomodacao, vida facil e emprego.
A estabilidade encontra-se ainda associado a felicidade, ao crescimento, ao desenvolvimento,
ao dinamismo, ao conhecimento e aos desafios. Para esta geracdo, qualidade de vida significa
bem-estar fisico, emocional e social, tempo para a vida pessoal, equilibrio entre trabalho,

familia e lazer, nivel de pressdo equilibrada e fazer o que se gosta.

4.8. Os millennials e as organizagoes

Serd que a relagdo entre o empregador e o empregado vai existir no futuro? Esta foi
uma das questdes levantadas por Guy Ryder, Diretor-geral da Organizagdo Internacional do
Trabalho, quando se deslocou a Lisboa para participar num debate no ambito das
comemoragdes do centendrio do Ministério do Trabalho e da Seguranga Social. Num periodo
em que a inovagdo tecnologica avanca a grande velocidade, com a computagdo ¢ a

automatacdo a instalar-se nas organizagdes, substituindo uma grande parte da forca de

76



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

trabalho humana e tornando as relagdes laborais cada vez mais precdrias, ¢ de crer que as

relagdes futuras entre empregado e empregador sejam, no minimo, diferentes (Ryder, 2016).

No entanto, esta alteragio ndo resultara somente deste acontecimento. E que as novas
tecnologias permitem a utilizagdo de meios de comunicacdo interativos que possibilitam a
qualquer pessoa ter acesso a um nivel de informagao (em quantidade e qualidade) impensaveis
ha bem pouco tempo, fazendo que qualquer trabalhador disponha de informagdao que no
passado se encontrava a disposicdo de poucos. Facto, que associado a uma maior
interatividade, possibilitou que cada trabalhador tenha um papel mais interventivo na vida da
organizagdo, fazendo que o modelo organizacional tradiconal, que se baseava no modelo

piramidal, se transforme num modelo em rede, onde o poder se torna mais difuso e diluido.

Assim, os conceitos de autoridade e de poder, bem como os critérios de interagdo e de
participag@o no processo decisorio estdo asssumir novas formas, provocando alteragdes nas
relagdes de trabalho e na forma como as pessoas se relacionam nas organizagdes,

designadamente as que pertencem a geragao millennial.

Estas altera¢des encontram-se documentadas no site internacional de recrutamento e
gestao de carreiras Glassdoor (Glassdoor, 2016) onde se constata que as empresas mais
valorizadas para trabalhar sdo aquelas que permitem trabalhar a partir de casa, que oferecem
flexibilidade de horario, oportunidade de progressdo reais, bons niveis salariais, beneficios
extrassalariais, politicas de free-food e eventos constantes de confraternizagdo e networking.
Fatores como a honestidade, a transparéncia e a inovacao com que sdo desempenhadas as
tarefas quotidianas, o espirito de equipa e a conciliacdo trabalho familia, também sao muito

valorizados.

As organizagdes mais apreciadas sao aquelas que valorizam os seus profissionais e que
fomentam uma cultura centrada no reconhecimento, na valorizagao do mérito e na cooperacao.
Os millennials procuraram mais da vida, do que do trabalho. Para estes nativos digitais o
dinheiro ndo ¢ tudo. Na escolha de uma empresa previligiam aquelas que lhes oferecem algo
mais do que um bom saléario. Esta ¢ uma conclusao do “Millennials at work: Reshaping the
workplace” da PwC (2011). A uma questao onde se perguntava o que torna uma empresa mais
atrativa para trabalhar, 52% reponderam oportunidade de progredir na carreira. S6 depois vem

o salario competitivo (44%), programa de treino e desenvolvimento excelente (36%),
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beneficios de saude e aposentagdo (31%), flexibilidade no trabalho (21%) e oportunidades

internacionais.

Além de desejarem progressao na carreira, os millennials sao leais as empresas que
lhe permitam ser fiéis aos seus valores: pessoais e familiares. Esta ¢ uma das conclusdes de
um estudo do Centre Women Business da Universidade de Bentley (Bentley University, 2016)
onde ficou evidenciado que os millennials nao estdo dispostos a abrir mao dos seus valores
pessoais e familiares. Caraterizam-se por serem auténticos € muito arreigados a familia.
Segundo esta pesquisa, colocam o sucesso familiar a frente do éxito profissional. No entanto,
ndo o enjeitam, pois constitui uma das aspiragdes mais importantes da vida, visto que elegem
a seguranca ¢ a estabilidade financeira da familia como prioridade, nem que para isso tenham
que fazer algum sacrificio, como seja viajar com frequéncia (69%) ou trabalhar ao fim-de-

semana (53%).

A SocialBase (2015), num estudo que desenvolveu para concluir o que ¢ que os
millennials esperam das empresas, verificou que muitas das vezes mudam de emprego por
ndo se conseguirem adaptar as regras rigidas que lhes sdo impostas, procurando outra com
normas de trabalho mais flexiveis. Nesta pesquisa conclui-se ainda que ndo se encontram
apegados a cargos de prestigios e a altos saldrios, nem apreciam formalidades e burocracia.
Procuram um sistema baseado na méritocracia e na remuneracao variavel, que alavanque o
potencial do trabalhador. Nas empresas procuram trabalho em equipa e em ambientes
colaborativos, que lhes permita desenvolver projetos inovadores, onde os resultados
pertencem a todos e ndo s6 aos dirigentes. A pesquisa evidenciou que os millennials nas

empresas além de trabalho, procuram qualidade de vida e satisfacao.

Para tal e segundo o “Managing the Multigenerational Workforce” (CompTIA, 2015)
preferem empresas que mostrem preocupagdo na conciliagdo entre o trabalho e a familia e
onde a opg¢ao de trabalho a partir de casa seja encarada de forma natural. A generalidade dos
profissionais desta geracdo estd mesmo disposta a aceitar redugdes salariais se isso garantir a
possibilidade de trabalhar remotamente e a partir de qualquer local. As empresas que ndo
demonstrem abertura a esta possibilidade sdo vistas como antiquadas e estdo longe das suas

preferéncias.

Para o evitar, um nUmero considerado de empresas americanas estd a dar

oportunidades aos trabalhadores de gerirem o seu tempo no local de trabalho. De acordo com
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uma pesquisa da SHRM (Society for Human Resource Management, 2014) cerca de 57% das
organizagdes americanas estdo a facultar trabalho flexivel aos seus empregados. Esta
flexibilidade pode incluir teletrabalho completo ou parcial, horario flexivel ou semanas de
trabalho comprimidas. Ainda, segundo esta pesquisa, de 2012 para 2013, verificou-se que a
percentagem de trabalhadores que usufruem de trabalho flexivel aumentou de 34% para 45%.
Esta pesquisa apurou que na escolha da empresa para trabalhar os millennials elegem fatores
como: desenvolvimento profissional; fazer o que se gosta; ter boa imagem no mercado;

possibilitar desafios constantes; qualidade de vida; e salario e beneficios diferenciados.

Porém, o “Millennials Survy 2016 (Deloitte, 2016), identifica um desajustamento
entre o que os millennials ambicionam e o que a empresa oferece. Contudo, consideram que
a estratégia das empresas a longo prazo assenta nos valores em que acreditam. Ou seja, o
sucesso da empresa vai para l4& do desempenho financeiro, devendo a gestdo focar-se nas
atividades e comportamentos que privilegiem a sustentabilidade a longo prazo. Embora
tenham presente que o sucesso financeiro da empresa € importante para a sustentabilidade,
para eles ndo é suficiente. E necessério cultivar valores como a confianga e a integridade,

colocando os trabalhadores em primeiro lugar.

Para estes nativos digitais, o sucesso a longo prazo das empresas assenta na melhoria
das competéncias dos trabalhadores, em vencimentos compativeis, em niveis de satisfagao
elevada, na criacdo de emprego e no impacto positivo dos produtos e servigos por elas
produzidas. Produtos que devem ser inovadores e diferenciadores. Justificagdo para o facto de
os fatores mais apreciados aquando da escolha de uma empresa para trabalhar serem a
qualidade dos produtos e dos servi¢os produzidos e a satisfacdo dos trabalhadores e dos

clientes. Além destes fatores, também classificam bem a inovagao e a eficiéncia.

Nas empresas apreciam um contexto profissional ético, com uma missdo so6lida, em
que ¢ reconhecido o mérito e o estimulo a aprendizagem constante. Além destes fatores,
valorizam os cuidados que as empresas tém com o ambiente e a sua responsabilidade social.
Os millennials esperam que as empresas sejam um parceiro da comunidade, contribuindo para
uma causa da sociedade. Estas sdo as conclusdes de um estudo da Bentley University (2015),
onde se pode ler que os millennials “ndo avaliam a empresas sO pelo que produz, mas também

pelo impato positivo que tem na comunidade onde se inserem”.
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Conclusdes corroboradas pelo “Deloitte Millennial Survey”, da Deloitte (2015), onde
se apurou que o proposito da atividade desenvolvida ¢ um dos fatores mais valorizado pelos
millennials na escolha de uma empresa para trabalhar. Para estes nativos digitais as empresas
existem para ter um impato positivo na sociedade e no meio ambiente. As empresas devem

concentrar-se nas pessoas € no proposito e nao apenas nos produtos e nos lucros.

A ética, a missdo da organizagdo e o seu contributo para a sociedade, continuam a ser
identificados no “Deloitte Millennial Survey 2017 (Deloitte, 2017) como os fatores de maior
atratividade dos millennials. O estudo conclui que os millennials sdo uma geragdo muito
exigente, que fez com que a gestdo de talentos passasse dos recursos humanos para todas as
chefias da empresa. Com estes nativos digitais as organizagdes passaram a ter de olhar para
as pessoas além da sua fun¢do enquanto forca de trabalho e dar resposta as suas expetativas,

ambicdes e necessidades profissionais.

O mesmo entendimento tem Alvaro Fernandéz (2016), Director da Michael Page
Portugal, quando refere que “os millennials sio uma geragdo muito exigente, que procuram
mais do que um emprego com uma boa remuneracdo”. Segundo Fernandéz, os millennials
procuram “ambientes transparentes, honestos, modernos e inovadores, que lhe permitam
experiéncias inesqueciveis”. Desta forma, as empresas classicas, com estrutura pesada e
cinzenta, estdo a perder poder de atragdo. Para o contornar tém de se tornar mais ageis, onde
se cultive um ambiente corporativo, assente numa filosofia coerente e em valores praticados

por todos os elementos da organizacdo, a comegar pelas chefias.

Para Falaster et al. (2014) os individuos da geragao millennial elegem organizagdes
que os tratem de uma forma personalizada, que investem no desenvolvimento das suas
competéncias, que proporcionam oportunidades de progressao na carreira e que oferecem uma

rotina diversa.

No “NSHSS Scholar 2016 Millennial Career Survey Results” (Thurman, 2016), onde
a NSHSS inquiriu mais de 15 mil estudantes americanos da gera¢ao millennial, concluiu-se
que as empresas tecnoldgicas continuam a ser as preferidas por estes jovens. No entanto, as
empresas da drea da saide conseguiram destronar as tecnologicas. Esta geracao valoriza muito
o impacto social que resulta da sua fun¢do. A multinacional 3M, que trabalha nos setores da
saude, energia e eletronica e ¢ conhecida por utilizar a ciéncia para melhorar a vida das

pessoas, foi eleita a melhor empresa para trabalhar.
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Esta preferéncia deve-se sobretudo 4 possibilidade de se poder trabalhar em multiplas
areas e em diversas partes do mundo, com o objetivo de melhorar a vida das pessoas através
da ciéncia. O estudo demonstra que os millennials t€ém preferéncia por trabalhar em empresas
ou organismos ligados a saude, em empresas tecnoldgicas, empresas de média e organismos
governamentais, como a NSA, FBI ou US Air Force. No ambito deste estudo, Marlene
McGrath, Vice-presidente sénior da area de RH, refere que “os millennials querem fazer parte
de uma empresa onde tenham espago para crescer € desenvolver a sua criatividade, assumir

novos desafios e contribuir para a criagao de um mundo melhor”.

Em Portugal, de acordo com o estudo desenvolvido pela Spark Agency (2016) em
coordenagao com a Universidade do Minho, onde foram entrevistados 3160 estudantes
universitarios, no sentido de identificar as empresas mais atrativas para os jovens portugueses,
os fatores mais valorizados na hora da escolha de uma empresa para trabalhar s3o: o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal; ser desafiado intelectualmente; ter estabilidade profissional;

gerir ou liderar pessoas; e sentir que serve uma causa no seu dia-a-dia profissional.

Em paralelo com estes valores, foram identificados fatores como trabalhar em locais
caraterizados pela honestidade, justica e respeito pessoal, onde o mérito e o desempenho sejam
reconhecidos ¢ onde o ambiente de trabalho seja motivador. Segundo esta pesquisa, os
millennials portuguese pretendem integrar projetos onde sintam que o seu trabalho tem
impacto e que existe um proposito associado ao que fazem. Um dos fatores mais valorizado ¢

a possibilidade de adquirir competéncias que os habilite profissionalmente no futuro.

Esta pesquisa evidenciou ainda que no inicio da carreira os millennials portugueses
preferem empresas multinacionais a startups. Empresas que se encontrem implantadas no
mercado e com presenga global. Assim, as organizagdes onde estes estudantes gostariam de
iniciar as suas carreiras sao, por ordem decrescente: Google, Deloitte, Sonae, EDP, PwC,
Nestle, Apel, Galp, McKinsey&Company, Jeronimo Martins, L oréal, EY, TAP, Siemens,
Bosch, BMW, KPMG, Volkswagen, Unilever e Microsoft.

Num estudo idéntico, a Universum, com o seu “The world's Most Attrative Employers
2016” (Universum, 2016), apurou que a seguranga no trabalho e a solidez de uma empresa
sdo dos fatores mais valorizados pelos jovens portugueses aquando da escolha de uma
empresa para trabalhar. Segundo Peter Nylander, CEO da Universum, a geracao millennial

quer pertencer a uma empresa com a qual se identifique e onde possa trabalhar em equipa.
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Na ¢6tica dos millennials portugueses as melhores empresas para trabalhar sdo aquelas
que promovem a progressdo na carreira, o desenvolvimento profissional e a oportunidade de
liderar. A par destas encontra-se o equilibrio entre vida pessoal e profissional, o peso da marca,
a imagem forte e a reputagdo histérica do mercado. As empresas mais atrativas sao as
tecnoldgicas, tais como a Google, Apple e a Microsoft, verificando-se um crescente interesse
por empresas de turismo, das que se destaca os Emirates Group, a TAP e o Grupo Pestana. A
pesquisa conclui ainda que existe uma crescente preferéncia por carreiras ligadas as

tecnologias de informacao (Universum, 2016).

Esta conclusdo encontra-se corroborada por um estudo da revista Exame (2016), onde
no ranking anual sobre as melhores empresas para trabalhar em Portugal, as preferidas sao
empresas de exceléncia e com uma politica de recursos humanos centrada nas pessoas. O Top
25 deste ranking tém em comum praticas como por a disposi¢ao do trabalhador comida
saudavel, promover o exercicio fisico, facilitar a conciliacdo trabalho-familia, promover uma
cultura de mérito, proporcionar formagao constante e garantir progressao na carreira. Além
destes identificam-se ainda beneficios como seguros de saude e de vida, transporte da

empresa, estacionamento, cartdes de descontos em combustiveis.

Capitulo 5 — Os millennials e o recrutamento militar

Como se pode constatar em depoimentos de diversas entidades, o recrutamento militar
passa por algumas dificuldades. Neste ambito, o Ministro da Defesa Nacional, José¢ Azeredo
Lopes, afirmou na sua primeira audigao na Comissao de Defesa que € necessario refletir sobre
a capacidade de atrag¢do das For¢as Armadas (Santos & Pereira, 2016). A mesma preocupacao
ficou evidente numa entrevista ao site 24.Sapo (Lopes, 2016), onde refere: “faltam entre mil
a dois mil efetivos nas Forcas Armadas; que ¢ necessario compreender porque se tornou a
carreira militar menos atrativa; e que a Defesa Nacional tem de ser capaz de “propor ao

mercado uma carreira interessante, ou vamos continuar a ter problemas”.

No atual modelo de Forgas Armadas, que se baseia na semiprofissionalizacdo, a
alimentacdo depende em muito da aceitacao e atragdao que se consegue junto dos jovens (0s
millennials), as quais decorrem das representagdes sociais que estes possuem da profissdo e

da organizacdo militar. No atual modelo de profissionalizagdo do servi¢o militar, considera-
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se que a atracdo sO se consegue se o recrutamento militar for abordado num contexto de

concorréncia com outros empregadores.

Contudo, a dificuldade de recrutar jovens para as For¢as Armadas (FA) ndo ¢ so
portugués. Por falta de voluntérios para as fileiras e apos sete anos da sua extingdo, a 02 de
marg¢o de 2017, o Governo sueco anunciou que vai restabelecer o Servico Militar Obrigatdrio
(SMO). A justificagdao dada pelo Ministro da Defesa sueco ¢ a de que “temos tido problemas
para encontrar pessoal para as unidades militares de forma voluntdria e ha que resolver o
problema” (DN/Lusa, 2017). A mesma preocupagdo existe em Franca. Segundo Dias (2017),
em Franga, volta-se a falar no SMO, sendo a ideia consensual da esquerda a direita, com a
justificacao de “criar um momento de reencontro entre a nacao e a sua juventude”. O SMO
foi abolido em 1997, passando as For¢as Armadas francesas a ser profissionais desde essa

data.

Sera que em Portugal também se vai passar o mesmo? Ou o atual modelo de
recrutamento € o contexto econdmico e social portugués vao evitd-lo? No sentido de
compreender melhor esta tematica, vamos nos proximos paragrafos caraterizar o modelo de
recrutamento militar portugués em vigor e estudar os fatores que mais diretamente o afetam

ou podem afetar.

5.1. O atual modelo de recrutamento militar

O SMO chegou formalmente ao fim a 19 de setembro de 2004. O seu fim, com um
periodo de transi¢cdo de quatro anos, tinha sido aprovado a 1 de julho de 1999, com os votos
favoraveis do PS, do CDS, a abstengao do PSD e os votos contra do PCP (Santos & Pereira,
2016). Pela primeira vez na historia do pais assiste-se a uma altera¢do de paradigma. Passa-
se do servico militar baseado na conscri¢ao para um novo regime baseado no voluntariado,

sendo a geragao millennial a primeira a experimentar esta alteracao.

A Lei do Servigo Militar (Assembleia da Republica, 99) que pds fim ao SMO prevé
trés modalidades de recrutamento: normal, especial e excecional. O normal destina-se aos
jovens que pretendem prestar o servigco militar a nivel voluntdrio, em regime de voluntariado
ou de contrato. O especial, serve o recrutamento para os Quadros Permanentes. O excecional
¢ reservado para os casos em que “a satisfacdo das necessidades fundamentais das Forgas

Armadas seja afetada ou prejudicada na prossecucao dos objetivos permanentes da politica de
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defesa nacional” (Assembleia da Republica, 2009, p. art® 34°). Este processa-se através da
convocacao ou da mobilizagdo dos cidaddos que se encontrem na reserva de recrutamento ou

na reserva da disponibilidade, respetivamente.

No que respeita ao recrutamento normal, aquele que interessa para o nosso estudo, a
Lei do Servigo Militar (LSM) estipula que se destina aos jovens com idade entre os 18 e os
24 anos, com excegao para aqueles que possuem licenciatura ou bacharelato, em que a idade
maxima sobe para os 27 anos. O mesmo se aplica aos cidadaos com licenciatura em Medicina
e habilitados com o internato geral, em que o limite de idade vai até aos 30 anos. Ou seja, a

data, o universo de recrutamento das Forcas Armadas restringe-se a geracdo millennial.

Os cidadaos recrutados através do recrutamento normal prestam servico militar em
regime de voluntariado ou de contrato. O regime de contrato tem a duracdo minima de dois
anos e maxima de seis. O regime de voluntariado tem a duragdo de doze meses, incluindo a
instrucao militar, ao fim dos quais se pode ingressar em regime de contrato. No entanto, se for

preferido, pode-se ingressar diretamente no regime de contrato.

Assim, evoluiu-se de um modelo de recrutamento baseado na conscri¢do, para um
modelo assente no voluntariado, onde o recrutamento militar tem de ser abordado num
contexto de concorréncia com outros empregadores. Neste contexto de
semiprofissionalizagdo, a LSM previu um sistema de incentivos com o objetivo de cativar,
atrair ¢ reter os cidadaos e assim concorrer diretamente no mercado de trabalho com outras

entidades empregadores.

Estes incentivos foram introduzidos logo em 2000 pelo Regulamento de Incentivos a
Prestacao do Servigo Militar, sofrendo algumas alteragdes ao longo do tempo, encontrando-
se a data regulados pelo Decreto-Lei n° 320/2007 (Assembleia da Republica, 2007). Estes
incentivos assentam na conjuga¢do de um conjunto de compensacdes e beneficios que vao
desde o apoio a obtencdo de habilitagdes académicas, a formacao e certificagdo profissional,
a compensacao financeira e material no termo do contrato (prestacao pecuniaria calculada em
funcdo da categoria) e a concessao de uma bolsa de estudos e de um subsidio destinado ao
pagamento de propinas. Além destes, ¢ ainda de referir o apoio a inser¢do ou reinser¢ao no
mercado de trabalho, nomeadamente com apoio a criagdo do proprio emprego e atribui¢do de

condi¢des de ingresso privilegiado na administracdo publica.
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Contudo, estes incentivos ndo estdo a surtir o efeito desejada. Como refere Freire
(2016), dos 1953 jovens que se candidataram a 1195 vagas da Marinha, a previsdo de
incorporagdes nao fica muito acima dos 300. Segundo o porta-voz da Marinha e citado por
Freire (2016), as dificuldades em recrutar deve-se a desisténcias, eliminagdes ou a nao

comparéncias dos candidatos.

No mesmo sentido vao as declaracdes do Chefe de Estado-Maior da Forga Aérea, que

a poucos dias antes de abandonar o cargo, afirmou:

“As For¢as Armadas também deixaram de ser uma opgdo a considerar quando os jovens
acabavam o ano escolar, pelo que é necessario encontrar mecanismos para que aos olhos das
pessoas, servir nas Forcas Armadas seja tdo prestigiante como quem cd estd sente que é.

Temos que desmitificar que ndo se faz nada, que ndo servimos para nada” (Freire, 2016).

Daqui se conclui que as Forgas Armadas tém a necessidade de se mostrar aos jovens
como alternativa de emprego credivel. Além de dar a conhecer o que fazem, precisam de se
apresentar como algo desejavel e atrativo. Esta conclusdo encontra-se refletida num estudo da
Dire¢do Geral de Pessoal e Recrutamento Normal (DGPRM/MDN, 2011) onde se pode
extrair que para além de “construir uma imagem desejavel” as Forcas Armadas tém de se
apresentar como uma “alternativa profissional de referéncia” e ndo uma possibilidade para

quem nao tem ou tem pouco por onde escolher.

Da consulta de diversa literatura, conclui-se que o recrutamento militar ¢ influenciado
por fatores intrinsecos e extrinsecos as Forcas Armadas. Os fatores intrinsecos sao internos a
organizacao e definem o seu posicionamento no mercado de trabalho. Sao estes fatores que
definem a vantagem ou desvantagem competitiva no mercado de trabalho, sendo os principais
responsaveis pela forma como as Forcas Armadas sdo percecionados pelos millennials. Sdo
fatores intrinsecos, entre outros: a cultura organizacional das Forcas Armadas; a natureza da

profissdo militar; a comunicacao (interna e externa); € os incentivos proporcionados.

Os fatores extrinsecos tém a ver com fatores que escapam ao controlo das Forgas
Armadas. Sao fatores que influenciam a predisposi¢@o ou apeténcia dos jovens para integrar
as Forcas Armadas. Sdo fatores extrinsecos, entre outros: a demografia; as expetativas e
preferéncias dos jovens; a economia; o nivel educacional; a vitalidade do mercado de trabalho;

e a tecnologia. (DGPRM/MDN, 2011).
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5.2. Fatores intrinsecos a organizagao militar que afetam o

recrutamento militar

5.2.1. A natureza das Forgas Armadas

Apos identificar os tragos identitarios da geragao millennial, vamos estudar a cultura
organizacional das FA, no sentido de compreender o que os aproxima ou afasta da Institui¢ao

Militar.

Da consulta de varios relatdrios das edigdes do Dia da Defesa Nacional, verifica-se
que as FA gozam de uma imagem muito positiva no seio dos millennials. Porém, este
sentimento ndo se tem traduzido em oferecimentos para servir nelas. Qual serd a razao? Sera
que ndo vém nelas uma alternativa de emprego? Ou ¢ antes por ndo se identificarem com os
seus valores e praticas? Sera que os millennials ndo se identificam com a hierarquia,

disciplina, espirito de sacrificio, sentido do dever, ética do servigo?

Para White (2015) a geragdo millennials nao gosta da hierarquia tradicional. Apreciam
organizagdes de estrutura “achatada” que lhe permita estar préximos das chefias de forma a
sentirem que a suas opinides sdo ouvidas e valorizadas. O mesmo se conclui no millennials
Compass (Society for Human Resource Management, 2014), onde se apurou que os
millennials nao querem ter compromissos com o empregador, ndo querem estar sujeitos a um

calenddrio ou a uma hierarquia.

Porém, a Lei Organica de Bases da Organizacao das Forgas Armadas (Assembleia da
Republica, 2014, p. art® 6°) prescreve que a “organizacao das For¢as Armadas se baseia numa
estrutura vertical e hierarquizada”. Ou seja, as FA sdo uma organiza¢do fortemente
hierarquizada, com uma estrutura hierarquica vertical/piramidal bem definida, em que o seu
funcionamento assenta em normas rigidas e em valores como a disciplina, a honra, a lealdade,
a coragem, a coesdo ¢ a disponibilidade. Tal preceito encontram-se plasmados no
Regulamento de Disciplina Militar (Assembleia da Republica Portuguesa, 2009, p. art® 1°),

onde consta:

“A organiza¢do e a atividade das Forcas Amadas baseiam-se nos valores militares
fundamentais da missdo, da hierarquia, da coesdo, da disciplina, da seguranca e da obediéncia

aos orgaos de soberania competentes nos termos da Constitui¢do e da lei”.
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Para Loureiro dos Santos (1980) a organizacdo das FA possue caracteristicas
especificas e proprias, que se traduzem na importancia da disciplina e da coesdo, no
caracter centralizado do processo de decisdo e na existéncia de uma estrutura hierarquizada.
Segundo Loureiro dos Santos as FA “(...) ndo sao um corpo deliberativo; nao autodefinem
a sua missao e dispdem de uma organizacao baseada na hierarquia” (Santos J. A., 1980, p.

111e112).

Principios muito distintos daqueles que caracterizam as empresas da era digital, que
tém de ser ageis e flexiveis. Segundo Vicente (2007), organizacdes em que o modelo
organizacional e administrativo assenta nos principios tradicionais, sdo extremamente
conservativas, avessas ao risco e altamente burocratizadas, caracteristicas conflituantes
com a necessidade de inovacdo e mudanca que os atuais tempos exigem € que oS
millennials tanto apreciam. Para o autor, esta rigidez organizacional contribui em muito
para a dificuldade em introduzir novas tecnologias, novos métodos e formas de
organizacao, vertentes essenciais para acompanhar e se adaptar a um mundo em mudanga

acelerada.

Situacdo muita dispar do pretendido pelos millennials. Esta geragdo de
empreendedores pretende instaurar nas empresas uma cultura de inovagao, rejeitando
processos desatualizados que retardam ou impedem o trabalho (Sage, 2016, p. 26). Neste
ambito, um estudo da Kelly Services (2015) conclui que a retengdo dos millennials passa
pelo oferecimento de horarios flexiveis e opgdes de trabalho remoto, bem como pelo
fomento de uma cultura colaborativa, que englobe inovacdo e mudanga. Carateristicas

pouco compativeis com a rigidez da estrutura organizativa das Forgas Armadas.

Porém, a cultura organizacional das FA, ou seja, a sua identidade, ndo depende
apenas do seu modelo organizativo. Esta ¢ em muito influenciada pelos valores que cultiva
e pratica quotidianamente. Valores como responsabilidade, honestidade, lealdade,
autoridade, zelo, obediéncia, camaradagem, dedicacdo e disponibilidade total para o
servico, fazem parte da matriz cultural das FA. Estes encontram-se prescritos no
Regulamento da Disciplina Militar (Assembleia da Republica, 2009, p. art® 11°) como
Deveres Militares. Valores e capacidades incalculdveis ao nivel da gestdo e administragao
dos recursos humanos, comuns a poucas organizagdes e alguns deles partilhados pelos

millennials.
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Tal ¢ evidenciado por um estudo da Deloitte (2016) onde se apurou que para atrair
estes profissionais € necessario garantir uma cultura empresarial ética, sélida e orientada
para o humanismo. O mesmo conclui o “Deloitte Millennials Survey 2017” (Deloitte,
2017) quando refere que a ética, a missao da empresa € o seu contributo para a sociedade
sdo fatores de atratividade para os millennials. Os estudos que decorrem da participacao
dos jovens no Dia de Defesa Nacional, também revelam que um fator de atratividade das

Forcas Armadas ¢ a sua capacidade organizativa no cumprimento das missoes.

A natureza das FA, ou seja, a sua cultura organizacional, é ainda consequéncia das
atividades que desenvolve e da sua missao primaria. Segundo a Lei Organica de Bases da

Organizagao das For¢as Armadas:

“A defesa militar da Republica, garantida pelo Estado, é assegurada em
exclusivo pelas Forcas Armadas. O funcionamento das Forcas Armadas é orientado
para a sua permanente prepara¢do, tendo em vista a sua atuacdo para fazer face a

qualquer tipo de agressdo ou ameaga externa” (Assembleia da Republica, 2009, p.

art® 2°)

Para além das missdes de soberania e de outras missdes de interesse publico ao servigo
dos cidadaos, as Forcas Armadas participam em missdes externas e de cooperacdo com paises
amigos e desenvolvem atividades nos dominios do ensino, da investigacdo e do
desenvolvimento cientifico, cultural e economico. No plano externo € no ambito das
Organizacdes Internacionais e Aliancas em que Portugal se integra, as FA participam e tém
participado de forma ativa no esforco partilhado de trazer a paz, a seguranga e a estabilidade
a varias regioes do mundo. Trata-se de agdes relevantes no apoio a politica externa do Estado
portugués, que em muito contribuem para a preservagao da paz e afirmacao dos valores da
justica, liberdade e respeito pelos direitos humanos, e refor¢am o prestigio do Pais na cena

internacional.

Atividades que segundo Cardoso (2013) faz com que a maioria dos jovens tenha uma
opinido muito positiva das Forcas Armadas. Positividade que advém da participagdo em
missdes humanitérias de apoio a paz e do reconhecimento da sua necessidade para a seguranca
do pais. Do mesmo modo concluem os estudos que decorrem dos inquéritos aplicados aos
jovens que participam no Dia da Defesa Nacional, onde se constata que os jovens pretendem

ingressar nas Forcas Armadas pela atratividade das missdes, atividades desenvolvidas e pelo
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desafio e aventura que o ingresso pode proporcionar. A seguir a estes fatores ¢ referida a

intencdo de participar em missdes internacionais de apoio a paz.

Em suma, os estudos revelam que as For¢as Armadas sao bem vistas pelos jovens, o
que constitui um indicador relevante no contexto do recrutamento. No entanto, no que respeita
a possibilidade destas se constituirem como uma oportunidade profissional, diversos estudos
revelam que o indice de positividade neste fator ¢ inferior ao que lhe ¢ reconhecido como
institui¢do. Isto é, a dimensao institucional tem uma avalia¢ao superior a profissional, o que
podera significar baixa atratividade das FA enquanto entidade empregadora. Estas conclusdes
encontram-se vertidas no estudo da DGPRM (2011), o qual evidéncia que a capacidade de
atracdo das FA como entidade empregadora fica abaixo da significancia que elas tém para a
populagdo. Tal podera estar relacionado com o atual modelo de servico militar, mas também

podera estar associado a forma como as FA comunicam com a populagdo portuguesa.

Segundo este estudo, existe a necessidade de fazer uma divulgagdo assertiva da
imagem das FA junto da populacao portuguesa no sentido de elevar o seu perfil de entidade
empregadora. O estudo alerta que esta divulgacdo deve fazer-se com a salvaguarda da
credibilidade e reputacdo das FA. Deve dar-se a conhecer as exigéncias e as reais condi¢des
de trabalho que se encontram associadas a oferta de emprego. S6 assim se evitam desilusoes
provocadas pelo confronto do prometido e do oferecido, como a constante no site da Glassdoor
(Glassdoor, 2017) sobre o Exército. As observagdes, com o titulo “Promessas exageradas”
referem, entre outros, que o vencimento ¢ publicitado sem descontos e as promessas de
oferecimento de condigdes para continuar a estudar, ndo se concretizam. A comunicagao deve

ser verdadeira e coincidir com a pratica didria da organizagao.

Pais, et al. (1998, p. 210) referem que nas sociedades ocidentais as instituicdes formais
como igreja, tribunais, governo e For¢as Armadas merecem cada vez menos admiracao por
parte dos cidaddos. Os autores atribuem esta facto a algumas tendéncias socioculturais que
caraterizam as sociedades contemporaneas, das quais se destaca “o recentramento
individualista e o refor¢o das pertengas microssocietais” (Pais, et al., 1998, p. 210). Fenomeno
que faz com que os jovens valorizem espacos que permitem relacionamentos interpessoais na
base do informal e pessoal, em prejuizo das grandes institui¢des tradicionais, onde os
relacionamentos sdo formais e impessoais. Segundo os autores, a confianga das pessoas esta-

se a transferir das grandes estruturas para comunidades mais pequenas e personalizadas.
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A esta realidade ¢ ainda necessario adicionar fatores como o aumento da escolaridade
e o acesso a elevada informagdo, que faz com que as pessoas se sintam mais esclarecidos,
demonstrando uma “atitude menos submissa, mais ativa e mais critica” (Pais, et al., 1998, p.
211) para com as instituigdes formais. Situacao exponenciada pelo facto de estas organizagdes
se encontrarem cada vez mais exposta ao espaco medidtico, evidenciando-se mais as suas

vulnerabilidades e problemas.

No estudo desenvolvido por Pais, et al (1998), existem evidéncias que o nivel de
confianga dos jovens nas organizacdes tradicionais de cariz autoritario apresenta um declinio
em relacdo as geracdes mais velhas, sendo as Forcas Armadas uma das mais bem cotadas
deste grupo. Este estudo evidéncia um afastamento cada vez maior dos jovens em relagao as
organizagdes que sdo percecionadas como tendo “atitudes de natureza conservadora e
conformista, representantes dos valores da tradicdo e da manutencdo da ordem e da
autoridade” (Pais, et al., 1998, p. 212). O indice de confianca nas institui¢cdes tradicionais
correlaciona com as habilitagdes literarias, verificando-se que nas FA ¢ maior nos analfabetos
(56%), diminuindo até ao grau de ensino médio (29,4%), aumentando novamente nos

cidaddos que possui grau de escolaridade superior (47,7%).

5.2.2. A natureza da profissao militar

A profissao militar encontra-se regulada por diversos normativos, na sua maioria de
natureza limitadora dos direitos e liberdade de quem a exerce. A atividade militar ¢ enformada
por diversos codigos deontologicos que exigem e impdoem severidade no comportamento. Tal
encontra-se refletido na lei que define as Bases Gerais do Estatuto da Condigao Militar, a qual

prescreve:

“Que a condi¢do militar se carateriza pela permanente disponibilidade para lutar em defesa
da Patria, se necessdario com o sacrificio da propria vida, pela permanente disponibilidade
para o servigo, ainda que com sacrificio dos interesses pessoais;, pela restrig¢do,

constitucionalmente prevista, do exercicio de alguns direitos e liberdades, (...).” (Assembleia

da Republica Portuguesa, 1989),

O mesmo se conclui da anélise ao Regulamento de Disciplina Militar (Assembleia

da Republica, 2009), nomeadamente do seu artigo 11°:
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“O militar deve, em todas as circunstdncias, pautar o seu procedimento pelos principios
da ética e da honra, (...) e pela obriga¢do de assegurar a dignidade e o prestigio das

For¢cas Armadas, aceitando, se necessario com sacrificio da propria vida, os riscos

’

decorrentes das suas missoes de servico.’

Pela sua natureza a profissao militar ndo € comparavel com outras, quer privadas quer
publicas. Revelador de tal ¢ o compromisso iniciador a que todo o militar € sujeito, logo apos
ser dado pronto para a defesa da patria. Compromisso que se encontra prescrito no artigo 11°
do Estatuto dos Militares das For¢as Armadas (Assembleia da Republica, 2015, p. art® 11°)
onde se pode ler que o “militar deve estar sempre pronto a defender a patria, (...) o que afirma
solenemente perante a Bandeira Nacional, em cerimonia publica”. Cerimonia que se designa
por Juramento de Bandeira, onde o militar na presenca de familiares, amigos, camaradas de

arma e entidades civis e militares presta juramento, com a seguinte féormula:

“Juro, como portugués e como militar, guardar e fazer guardar a Constitui¢do e as leis da
Republica, servir as For¢as Armadas e cumprir os deveres militares. Juro defender a minha

Patria e estar sempre pronto a lutar pela sua liberdade e independéncia, mesmo com o

sacrificio da prépria vida” (Assembleia da Republica, 2015).

Nao se conhecesse outra profissdo onde seja estabelecido um vinculo contratual, em
que no contrato seja explicitamente definido ao contratado a possibilidade de entregar aquilo
que que lhe é mais precioso, a propria vida. Esta e outras especificidades ndo consentem que
ao militar se lhe apliquem no todo ou em parte os mesmos direitos e deveres dos mais

cidadaos. Tal € reconhecido por Loureiro dos Santos quando afirma que a funcao militar é:

“Uma fungdo especifica que deve ser traduzida num estatuto proprio, correspondente as
relevantes, indispensaveis e insubstituiveis missoes que desempenham, caracterizadas por
um contrato que selam com a comunidade, pelo qual se dispoem a arriscar a propria vida,

para garantir o bem-estar e a seguranga dos seus concidadaos” (Santos J. A., 1980, p.

111 e 112).

Contrato de onde resultam muitas restrigdes, de que se destaca: o dever de isencao
politica, que lhe impdem um rigoroso apartidarismo, € que o impede de participar
ativamente em qualquer intervencao politica, partidaria ou sindical; o dever de lealdade,
que impede a participagdo em manifestagdes coletivas atentatorias da disciplina e coesao
das Forcas Armadas e que obriga a informar previamente o superior hierarquico quando se

apresente queixa contra ele (Assembleia da Republica, 2009, p. art® 11°).
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Obrigacdes que ndo coincidem com a formagdo que os jovens recebem em casa.
Tal ¢ reconhecido pela socidloga Silvia Portugal, em entrevista ao jornal Expresso
(Portugal, 2017), em que numa andlise aos incidentes que decorreram em abril de 2017,
durante uma viagem de finalista portugueses do 12° ano ao sul de Espanha, afirmou que
“os pais ndo querem aquilo que tiveram: a autoridade patriarcal, o poder de disciplina, as

sangoes fisicas”.

Segundo a socidloga, os pais dos millennials cresceram num ambiente onde a
autoridade era inquestiondvel, sem espago para liberdade, pelo que ndo querem o mesmo
para os seus filhos. Estes pais apostam mais nos afetos, “que sao de dificil conciliagdo com

a disciplina e a autoridade” (Portugal, 2017).

Diversos estudos indicam que esta geragdo ¢ portadora de valores diferentes das
geracdes anteriores. Para além de diferentes, muitos deles sdo novos valores. Valores que
sdo transmitidos aos mais velhos, designadamente os que decorrem da utiliza¢ao das novas
tecnologias. Verifica-se que existe uma inversao no processo de sociabilizagdo. Ja ndo sao
os pais a ensinar os filhos, mas sim os filhos que ensinam os pais e os avds. Além de
ensinarem, transmitem atitudes e comportamentos caracteristicos das geragcdes mais novas.
Esta situagdo torna a convivéncia mais pacifica e tolerante, fazendo com que as relagdes

entre pais e filhos sejam mais amigaveis (Pais, et al., 1998, p. 41).

O modelo autoritario que regulava a relagdo pai-filho € substituido por um modelo
mais permissivo, onde ¢ respeitada a independéncia e a individualidade dos membros da
familia. (Pais, et al., 1998, p. 50). Com isto, 0s jovens passaram a contar com cama, mesa
e roupa lavada e ajudas financeiras dos pais, o que fez com que beneficiem de um
verdadeiro sistema de welfare family, em oposicdo ao decrescente beneficio pelos mais
velhos do welfare state. Tal faz com que prolonguem os seus percursos escolares,
permanegam mais tempo em casa dos pais e facam a entrada no mercado de trabalho cada

vez mais tarde.

Deste modo, as familias tradicionais, hiper-estruturadas, estao a ser substituidas por
familias mais flexiveis, onde se pratica um relacionamento mais democratizado.
Concomitantemente, a profusdo do conhecimento, designadamente através das novas

tecnologias, faz com que os jovens sejam mais conhecedores de certos assuntos do que os
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pais, tornando-os mais capazes para enfrentar novas realidades, o que modifica e pdem em

causa as bases tradicionais da autoridade familiar (Pais, et al., 1998, p. 41).

Realidade que nao coincide com a natureza da profissao militar, pois esta carateriza-
se por se desenvolver de forma vertical, em que se considera que as competéncias para
desempenhar uma fun¢do de posto superior apenas se adquirem apds um determinado
tempo nos postos inferiores. O desenvolvimento da carreira estd perfeitamente definido,
sendo que a promoc¢ao depende da permanéncia de um determinado periodo no posto em
que se encontra. Também os vencimentos ndo se encontram associadas as competéncias,

mas sim ao posto que se detém.

Tal, ndo representa o que o millennials mais desejam aquando da procura de uma
profissao. Como refere Millennial Survey 2016 (Deloitte, 2016), os millennials pretendem
progredir rapidamente, com diversos trajetos de carreira e com base no mérito. O mesmo
demonstra um estudo da PwC (2011), quando evidéncia que a rigidez das estruturas
organizacionais trazem desconforto aos millennials, pois anseiam progredir rapidamente

na organizagao.

Embora a cultura organizacional e a natureza da profissdo militar influenciem a
atracdo e retencao dos millennials portugueses, estes ndo dependem s6 das idiossincrasias
internas da instituicao militar. Tem também a ver com a envolvente externa a instituicao,

ou seja, com os fatores extrinsecos as FA, que se apresentam no paragrafo que se segue.

5.3. Fatores extrinsecos a organizagao militar que afetam o

recrutamento militar

5.3.1.A demografia

Um dos principais problemas das sociedades ocidentais, designadamente nos paises
do sul e centro da Europa, relaciona-se com a demografia. Fator que influencia de
sobremaneira o recrutamento militar e que a data ndo ¢ favoravel. Segundo um estudo
realizado pela Fundacdo Francisco Manuel dos Santos (Bandeira, 2014), o indice de

envelhecimento! em Portugal é de 143,9. Valor que resulta da conjugacdo do aumento da

T Quociente entre o niimero de pessoas com 65 anos ou mais e o nimero de pessoas com menos de 15 anos
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esperanca de vida com a diminuicdo da taxa de fecundidade, que em Portugal ¢ de 1,4, uma
das mais baixas a nivel mundial (Bandeira, 2014, p. 458). Atualmente, segundo o Eurostat, a
populacdo portuguesa com mais de 65 anos ja representa 26,6% da populacao, perspetivando-

se que em 2030 e 2050 esta percentagem suba respetivamente para 36,6% e 53%.

Segundo este estudo, a populacdo portuguesa poderd diminuir dos 10,3 milhdes de
2017, para 9,4 milhdes em 2030 e 7,5 milhdes em 2061. Em simultdneo, o numero de jovens
(menos de 25 anos) passa de 1,5 milhdes para 0.9 milhdes e o nimero de idosos (+ de 65 anos)
de 2,1 para 2,8 milhdes, diminuindo a populagdo em idade ativa de 6,7 para 3,8 milhdes. E
muito provavel que Portugal venha a ser um dos paises mais envelhecidos do mundo

(Bandeira, 2014, p. 460).

Em 1960, o nimero de pessoas que tinham mais de 65 anos (cerca de 709 mil) era
muito menor do que o nimero de jovens com menos de 15 anos (2,6 milhdes). Em 2000, o
grupo de idosos ultrapassou pela primeira vez o grupo dos jovens. De acordo com Rosa et al.
(2010, p. 21) em 1960 existiam 27 pessoas com mais 65 anos para 100 pessoas com menos de
25 anos. Em 2002 e 2008, existiam respetivamente 102 e 115 idosos (mais de 65 anos) por
cada 100 jovens (menos de 25 anos). Ou seja, em cinco décadas, Portugal perdeu cerca de um
milhdo de jovens e ganhou 1,2 milhdes de idosos, dos quais, 4287 tém mais de 100 anos
(Carrilho & Craveiro, 2015). Este numero duplicou nos ultimos cinco anos e prevé-se que em
2080 existam cerca de 22.000, ou seja, por 100.000 habitantes passara a haver 283, invés dos
41,5 atuais e 5,6 em 2000.

Fenomeno que faz com que a populacdo ativa esteja a diminuir. Em 1960, havia 100
pessoas em idade ativa para 13 idosos, evoluindo para 24 e 26 em 2001 e 2008. Isto é: em
1960 por cada idoso existiam 10 pessoas em idade ativa, atualmente existem apenas 4 (Rosa
& Chitas, 2010, p. 21). Segundo Jorge malheiro, gedgrafo e um dos organizadores do estudo
“Migragdes e sustentabilidade demografica” da Fundagao Manuel dos Santos (Neves, 2017)
a populacdo ativa tem tendéncia a passar dos 4,3 milhdes existentes em 2015 para 2,8 milhdes
em 2060. Daqui resulta que se vai verificar uma crescente falta de mao-de-obra, estimando
que a nivel nacional serdo necessarios mais 1,7 milhdes de pessoas para as necessidades
laborais. Segundo o investigador, para colmatar esta falta de mao-de-obra serdo necessarios

cerca de 75.000 imigrantes por ano.
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Esta alteracdo demografica ndo seria muito preocupante para o recrutamento militar,
caso fosse compensada por uma taxa de natalidade compensatoria. Mas ndo ¢ o que estd a
acontecer. Dados da base de dados da PORDATA (Fundagao Francisco Manuel dos Santos,
2017) indicam que a taxa bruta de natalidade, fruto da progressiva diminuicao da taxa de
fecundidade, nos ultimos 55 anos decresceu 15,8%. Ou seja, passou de 24,1% em 1960 para

8,3% em 2015.

O Indice Sintético de Fecundidade? evolui de 3,2 filhos por mulher em 1960 para 1,4,
em 2008. Para manter uma populagdo estavel e garantir a substituicdo das geragdes, cada
mulher devia ter em média 2,1 filhos. Em 2015, este valor era de 1,3, sendo em 1960 de 3,2.
Isto ¢, enquanto em 1960 nasceram 213.895 criangas, em 2015 apenas se registaram 85.500
nascimentos, cerca de 30% dos registados em 1960. Enquanto em 1960 bastavam trés
mulheres para nascerem 10 bebés, em 2016 sdo necessarias oito. Foi no ano de 1982 que pela
primeira vez o nimero médio de filhos por mulher desceu abaixo do limiar de substitui¢do de
geracdes (2,1), sendo 2007 o primeiro ano em que a taxa de crescimento natural da populagao

se tornou negativa, desde 1918.

No entanto, desde 2014, regista-se um ligeiro aumento na taxa de natalidade. Contudo,
isto ndo invalida que Portugal continue a ser um pais envelhecido, apresentando a segunda
pior taxa de natalidade da Europa (8,3%), so ultrapassada pela Italia (8%). Esta situagdo pode
estar associada ao aumento da idade em que se da o nascimento do primeiro filho. Em 1960,
a idade média em que as mulheres tinham o primeiro filho era de 25 anos, em 2008, passou
para os 28 anos ¢ em 2015 situava-se nos 30,2 anos (Rosa & Chitas, 2010, p. 13 a 15).
Conforme refere Maria Jodo Valente Rosa, investigadora na Faculdade de Ciéncias Sociais e

Humanas (Arreigoso, 2016) “as maes sdo menos jovens, mais escolarizadas e mais ativas

(...

Para Rosa et al. (2010, p. 13 a 15) a diminui¢do do Indice Sintético de Fecundidade
encontra-se associada aos seguintes fatores: entrada da mulher no mercado de trabalho,
designadamente a partir dos anos 80; aumento do nivel de escolarizagdo das mulheres, com o
consequente prolongamento do percurso escolar; e a capacidade de controlar a gravidez,
devido a generalizagcdo dos métodos contracetivos. As autoras referem outro fator nao menos

importante, que foi o facto de um filho passar a representar um maior investimento emocional

2 Medida usada para medir a fecundidade das mulheres e estima o nimero médio de criancas por mulher.
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e de realizagdo pessoal, o que se traduz na “qualidade formativa” dos filhos em prejuizo da

quantidade de filhos.

Esta realidade ndo ¢ carateristica unica de Portugal. A Pew Research (Taylor,
PewResearchCenter, 2014), numa investiga¢ao desenvolvida nos Estados Unidos da América,
conclui que em cada dez millennials, sete nunca casaram, sendo que os casados ja o fizeram
tardiamente. Em 1963, em média, a mulher casava aos 21 anos ¢ o homem aos 23. Em 2014,
este nimero subiu respetivamente para 27 e 29 anos. Em comparagdo com a geragao
tradicionalista, verifica-se que a diferenca ¢ enorme, pois na mesma faixa etaria, ja s6 32%
ndo tinha casado. Os motivos evocados para o ndo casamento sdo: “ndo estdo preparados
financeiramente (29%), ndo encontram alguém com as qualidades que procuram (26%) ou,

sdo muito jovens (26%).

Esta alteracdo do perfil demografico portugués, que passa pelo envelhecimento e a
progressiva diminuicdo do numero de criancas e jovens esta e vai afetar severamente o
recrutamento militar. Esta conclusdo encontra-se ja refletida num estudo prospetivo do

Estado-maior do Exército (Exército Portugués, 2016), onde ¢ referido:

“(...) o perfil demografico portugués, que se carateriza por ter indices de crescimento
negativo, dos mais gravosos da OCDE, associados aos hdadbitos de sedentarismo
caracteristicos de uma sociedade moderna, resulta na reducdo do niumero de cidaddo com

perfil para ingressar nas FA, diminuindo desta forma a base de recrutamento militar”.

Como se pode verificar na figura 6, a base demografica de recrutamento para o RV/RC
vem diminuindo progressivamente de 1985 a 2016, registando-se uma diminui¢do neste

periodo de 580.082 individuos.

Figura 6 - Evolucdo do niimero de jovens portugueses de 1985 a 2016
Ano 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2016
NUmero de jovens 4 ga1 190 1.623.717 1.600.908 1.491.371 1.286.631 1.158.612 1.101.108
dos 15 aos 24 anos
Fonte: Base de dados PORDATA

Daqui se conclui que ano a pds ano as Forcas Armadas passaram a dispor de um
universo de recrutamento mais reduzido. Quando o Servigo Militar se baseava na conscrigao,
ndo constituia problema, pois as necessidades em pessoal encontravam-se satisfeitas. Com a
extingdo do SMO em 2004, as Forcas Armadas tiveram de se posicionar no mercado trabalho

e concorrer com outros empregadores, por vezes em franca desvantagem. O universo do
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recrutamento militar restringe-se a nacionais, com idade compreendida entre os 18 e os 24

anos (excecionalmente 27 e 30 anos) e com boas condigdes fisicas e psiquicas.

Além de haver menos jovens nesta faixa etdria, a situagdo tem-se vindo agravar pelo
fendmeno da emigracdo. Segundo o Observatorio da Emigragdo, Portugal ¢ o segundo pais
europeu com maior percentagem de emigrantes. Dados da ONU, constantes no ultimo
relatorio do Observatorio da Emigracao (Observatorio da Emigracao, 2016) existem 2,3
milhdes de portugueses a residir no estrangeiro, o que corresponde a 22% da populagdo. Os
atuais nimeros s6 comparam com a década de 60, pois nos ultimos anos, fruto da crise de

2007/2008, a emigracdo atingiu valores nunca vistos neste século.

Este fluxo migratorio teve um efeito negativo a nivel demografico, pois contribui para
o envelhecimento da populagdo visto que os que saem em maior nimero sao aqueles que se
encontram em idades de constituir familia, refletindo-se na taxa de natalidade. Por cada
crianga com menos de 10 anos, ha duas pessoas com mais de 65 anos. Situagdo que podera
representar um risco futuro para o pais, pois para além de por em causa a sustentabilidade da

sociedade, podera originar conflitos intergeracionais.

5.3.2. A economia

O dinamismo de qualquer sociedade correlaciona em muito com a sua situagdo
economica. Situacdo que depende e influencia diversos fatores, nos quais se integra o
recrutamento militar. Tal encontra-se demonstrado num estudo da Direcao-Geral de Recursos
da Defesa Nacional (2016), onde se pode observar que a taxa de recrutamento militar
correlaciona com os ciclos econdmicos, que por sua vez se encontra associada a taxa de
desemprego. Taxas de desemprego altas correspondem a uma maior predisposi¢do para os

jovens ingressarem nas Forcas Armadas.

No entanto, como se constata num Relatério da DGRDN (2011) sdo os jovens das
classes mais desfavorecidos os mais afetados. Facto que é corroborado pelos ultimos dados
do Eurostat, onde se observa que em 2015 cerca de 95 mil millennials portugueses dos 20 aos
24 anos nao estudavam, ndo trabalhavam, ndo estavam em formac¢do, nem procuravam

emprego. Ou seja, um em cada seis jovens ndo tinham qualquer ocupacao.

Este fendmeno ja tinha sido identificado num estudo do INE (Vieira, Ferreira, &

Rowland, 2013), onde se concluiu que a percentagem de jovens (dos 15 aos 29 anos) inativos
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entre 2001 e 2011 cresceu de 36,8% para 44,1%. Inatividade que se deve ao facto de os jovens
se encontrarem a frequentar o ensino (79,9% em 2001 e 81,2% em 2011) e por se encontrarem
em “outras situagdes” (11,4% em 2001 e 13,8% em 2011). Os autores consideram provavel
que em outras situagdes se incluam os jovens designados por “nem-nem”. Aqueles que nao
estudam, ndo trabalham, ndo estdo em formacdo, nem procuram emprego. Facto que pode
ajudar a explicar porque ¢ que em 2014 se registava no pais uma taxa de desemprego jovem
de 36,8% e o recrutamento militar se debateu com grandes dificuldades. E natural que estes
jovens tenham as suas necessidades econdmicas satisfeitas, pelo que nao necessitam de

procurar emprego. A tabela 1 reflete esta realidade.

Tabela 1 — Numero de desempregados (< 25 anos) inscritos nos Centros de desemprego vs candidatos ao

Exército

Ano 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

NUmero de inativos
(N/ empregados, N/ 721.400  739.600 707.900 711.300 723.200 723.900 732.700  734.000
desempregados)

NuUmero de

362.900 323.000 304.600 260.200 241.100 246.500 251.500 262.400
empregados

Numero de

92.500 95.200 132.100 158.900 148.400 131.400 118.100 101.800
desempregados

Numero de
candidatos ao 14.633 12.843 8.774 6.041 6.274 4.769 8.492 7.265
Exército

Numero de
Soldados no 9.899 10.432 10.071 9.531 10.539 8.889 7.987 6.192
Exército
Fonte: PORDATA (https://www.pordata.pt/DB/Portugal/Ambiente+de+Consulta/Tabela) e informacgao
obtida na Dire¢do de Administracao de Recursos Humanos do Comando do Pessoal do Exército

O estudo revela ainda que a inatividade devido a escolaridade diminui na propor¢ao
inversa da idade. Ou seja, a percentagem de jovens inativos entre os 15 e os 19 anos devido a
formagdo académica € de 91%, sendo na faixa etaria dos 25 aos 29 apenas de 29,4%. Talvez

fosse aconselhavel estender a idade maxima do recrutamento militar para 14 dos 24 anos.

Um outro elemento que pode influenciar o recrutamento militar ¢ o novo tipo de
economia, ou seja, a “economia de partilha”. A quarta revolucao industrial, que se traduz
numa conetividade global, associada a digitalizagdo e a automagdo, esta a transformar
significativamente o mercado de trabalho. Os trabalhadores independentes sdo cada vez mais,
tal como o recurso ao outsourcing. Estas transformacoes refletem-se na alteracao dos modelos
e nas relagdes laborais (trabalho a termo, temporario, tempo parcial ou a tarefa) e na forma

como se realiza o trabalho (teletrabalho, por encomenda, mesmo na hora).
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Peter Fleming (2016), professor de gestao empresarial na Clty University de Londres,
prevé que no futuro sejam cada vez menos os que tém um emprego estavel, andando
constantemente de emprego para emprego. E previsivel que as pessoas sejam em simultaneo,
condutores da Uber, vendedores da Amazon e arrendatarios de casas, ou parte de casas, através
da Airbnb. Invés das atuais 35 horas semanais pode-se passar a trabalhar 50 ou mais horas a
partir de casa, com recursos a um computador ou mesmo a um holograma, eliminando-se a
rotina das 5 as 9 e da ida e vinda para e do local de trabalho. Num futuro préoximo, com base
na realidade virtual ou realidade aumentada, utilizando um smartphone, uns 6culos € um
haedphone, vai ser possivel participar numa reunido enquanto se viaja de comboio ou de
aviao.

Numa pesquisa da McKinsey (2016), apurou-se que cerca de 162 milhdes (20 a 30%
da populagdo ativa) de pessoas dos EUA e de quinze paises da Unido Europeia, incluindo
Portugal, sdo trabalhadores independentes. Cerca de 70% fazem deste trabalho a sua principal
fonte de rendimento e 30 % ¢ para melhorar o seu rendimento, sendo que 40% estdao contentes
com esta escolha. A maioria destes rendimentos vém do arrendamento de casa no Airbnd ou

venda de produtos no eBay.

Robert Reich, responsavel pela pasta do emprego na presidencia de Bill Cliton, afirma
que em 2020 cerca de 40% da populacdo americana trabalhara desta forma. O segmento da
populacdo que mais aposta neste tipo de trabalho ¢ o jovem, ou seja, os millennials (Pereira

& Rodrigues, 2017).

Para Peter Fleming (2016), a evolugdo tecnoldgica, de que fazem parte a computacgao
e a inteligéncia artificial, vao alterar significativamente a forma como hoje concebemos o
trabalho. Muitas profissdes vao deixar de existir e novas aparecerao, em areas como a robotica,
informatica, seguranga na internet € o melhoramento do corpo humano através de implantes
biodnicos.

Martin Ford (2015) prevé um futuro sem postos de trabalho, em que cada pessoa tem
direito a um rendimento minimo e a mais tempo para o lazer e para a familia. Nos EUA foi
criado um fundo para investigar esta possibilidade. Existem diversos setores das sociedades

ocidentais que defendem a criacdo de um “rendimento basico incondicional” (RBI), o qual

consta de um rendimento universal para toda a populagdo (Pereira & Rodrigues, 2017). Sera
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que apo6s a obtengao de um RBI os jovens tém predisposi¢do para servir nas For¢as Armadas?

Ou, a falta de postos de trabalho vai libertar jovens para servir nas For¢as Armadas?

E que, diversos estudos confirmam a tendéncia de redugdo de postos de trabalho
humanos a favor dos tecnologicos. Um estudo do Forum Mundial Econémico (2016) prevé
que até 2020 a computacdo e a inteligéncia artificial ponham em causa cerca cinco milhdes
de postos de trabalho a nivel mundial. Por sua vez, a consultora Ernst Young (EY) considera
que dentro de sete anos um em cada trés postos de trabalho possa ser substituido por tecnologia
inteligente. Um estudo da CB Insights identifica setores de atividade onde sera mais provavel
que tal acontece. Enumeram as fung¢des operacionais mais indeferenciadas ou repetitivas como
as mais faceis de serem substituidas. Nestas englobam-se profissionais da area logistica, de
armazenamento e seguranga. Desta forma, os avancgos tecnologicos podem fazer com que as
tarefas mais repetitivas e redundantes sejam feitas por tecnologia inteligente, libertando
recursos humanos para fungdes que exigem maior especializacdo e criatividade. Desta forma,
as organizacdo poderdo no futuro nao necessitar de contratar tantos recursos humanos.
Existiram tarefas que passaram a ser executadas com base nos avangos tecnoldgicos, onde a
inteligéncia artificial e a internet das coisas estard sempre presente. Serd que esta realidade ¢
aplicavel no todo, ou em parte, as For¢as Armadas, reduzindo a necessidade em recursos

humanos?

Neste ambito, Harari (2017), no seu livro Homo Deus, considerado pelo Guardian e
pelo Evening Standford o livro do ano, refere que no século XXI as massa humanas que
constituiam os exércitos da Primeira e da Segunda Guerra Mundial vao ser substituidos por:
“(...) pequenos grupos de soldados altamente preparados; grupos ainda mais pequenos de
super-guerreiros das forcas especiais; e, alguns peritos que saibam produzir e usar tecnologia
sofisticada (...)” (Harari, 2017, p. 344). Segundo o autor, a maioria dos homens e das mulheres
pode vir a perder a utilidade militar, pois os virus estdo a substituir os exércitos de massa do
século XX e as decisdes dos generais sdo cada vez mais confiadas a algoritmos. Nesta nova
realidade a ciberguerra e os ciberataques estardo cada vez mais presentes e os soldados
facilmente serdo substituidos por algoritmos, visto que um pequeno grupo de ‘“‘super-
humanos” aperfeicoados desempenharam o papel de milhares de soldados. No entanto,
embora se assista a uma reducdo, a robotiza¢ao ¢ automagdo nao elimina por completo a
necessidade dos humanos. O mais provavel ¢ que se desenvolvam sinergias mais estreitas

entre homem-maquina e ndo a substituicdo dos homens por robds. Cada vez vai ser mais
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natural ver um homem a trabalhar ao lado de um robd e em plena sintonia. Talvez a solugdo
para fazer face a dificuldade em recrutar para a carreira militar que se vive em Portugal passe
pelas automacao de alguns postos de trabalho na organizagdo militar, designadamente os que

respeitam ao apoio logistico, admnistrativo e de servigos.

5.3.3. A educacgao

Um outro fator influenciador no recrutamento militar, ndo menos importante, ¢ a
educagdo. No pais e nas ultimas décadas, talvez tenha sido o setor onde aconteceram e estao
a acontecer as maiores alteragdes. Em 1960, somente 1% da populagdo era detentora do ensino
superior, passando para 12% em 2008 (Rosa & Chitas, 2010, p. 31). No que se refere a
frequéncia deste nivel de escolaridade, constata-se que entre 1978 e 2009 houve um
incremento de 290 mil alunos, ou seja, neste periodo a populacao estudantil neste nivel de
ensino aumentou quatro vezes € meia. Enquanto em 1991 concluiram o ensino superior cerca
de 19.000 alunos, em 2008 este numero subiu para 84.000 alunos. Facto que permite dizer
que no ambito da escolaridade, o Portugal do século XXI pouco tem a ver com o do século
XX, designadamente no que respeita a sua populacao estudantil. Enquanto em 1970 foram
obtidos 61 doutoramentos, dos quais 38 no estrangeiro, em 2010, foram atribuidos a nivel

nacional mais de 1000 (Rosa & Chitas, 2010, p. 39).

Nas sociedades ocidentais, o nivel educacional tem-se constituido um dos principais
elevadores sociais. Neste tipo de sociedades a escolarizagdo ¢ assegurada sobretudo pelo
estado, numa escola de massas, onde ¢ fomentado a cultura do mérito. Cultura que assente na
valorizacao e no éxito individual, medido através das classificagoes obtidas nas diversas fases
do percurso escolar e que tem como objetivo principal a ascensdo do individuo na escala
social. No entanto, ndo € certo que este modelo esteja a criar cidaddos com elevada formacao
humanista, onde os valores da solidariedade, da consciéncia social e do querer servir o outro
e a comunidade sobressaiam. Pelo contrario, este modelo podera estar a formar pessoas mais
individualista, mais egoistas € com menor consciéncia social e espirito de servir a causa

publica.

Tal ¢ sugerido pelo estudo “Be Positive” (Matos, Santos, Reis, & Marques, 2017)
coordenado pela psicologa Margarida Gaspar de Matos e que resultou de um inquérito a 2700
jovens portugueses com idade compreendida entre os 16 e os 29 anos. O estudo evidéncia que

0s jovens com maior sucesso no percurso escolar evidenciam menos valores e menor
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consciéncia social. O estudo conclui ainda que a consciéncia social e os valores também
diminuem com o aumento do estrato social a que os jovens pertencem. Isto indicia que para
se ser bem-sucedido, o jovem tem de ser menos solidario, o que leva Margarida Gaspar de

Matos afirmar:

“Fica-se com a sensagdo que um jovem ou é competentissimo e confiante, mas muito pouco
preocupado com os outros e com a realidade — portanto, autocentrado e egoista, ou cria

empatia com o que o rodeia e sofre por causa disso e torna-se menos bem-sucedido” (Faria,

2016).

Talvez seja esta a razdo, como demonstram os resultados dos inquéritos do Dia da
Defesa Nacional (Dire¢do-Geral de Recursos da Defesa Nacional, 2016), de a propensao dos
jovens portugueses para ingressarem nas FA diminuir 4 medida que a escolaridade aumenta.
Tal constitui um revés para o recrutamento militar, pois, ao contrario do que tem acontecido
com a taxa de natalidade, o nimero de alunos matriculados no ensino superior tem vindo a
aumentar (Fundacao Francisco Manuel dos Santos, 2016), o que indicia que a predisposicao

dos jovens para ingressar nas For¢as Armadas seja cada vez menor.

Conclusdo consubstanciada por um estudo do Ministério da Defesa Nacional
(DGPRM/MDN, 2011) onde se pode ler que o afastamento dos jovens das FA pode estar
associado ao facto de os valores e praticas que fazem parte da sua cultura organizacional serem
considerados pelos jovens e familiares anacronicos. Tanto mais anacronicos quanto maior for
0 sucesso escolar, visto serem estimulados na escola para um individualismo competitivo.
Este estudo revela que embora a atratividade das FA sobre os jovens seja positiva, esta diminui
com o aumento da escolaridade, o que pode evidéncia a dificuldade em atrair os jovens mais

escolarizados.

Verificando que a escolaridade dos jovens ¢ cada vez mais elevada, um estudo da
Diregdo-Geral de Recursos da Defesa Nacional (2016) alerta para a necessidade de refletir
sobre a forma de garantir a sustentabilidade do atual modelo de semiprofissionalizacdo das
FA. Isto, porque a idade de ingressa nas FA (18 aos 24 anos) coincide com o periodo de
estudos superiores, reduzindo desta forma o universo disponivel para o recrutamento militar.
O estudo refere ainda que a nao predisposi¢ao dos jovens para nao ingressar nas FA podera
estar associado ao facto de os jovens terem a percecdo que ingressar nas FA ndo equivale a
uma ascensao na escala social, mesmo para aqueles que pertencem a extratos mais baixos da

sociedade.
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5.3.4. Outros fatores

Na gestao de recursos humanos existem regras universais que se aplicam a qualquer
organizacao. Uma dessas regras ¢ a que as organizagdes sO existem com pessoas € que estas
pessoas ndo ficam internamente nas organizacdes. Tal tem acontecido nas For¢cas Armadas.
No entanto, por diversas vicissitudes, as saidas ndo tém sido compensadas, o que tem

conduzido a uma progressiva diminui¢ao de efetivos.

Facto revelado por Santos at al (2016) quando constatam que no inicio de 2000 o
Exército tinha cerca de 12 mil militares em regime de contrato e voluntariado. Embora longe
do efetivo ideal, 15 mil, permitia ao “Exército funcionar, ndo em pleno, mas com algum
conforto”. No entanto, desde esta data e como referido num estudo prospetivo do Exército
Portugués (2016) a diminui¢do de efetivos tem sido progressiva, levando a que em 29 anos as
For¢as Armadas portuguesas fossem reduzidas para 29,5% do efetivo de 1985, como se pode
observar na tabela 2.

Tabela 2 - Evolugdo dos efetivos nas FA desde 1985 a 2014

Ano 1985 1990 1995 2000 2004 2005 2010 2014

Efetivo das FA  102.024 87.074 78.384 41995 37.544 37.630 35.057 30.137
Fonte: Anuarios da Defesa Nacional

A data, o efetivo das Forcas Armadas é de 28.533 militares (DGAEP, 2017), muito
abaixo dos 32.000 autorizados (0,3% da populagdo nacional). Realidade que resulta do facto
de um niimero elevado de jovens nao considerarem as Forgas Armadas como possibilidade de

emprego.

Estas conclusdes encontram-se vertidas num estudo do Ministério da Defesa (Cardoso,
2013) elaborado com base nos dados recolhidos no Dia da Defesa Nacional e que enumera os
principais fatores pelo que os jovens nao considerem a possibilidade de ingressar nas Forcas
Armadas. Segundo o estudo, os fatores mais nomeados sdo a pretensdo de querer continuar a
estudar e a possibilidade de ficar longe de casa e da familia. A terceira razdo mais nomeada ¢

a de nao gostar da vida militar.

As dificuldades no recrutamento militar ndo sdo Unicas de Portugal. Como revela o
estudo do Ministério da Defesa Nacional (DGPRM/MDN, 2011) varios paises da NATO
debatem-se com problemas idénticos. Como fatores responsaveis pela fraca atratividades das

Forcas Armadas como entidade empregador ¢ mencionado:
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“O empenhamento dos militares em exercicios operacionais e atividades militares que exige
um afastamento do seu circulo social e familiar, a incongruéncia entre os valores sociais
prevalecentes e a cultura organizacional militar; desfasamento entre as fun¢oes militares
atribuidas e as aspiragées pessoais; existéncia de vencimentos superiores no setor privado,
diminuicdo absoluta do numero de individuos com idade situada entre os 18 e 24 anos;
incompatibilidade entre interesses individuais e compromissos de trabalho; sistema de

promogado baseada no tempo de servigo em detrimento do mérito”.

Neste estudo sdo ainda enumerados os fatores que levam os jovens a ingressar nas
Forgas Armadas. Salientam-se a missdo, as atividades desenvolvidas e o desafio e a aventura
que o ingresso pode proporcionar. Um fator muito valorizado ¢ a possibilidade de poder vir a
participar em missoOes internacionais de apoio a paz. Sao ainda mencionados fatores como a
possibilidade de concorrer ao Quadro Permanente e melhorar as qualificagdes profissionais.

Ao vencimento e outras regalias ndo ¢ dada grande realce.

Outro constrangimento a considerar no recrutamento militar € o facto de se exigir um
determinado nivel de capacidade fisica. Facto que perante a atual preparacao fisica dos jovens,
reduz, em muito, o universo de recrutamento. Muitos, ndo conseguem satisfazer os requisitos
exigidos. Sobrepondo-se as exigéncias fisicas a experiéncia profissional ou competéncia
técnica, mais dificil se torna recrutar individuos com competéncias técnicas especificas para

determinados cargos com exigéncias fisicas menores (DGPRM/MDN, 2011).

Situagdo agravada por nao existir recrutamento lateral, que possibilitaria a ocupacao
de cargos de elevada especificidade técnica e aceder diretamente ao posto condizente com a
sua experiéncia e competéncia profissional e assim usufruir do vencimento devido. Como tal
ndo ¢ permitido, o recrutamento faz-se para os postos mais baixos, onde os vencimentos sdo
inferiores para as mesmas fungdes no setor privado, tornando-se a profissao militar menos

competitiva no mercado de trabalho, pelo que dificilmente se conseguem os melhores.

Outra dificuldade no recrutamento militar ¢ o facto de antes de qualquer candidato
ocupar um posto de trabalho na estrutura das Forcas Armadas ser sujeito a um processo
moroso e exigente de classificacdo e selecdo, no sentido de garantir as qualidades médicas,
fisicas e psicologicas do candidato. Apos as provas de classificagdo e selecdo, o processo de
integracao e acolhimento incorpora a formagao inicial que ¢ feita em regime de internato com
elevado grau de exigéncia fisica e psicoldgica. Este periodo, designado por Instrugdo Bésica

e Instru¢do Complementar, tem a duracdo de cerca de trés meses e destina-se a fazer a
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iniciacdo e a adaptagdo do candidato a cultura organizacional das For¢cas Armadas. Aqui
procura-se desenvolver no candidato os principais valores militares, completada com
ensinamentos basicos da arte da guerra. Em todo este processo, verifica-se um nimero

razoavel de eliminagdes e desisténcias, registando-se um nivel de atricdo consideravel.

Constatando-se grande dificuldade em recrutar para as FA, a grande questdo que se
coloca €: sera possivel reverter a situagdo? Assunto que sera abordado no préoximo capitulo,
onde se apresenta a técnica de Employer Branding e o conceito de Proposi¢ao de Valor para
o Empregado. Conceito utilizado para conhecer o que os millennials da RNP desejam para
uma profissdo e para uma organizagdo e compreender como percecionam a profissdo e

organizacao militar.

Capitulo 6 — Employer Branding

6.1. Conceito de Employer Branding

Para Berthon et et (2005) as organizagdes que forem capazes de atrair os melhores
talentos serdo aquelas que conseguirdo maior €xito. Os autores, ja em 2005, previam que a
disputa pelos melhores trabalhadores iria ombrear com a conquista por novos clientes,
impulsionando as organizagdes a serem cada vez mais atrativas e apelativas para atrairem e

reterem os melhores.

Conhecer a forma como os atuais e futuros profissionais percecionam a organizagao ¢
deveras importante para a formulacdo de estratégias que permitam a organizagdo tornar-se
atrativa e desejada. A afericao desta percecao, desde algum tempo a esta parte, passou a ser
feita com recurso a uma técnica que deriva da atividade de marketing e que nos ultimos tempos
passou a fazer parte do 1éxico dos especialistas e gestores de recursos humanos. Falamos da

técnica de Employer Branding, ou, em portugués, Marca do Empregador (Nascimento, 2013).

Tal ¢ reconhecido por Silva (2014) quando refere que o conceito de Employer
Branding nasce com a dificuldade de as organizagdes atrairem os recursos humanos mais
capazes. As organizacdes, para contrariar esta dificuldade desenvolveram estratégias de
comunicagao, aplicando os conceitos de Marketing a Gestao de Recursos Humanos, criando-

se desta forma a técnica de Employer Branding.
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Para Barrow (2007) a técnica de Employer Branding ndo ¢ mais do que a comunicagao
de um conjunto de beneficios funcionais, econémicos e psicologicos oferecidos por um
empregador, no sentido de criar uma imagem positiva da organizagao no mercado de trabalho,
de forma a transparcer que ¢ um excelente local para trabalhar. O Employer Branding

simboliza a reputacdo da organizagdo, enquanto entidade empregadora.

Para Mandhanya & Maitri (2010), o conceito de Branding Employer esta relacionado
com as politicas, os procedimentos € as agdes que as organizagdes desenvolvem no sentido de
potenciar a sua capacidade de atragdo e retencdo. Também Calisto (2016), refere na sua
revisdo de literatura que este conceito surgiu da necessidade de as organizagdes
desenvolverem mecanismos para se tornarem as mais desejaveis para trabalhar e assim atrair

e reter os talentos.

Para a Solides (2017) o Employer Branding ¢ o conjunto de experiéncias humanas
vividas na e com a organizagao. Estas ndo se resumem a mensagem que ¢ vinculada pela
marca. Dizem também respeito aquilo que os colaboradores ou potenciais
colaboradores pensam e dizem sobre a organizagdo. Uma boa estratégia de Employer
Branding assenta no compromisso interno da necessidade de compreender e defender a marca,
na identificacdo das competéncias dos talentos que se pretende para futuros colaboradores e
na identificagdo do diferencial entre o posicionamento atual da organizacdo e o

posicionamento desejavel. Esta é a chave para atrair os melhores talentos e reter os atuais.

6.2. Conceito de Proposicao de Valor para o Empregado

Para Cable e Turban as organizagdes mais atrativas conseguem ser as mais
competitivas, pois conseguem atrair e reter os melhores profissionais. Tal acontece porque
conseguem identificar as necessidades e preferéncias dos colaboradores ou potenciais
colaboradores, disponilizando-lhe um pacote de recompensas que vao de encontro as suas
necessidades. Este conjunto de recompensas ¢ designado na litratura por Proposicao de Valor
para o Empregado (PVE), que decorre do termo em inglés, Employee Value Proposition

(EVP).

Para Minchington (2005, Silva, 2014, p. 7) a PVE ¢ o conjunto de associagdes e ofertas
que uma organizacdo oferece ao trabalhador, em troca das competéncias, capacidades e

experiéncias que entrega a organizagdo. E a recompensa e o reconhecimento que a
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organiza¢do tem para com o desempenho do trabalhador, de forma a manté-lo motivado e

comprometido e atrair potenciais trabalhadores.

Deste modo e em sintese, pode-se dizer que a finalidade do Employer Branding passa
pela identificag¢do interna e externamente dos aspetos da organizag¢do que sdo considerados
desejados pelos colaboradores e potenciais colaboradores, no sentido de os desenvolver e
exteriorizar, € assim aumentar a sua atratividade. Ou seja, identificar a PVE que ¢ desejada

por um universo de pessoas.

De acordo com Backhaus et al (2004) o processo de Employer Branding desenvolve-
se em trés fases: analise da Proposi¢ao de Valor para o Empregado, ou seja, definicao do
envelope de beneficios que se tem para oferecer; preparar a mensagem, isto ¢: comunicar,
exteriorizar o envelope de beneficios, e; incorporar na identidade da organiza¢do o que foi
comunicado. Tendo em consideracdo o objeto do nosso estudo, neste trabalho apenas nos
focamos na primeira fase do processo, dominada fase de “atratividade do empregador”. Nesta
fase analisamos a PVE percecionada na profissdo e na organizagdo militar e a PVE desejada
para uma profissdo e organizagdo, no sentido de apurar o grau de atratividade da profissdo e

da organizagdo militar.

Ser4 com base neste conceito, ou seja, perceber a PVE que ¢ desejada pelos millennials
da RNP e a PVE que ¢ percecionada na profissdo e na organizac¢ao militar, que iremos concluir
sobre a razdo que despoletou este estudo. Para tal, foram identificados alguns beneficios
funcionais, de ordem material e psicoldgica, que t€ém sido usados para o estudo da atratividade
de uma profissao ou de uma organizacao para trabalhar. Na eleicdo destes beneficios foi tido
em referéncia um estudo desenvolvido por Berthon et al (2005), bem como a especificidade

da profissdo e da atividade militar.

6.3. Os beneficios funcionais e a PVE

Para Berthon et al (2005) a atratividade de uma organizacdo encontra-se ligada aos
beneficios funcionais e econdmicos proporcionados, ou seja, a PVE que a organizacdo oferece
ao trabalhador. Os autores agrupam estes beneficios em cinco dimensdes: rotina de trabalho,
interagdo pessoal, beneficios econémicos, desenvolvimento profissional e responsabilidade

social.
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Cada uma das dimensdes ¢ composta por um conjunto de atributos/construtos, que
materializam o pacote de beneficios que a organiza¢do pode oferecer, ou seja, a PVE. Para
Berthon et al. (2005) a PVE deve estar orientada para a forca de trabalho que se pretende atrair

e deve ser coerente com a identidada da organizacgao.

Para os autores, a rotina de trabalho avalia a vontade de um trabalhador querer
trabalhar em determinada organizacao pela sua cultura organizacional. Dimensao que decorre
das tradi¢oes, dos habitos, das historias, dos simbolos, dos edificios e dos produtos que a
caraterizam. E a soma das experiéncias, crengas, valores, missdo e atitudes que os
colaboradores de uma organizagdo partilham. Manifesta-se através das regras e dos valores
que caraterizam a organizagao, das praticas realizadas, do ambiente de trabalho e da qualidade
dos produtos e servicos que produz. Sao exemplos de beneficios desta dimensado fatores como

a autonomia e a possibilidade de inovar.

Os beneficios economicos encontram-se associados as recompensas monetarias que a
organizacao pode oferecer. Estas recompensas podem resultar da remuneragao, de seguros, de
férias pagas, de programas sociais, de ajudas de custo, dos prémios, bem como das progressodes
e promog¢des na carreira. S3o exemplo de beneficios desta dimensdo fatores como a
oportunidade de progressao e crescimento, estabilidade e seguranca no trabalho e o salario

acima da média.

A dimensdo desenvolvimento profissional encontra-se associado a forma como o
trabalhador perceciona a organizag¢ao no que respeita a possibilidade de desenvolver as suas
competéncias profisisonias e pessoais. Destaca-se a possibilidade de fazer formacgao continua
e o reconhecimento das qualidades demonstradas na realizacdo do seu trabalho. Sdo exemplo
de beneficios desta dimensdo fatores como a possibilidade de trabalhar em locais que

proorcionem experiéncias interssantes e reconhecimento das chefias.

A interacdo pessoal respeita as interagdes sociais existentes na organizacdo € ao
relacionamneto interpessoal com colegas e superiores. Encontra-se ligada ao ambiente de
trabalho, as relacdes entre pares e superiores hierarquicos, a partilha de informacgao e de
conhecimento e as oportunidades que sdo dadas para se demonstrar os conhecimentos e
habilidades que se posssuiem. Sao exemplo de beneficios desta dimensdo fatores como ter
boa relagdo com os colegas, ambientes laborais divertidos e descontraidos e ser apoiado por

colegas e chefes.
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A responsabilidade social mede as motivagdes que decorrem de aspetos humanitarios
e de inclusdo do trabalhador na organizagdo. Sdo exemplo de beneficios desta dimensdo
fatores como a possibilidade de contribuir para o bem estar da sociedade e a possibilidade de

partilhar conhecimentos com os colegas.

Com base nos itens da pesquisa de Berthon et al (2005), Falaster et Al. (2014)
desenvolversm um estudo para apurar os atributos que atraem a geragao millennial na escolha

do emprego ideal, construindo uma matriz da PVE constituida pelos seguintes atributos:

Figura 7 - Matriz da PVE criada por Falaster, Ferreira e Reis (2004)

DIMENSAO ATRIBUTOS/FATORES

Gosto de trabalhar em um ambiente animador
Rotina Acho importante trabalhar em uma empresa que pensa para frente, aplica novas praticas de trabalho
de Prefiro trabalhar em empresas que valorizam e utilizam a criatividade
itabalio Acho importante trabalhar em uma empresa que tenha produtos/servigos de qualidade
Acho importante trabalhar em uma empresa que tenha produtos/servigos inovadores

Prefiro trabalhar em ambientes de trabalho divertidos

Acho importante ter um bom relacionamento com meus superiores
'gt:sr:ggl" Acho importante ter um bom relacionamento com meus colegas

Prefiro trabalhar onde tenho colegas que me apoiam e encorajam

Gosto de trabalhar em ambientes de trabalho felizes

Prefiro trabalhar em empresas que proporcionam boas oportunidades de promogéo e crescimento
Prefiro trabalhar em uma instituicdo que me da estabilidade de emprego
Beneficios Acho importante trabalhar em uma empresa onde posso ter experiéncias praticas, interagindo
Econémicos com outros departamentos
Acho importante trabalhar em um local que proporciona salarios acima da média
Prefiro trabalhar em locais com bons beneficios extra-salariais

Gosto que meu trabalho seja reconhecido pela gestao

Acho importante trabalhar em um local que me proporcionara oportunidades de futuros empregos melhores
E importante sentir-me bem ao trabalhar para a empresa onde trabalho

Prefiro trabalhar em empresas que me fazem sentir mais autoconfiante por trabalhar nelas

Gosto de trabalhar em locais que me proporcionam experiéncias importantes para minha carreira

Desenvolvimento
Profissional

Acho importante trabalhar em uma empresa humanitaria, que faz bem a sociedade

Prefiro trabalhar em um local onde posso aplicar o conhecimento que adquiri em outras instituicoes
Gosto de trabalhar em locais onde posso ensinar aos outros aquilo que aprendi

Acho importante trabalhar em um local onde me sinto aceito(a), e parte da instituicdo

Gosto de trabalhar em empresas que sao voltadas ao cliente

Responsabilidade
Social

Fonte: Falaster, Ferreira e Reis (2014)

Também Silva (2014), com base em diversos autores, desenvolveu uma escala para
conhecer os beneficos mais desejadas da PVE, no sentido de os relacionar com o tipo € o grau
de comprometimento com uma organizacdo. Ou seja, selecionou alguns dos fatores que
considerou mais relevantes para manter os trabalhadores motivados na organizagao ou para

atrair potenciais candidatos.
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Relativamente a selec¢do dos atributos que compdem a escala utilizada para conhecer
a PVE, Silva (2014) refere que a selecdo destes deve corresponder as necessidades e
preferéncias do grupo alvo que se pretende atrair ou reter. Esta seleccdo deve ser feita entre
os atributos que definem a PVE da profissio ou da organizagdo em estudo. Isto €, na
construcdo de uma escala para conhecer a PVE devem ser selecionados fatores que sejam
considerados pelo grupo alvo a recrutar e que respeitem ao objeto em estudo. Na selecdo deve
ainda ser considerado que a PVE pode variar com os diversos fatores sociodemograficos em

que se possa segmentar o grupo alvo, tal como: idade, escolaridade, genero, estado civil, etc...
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Parte 2 — Estudo Empirico

Capitulo 7 — Metodologia

Para Carvalho (2009), a metodologia ¢ a fundamentagdo tedrica da investigagao.
Implica a planificacdo da investigacao, tendo em consideracdo o método de abordagem e as
técnicas de investigacao a utilizar. Isto é: com base no método e nas técnicas de investigacao,
a metodologia determina a estratégia a utilizar pelo investigador na resolu¢ao do problema.
Neste capitulo, abordamos o método e a técnica de investigagao utilizada no estudo, bem como
a técnica de recolha de dados. Na descrig@o da técnica de recolha de dados, além de apresentar

o instrumento utilizado, explicamos como chegamos as questdes que o compoem.

7.1. Método de investigagao

Marconi et al (2000) definem método como um conjunto de atividades que sdo
desenvolvidas de forma sistémica e racional, no sentido de indicar o percurso da investigagao,
expor os erros que existam e auxiliar nas decisdes a tomar, para assim se alcangar

“conhecimentos verdadeiros e validos” (Marconi & Lakatos, 2000, p. 46).

No presente estudo foi adotado o método indutivo, por ser o que permite ir do
particular ao geral. Pretende-se através de uma amostra, concluir sobre uma populagdo. Esta
decisdo ¢ suportada por Marconi et al (2000) quando defendem que o método indutivo ¢ um
processo que a partir de dados particulares, suficientemente constatados, permite inferir uma
verdade geral ou universal. Porém, os autores salvaguardam que embora este método tenha

como objetivo ampliar o alcance do conhecimento, tem diferentes niveis de certeza.

O mesmo pensa Carvalho (2009) quando refere que o método indutivo “parte dos
factos particulares observados para chegar a uma proposicao geral do conjunto da realidade
empirica”. Neste método a generalizagdo deriva de observagdes de casos concretos.
Constatacdes particulares levam a elaboragdo de generalizagdes. No caso em estudo, através
de uma amostra significativa de millennials da RNP, com idade entre os 17 ¢ os 37 anos,

pretende-se concluir sobre a populacao portuguesa da regido norte, que se integra nesta faixa
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etaria. Refiro amostra significativa porque, segundo Carvalho (2009), quanto maior e mais

representativa for a amostra, maior serd a forga indutiva do argumento.

No que respeita a técnica de investigacdo, usou-se o método da decisdo estatistica.
Para Marconi et al (2000, p. 93) os processos estatisticos sdo a melhor forma de “obter, de
conjuntos complexos, representacdes simples, e constatar se essas verificagdes simples tém
relagdes entre si”. O mesmo defende Carvalho (2009) quando refere que as técnicas
estatisticas de obtencao e analise de dados permitem, com grande rigor, o estudo adequado de

fendmenos e ocorréncias em diversas areas do conhecimento.

Para Marconi et al (2000) o método estatistico permite descrever fendmenos
sociologicos, econdomicos e politicos de uma forma quantitativa. Apds a conversdao destes
fendmenos para o quantitativo ¢ possivel apurar a relacdo existente entre eles e obter
generalizagdes sobre a sua natureza, ocorrencia e significancia (Marconi & Lakatos, 2000,

Carvalho, 2009).

Além da indicacdo do método e da técnica de investigacdo, Carvalho (2009) refere que
nos procedimentos empiricos deve haver uma caracterizacdo da amostra utilizada na
experiéncia e dos critérios de selecdo. O autor defende ainda que nesta fase devem ser
mencionados os procedimentos utilizados, tal como a descricdo do plano utilizado na
experiéncia, com referéncia as variaveis relevantes para o estudo e os procedimentos

utilizados na andlise estatistica. Serd o que faremos nos proximos paragrafos.

7.2. Técnicas de recolha de dados

Para a recolha de dados utilizdmos um instrumento de cariz quantitativo, que foi o
inquérito por questionario. Diversos autores definem questionario como uma técnica de
investigacao onde uma série de questdes sdo colocadas por escrito a um grupo de inquiridos,
sendo o objetivo final recolher e analisar opinides, interesses, atitudes e comportamentos dessa

populagao.

Para Pais, et al. (1998, pp. 20, 21) o inquérito por questionario tem sido dos
instrumentos mais utilizados para aferir o posicionamento de uma comunidade sobre
determinada matéria. Contudo, alertam para o facto de as respostas obtidas através de
questionarios poderem ndo ser mais do que meras representacdes individuais sobre

determinado tema. No entanto, se estes sentimentos ou opinides individuais forem partilhados
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por uma percentagem considerada de individuos de uma comunidade, os autores defendem
que ¢ natural que estes facam parte de um pensamento coletivo, que definem os valores,
atitudes e comportamentos comuns aos individuos dessa comunicada. Valores, atitudes e
comportamentos que serdo responsaveis pela forma como essa comunidade se organiza e
como se posiciona ou responde a determinados fendmenos a que os individuos dessa

comunidade forem sujeitos (Pais, et al., 1998, pp. 20, 21).

Para os autores, mais dificil do que verificar se os valores, atitude e comportamentos
de um individuo sdo partilhadas pela comunidade onde se integra, ¢ saber se esse individuo
diz o que pensa, sobre o que lhe é questionado. Referem que a experiéncia demonstra que
entre o que se diz, o que se pensa e o que se faz, por vezes existem grandes diferencas. Para
verificar estas inconsisténcias foram usadas ao longo dos questionarios as chamadas perguntas

de controlo.

Como demonstrou Festinger, citado por Pais, et al. (1998, p. 21), as pessoas tentam
manter ao longo das suas respostas a “coeréncia interna do seu sistema cognitivo, mas nem
sempre o conseguem” pelo que as questdes de controlo sdo de extrema importancia para
descobrir estas incoeréncias. Esta realidade ¢ a justificagdo pelo que ao longo do questionario

se tente saber o que o inqirido pensa sobre um indicador por mais do que uma forma.

O questionario utilizado, que se encontra como anexo A, ¢ constituido por questdes
objetivas e fechadas, e subdividido em trés seccdes. A primeira destina-se a fazer a
caracterizacdo sociodemografica do inquirido, tendo sido recolhida informagdo sobre o
distrito de nascimento, género, idade, escolaridade, situagao profissional, estado civil, tempo
diario de utilizagdo da internet e a sua situacdo militar. Na segunda sec¢do, questionou-se
sobre os fatores que sdo mais e menos valorizados aquando da escolha de uma profissdo e de
uma organizagdo para trabalhar. Com a terceira seccdo, pretendeu-se identificar como os
millennials percecionam a profissao e a Instituicdo Militar, ou seja, como avaliam os itens
questionados na sec¢do anterior, mas aplicados a profissdo e a organiza¢do militar. Na
segunda e terceira sec¢do foi inserido um terceiro grupo de questdes no sentido de

complementar as respostas dos grupos anteriores.

A segunda e a terceira sec¢ao eram compostas cada uma por trés grupos de questoes,
sendo cada grupo constituido respetivamente por 12, 13 e 12 atributos. Na defini¢do destes

atributos, teve-se em consideracao as indissiocrasias da instituicdo militar, bem como os
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autores e os estudos consultados na revisdo da literatura, designadamente Berthon et al.
(2005), Falaster et al (2014) e Silva (2014). Ou seja, selecionamos os beneficios que ao longo
da revisdo da literatura se constatou que de algum modo influenciavam os millennials na
escolha de uma profissdo e de uma organizacao para trabalhar. Apos esta selecao, verificou-
se os que integram a PVE da profissdo e da organizacdo militar e que mais se adaptam aos
objetivos deste estudo. Além do referido, teve-se o cuidado de selecionar atributos que
permitissem concluir sobre as dimensdes consideradas por Berthon et al (2005), ou seja: rotina
de trabalho; interagdo pessoal; beneficios econdmicos; desenvolvimento profissional; e,

responsabilidade social.

Na dimensao “rotina de trabalho” foram selecionados fatores como reconhecimento
externo, reputacdo, identidade, atividade desenvolvida e inovagdo. No ambito da dimensao
“interagdo pessoal”, selecionaram-se fatores como autonomia e liberdade, forma de
realizagdo do trabalho e¢ ambiente de trabalho. Na dimensdao “beneficios econdmicos”
selecionaram-se fatores como compensacao financeira, beneficios pessoais e estabilidade e
seguranga no emprego. No que respeita a dimensdo “desenvolvimento profissional” foi
considerado a possibilidade de progressdo na carreira, possibilidade de desenvolvimento
profissional e a possibilidade de realizar carreira internacional. No que respeita a dimensao
“responsabilidade social” selecionou-se o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,

flexibilidada, conciéncia social e ambiental e Impacto da atividade desenvolvida.

Com base nos critérios suprarreferidos criamos uma matriz da PVE para conhecer
quais os atributos mais € menos atrativos na profissdo e na organizacdo militar, a qual se
encontra em anexo B a este estudo. Na tabela 3, encontram-se os critérios que deram origem

a matriz da PVE utilizada no estudo.
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Tabela 3 — Critérios considerados para a elaboragao da matriz da PVE considerada para o estudo

DIMENSAO ATRIBUTOS/FATORES
PROFISSAO ORGANIZACAO
Cultura e identidade da
. Tecnologias utilizadas organizacao
Rotina de . . ~ o
trabalho Reconhecimento social Reputacao da organizagao
Atividade desenvolvida Qualidade da atividade
desenvolvida
Interacio Como se realiza o trabalho
¢ Autonomia e liberdade Ambiente de trabalho
pessoal I
permitida
Salario e compensagdes Situag&o financeira
Beneficios financeiras Localizagéo

econdémicos

Desenvolvimento
profissional

Responsabilidade
social

Estabilidade e seguranga no
trabalho

Progresséo na carreira
Desenvolvimento profissional

Harmonia vida
pessoal/profissional
Flexibilidade no horario de
trabalho

Impacto da atividade
desenvolvida

Beneficios sociais
Beneficios pessoais

Carreira internacional
Progressao na carreira
Desenvolvimento profissional

Impacto da atividade

desenvolvida

Conciéncia social e ambiental

Fonte: Elaborado pelo autor tendo como referéncia Berthon et al. (2005), Falaster et al
(2014), os diversos estudos consultados ¢ as indissiocrasias da institui¢do militar.

Capitulo 8 — Recolha e analise de dados

Neste estudo foram recolhidos dados que permitam conhecer o que mais influencia os

millennials da RNP na escolha de uma profissao e de uma organizacao para trabalhar. Com a
analise dos dados pretendemos conhecer a PVE que ¢ desejada pelos millennials da RNP
aquando da escolha de uma profissdo e de uma organizagdo para trabalhar e a PVE que
percecionam na profissdo e na institui¢do militar, de forma a concluir sobre a atratividade da

profissdo e da Instituicdo Militar na vertente de entidade empregadora.

8.1. Processo de Recolha de dados

O questionario utilizado para a recolha de dados foi construido na plataforma

GoogleForm, em www.google.pt/doc. Esta aplicagdo cria automaticamente um link, que

permite aos inquiridos aceder e responder online ao inquérito, ficando as suas respostas
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automaticamente ai gravadas. O link foi enviado aos inquiridos por e-mail e partilhado nas
redes sociais. No e-mail solicitava-se aos inquiridos que partilhassem o link pela sua rede de
contactos que se inserissem na amostra. Foram utlizados outros métodos na aplicacao do

inquérito, que serdo relatados em paragrafo proprio.

As respostas foram todas de cariz obrigatdria, sendo avaliadas através de uma escala
de Likert (de 1 a 5), sendo que 1 significava “Nada Importante/Nada provavel/Nao
concordo/Nada atrativo” e o 5 significava “Muito importante/Muito provavel/Concordo

Muito/Muito atrativo.

Para validar o questiondrio fizemos um pré-teste com 45 inquiridos de diferentes
situagoes sociodemograficas, no sentido de analisar a compreensdo das questdes € o tempo de
preenchimento do questionario. Neste pré-teste, que se realizou de 29 de margo a 20 de abril,
foram apenas identificadas dificuldades menores. Foram feitos alguns aperfeigoamentos ao
inquérito, designadamente no que respeita as questdes de interface com o inquirido, por forma

a facilitar e agilizar o preenchimento e as respostas ao mesmo.

De 26 de abril a 12 de junho, procedemos a aplicagdo do inquérito com recurso a duas
modalidades: preenchimento online e preenchimento em suporte fisico. Para o preenchimento
online foram convidados os individuos que nos ultimos anos do Dia da Defesa Nacional
deixaram o seu e-mail para serem contatados no ambito do recrutamento para o Exército. O
convite concretizou-se com o envio do /ink do questionario por e-mail, informando-se da razao
do inquérito. Foram ainda convidados a responder online militares do Exército, a comunidade

do ISLA — Gaia e a rede de amigos.

Embora inicialmente pretendéssemos fazer a recolha de dados apenas com recurso ao
onlin, tal ndo foi possivel, pois, verificamos que a adesdo ao preenchimento era baixa. Tal
deveu-se ao facto de o envio do questiondrio coincidir com ataque informatico a nivel
mundial, sendo divulgado na imprensa que o virus era remetido através de um /ink. Face a

esta realidade decidimos também aplicar os inquéritos em suporte fisico.

Esta aplicagdo foi feita junto a faculdades, escolas secundarias, escolas profissionais e
estagdes de transportes publicos. Outra modalidade consistiu na aplicagdo do inquérito aos
candidatos que se encontram a executar provas de selecao no Gabinete de Classificagdo e
Selecao de Vila Nova de Gaia, do Exército. O inquérito foi ainda aplicado a militares do

Exército, que se encontram em diversas situacdes: frequéncia da Instrucdo Basica (Recruta)
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no Regimento de Infantaria 19 (Chaves); militares da For¢ca Nacional Destacada que tinham
regressado recentemente do Kosovo, do Regimento de Infantaria 13 (Vila Real); militares do
Quadro Permanente ¢ do Regime de Contrato do Regimento de Transmissdes (Porto); da
Escola dos Servigos (Povoa do varzim); e das diversas Unidades, Estabelecimentos e Orgéos
do Comando do Pessoal sediados na cidade do Porto. Foi ainda aplicado o questionario a
bombeiros do Batalhdo de Sapadores de Bombeiros do Porto. Para qualquer uma das

modalidades foi obtida a correspondente autorizagao.

Obtiveram-se 2381 respostas, das quais 881 ndo obedeciam aos requisitos da amostra:
673 por ndo serem naturais da regido norte de Portugal, 219 por ndo se enquadrarem na faixa
etaria em estudo e 46 por ndo haver consisténcia nas respostas. Foram validados 1555

questionarios, que constituiram a nossa amostra e sobre 0s quais recaiu 0 nosso estudo.

8.2. Caracterizagao sociodemografica da amostra

No que concerne ao sujeito, estudou-se uma amostra constituida por jovens
portugueses da regido norte de Portugal, com idades compreendidas entre os 17 e os 37 anos,
de ambos os sexos. Individuos que nasceram entre 1980 ¢ 2000, periodo temporal que define
a geracdo millennial. Na tabela 4 apresenta-se um resumo da situagdo sociodemografica da

amostra em estudo.
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Tabela 4 - Caracterizagdo sociodemografica da amostra

N° %
Aveiro 231  14,9%
Braga 182 1 11,7%
Braganca 56 3,6%
) Guarda 45 2,9%
Naturalidade Porto 813 | 52.3%
Viseu 94 6,0%
Vila Real 55 3,5%
Viana do Castelo 79 5,1%
Feminino 558 « 35,9%
Género :
Masculino 997 | 64,1%
Casado/a 159 10,2%
. Outra situagao 20 1,3%
Estado civil Solteiro/a 1266 | 81,4%
Unido de facto 110  7,1%
Desempregado/a 175  11,3%
Empregado/a 673  43,3%
Situagéo profissional Estudante 443 : 28,5%
Outra 46 3,0%
Trabalhador/a Estudante 218 | 14,0%
Dois 330  21,2%
N.° de empredos Nenhum 471 | 30,3%
' preg Trés ou mais 281 1 18,1%
Um 473 | 30,4%
6° ano ou menos 8 0,5%
Do 7° ao 9° ano 198  12,7%
o o
Escolaridade Lo 1% 12" 60 e 945 | 60,8%
profissional equivalente
Licenciatura 245 : 15,8%
Pos-graduagdo/Mestrado/ Dout. 159 © 10,2%
17 a 22 anos 870 : 55,9%
Idade 23 a 27 anos 380 : 24,4%
28 a 32 anos 156 : 10,0%
33 a 37 anos 149 | 9,6%
Nao usa 8 0,5%
o L Até 1h 317 © 20,4%
Tempo dlgrlo de utilizagao 2a3h 625  40,2%
internet
4 a 5h 351 | 22,6%
6h ou mais 254  16,3%
Ja fui militar 63 4,1%
Situacao militar Nunca fui militar 1060 : 68,2%
Sou militar 432 27.8%

Da analise a tabela 4 verifica-se que foram validadas 1555 respostas, sendo a maioria
dos inquiridos naturais do distrito do Porto (813/52,3%), do sexo masculino (997/64%),
solteiros (1266/81,4%), empregados (673/43,3%), com nivel escolaridade do 10° ao 12° ano
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(945/60,8%), de 17 a 22 anos (870/55,9%), com um tempo didrio de uso de internet de 2 a 3
horas (625/40,2%) e que nunca foram militares (1060/68,8%). Salienta-se que os estudantes

universitarios integram o grupo de escolaridade do 10° ao 12° ano.

No anexo C, com recurso a graficos, faz-se uma andalise mais fina da caracteriza¢ao

sociodemografica da amostra, cruzando-se as diferentes dimensdes consideradas.

8.3. Caracterizagcao das escalas utilizadas para apurar a PVE

Nesta secc¢ao sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo das escalas utilizadas
para conhecer a PVE em cada uma das situacdes consideradas. Para tal, foram estudadas as
respetivas tabelas de estatistica de frequéncia e de estatistica descritiva, com as médias, desvio
padrdo, assimetria e Kurtosis que se lhe encontram associadas. O estudo pormenorizado de

cada uma das escalas utilizadas encontra-se no anexo D.

Por facilidade de analise, nos paragrafos que se seguem, as tabelas de estatistica de
frequéncia sdo apresentadas através de tabelas onde se associam os valores que se encontram
nas duas colunas da esquerda da tabela da estatistica de frequéncia, considerando que os
individuos que avaliam o parametro nestas colunas o consideram ndo atrativo ou nao
importante. Por sua vez, associamos os valores que se encontram nas duas colunas a direita,
considerando que os individuos que avaliaram o parametro nestas colunas o consideram muito
atrativo ou muito importante. Os individuos que avaliam no parametro 3, o seja, na coluna

central, considera-se a sua opinido neutra.

8.3.1. PVE desejada pelos millennials da RNP para

uma profissao

Neste paragrafo sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo da escala da PVE
utilizada para conhecer o que ¢ que os millennials da RNP desejam para uma profissdo. O
estudo descritivo encontra-se no anexo D, extraindo-se deste a tabela 5 e o grafico 1, onde se
pode observar respetivamente um resumo da estatistica de frequéncia e da estatistica descritiva

da escala para conhecer a PVE desejada.

Os resultados foram obtidos a partir da questdo niimero 9 do questionario, que referia:

“Para os seguintes fatores, por favor, indique a importancia de cada um na escolha de uma

119



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

profissdo”. A escala em avaliagdo era constituida pelos doze fatores (beneficios) mencionados

na tabela 5 e no grafico 1.

Tabela 5 - Estatistica de frequéncia da escala da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma

profissdao
_ . Néo Neutro  Importante
FATORES EM AVALIAGAO importante

N° % N % N° %
Salario, compensagéo financeira que pode proporcionar 61 4 230 14,8 1264 81,3
Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 45 29 122 7,8 1388 89,2
Estabilidade e seguranga futura, profisséo para a vida 47 3 118 7,6 1390 89,4
Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 61 4 195 12,5 1299 83,5
Equilibrio entre vida profissional e familiar 56 36 137 8,8 1362 87,6
Conteudo, proposito do trabalho desenvolvido 56 3,6 222 14,3 1277 821

Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 177 11,3 415 26,7 963 62
Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 118 7,6 329 21,2 1108 71,2
Uso das ultimas tecnologias 196 12,6 430 27,7 929 59,7
Reconhecimento social que proporciona 218 14 431 27,7 906 58,2

Conteudo ético e moral da atividade desenvolvida 94 6 265 17,0 1196 77
Autonomia e liberdade 55 36 215 13,8 1285 82,6

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1- Nada importante e 2 - pouco importante (Ndo
importante), 3- relativamente importante (Neutro) e 4 - importante e 5 - muito importante (importante).

Grafico 1 — Estatistica descritiva da escala da PVE desejada para uma profissao
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Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1- Nada importante, 2 - pouco
importante, 3 - relativamente importante, 4 - importante e 5 - muito importante

Com o estudo descritivo da escala utilizada para conhecer a PVE que os millennials

da RNP desejam para uma profissao, pretendemos encontrar a resposta a questdo n°® 3, que ¢:

120



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

Questio n° 3: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE
desejada para uma profissdo sdo mais e menos valorizadas pelos millennials da RNP aquando

da escolha de uma profissao?

Os dados obtidos do estudo descritivo da escala da PVE permitem observar que os
itens mais valorizados na escolha de uma profissdo sdo:
1° - Estabilidade e seguranca futura, profissdo para a vida;
2° - Equilibrio entre vida profissional e familiar;
3° - Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais;

4° - Oportunidade de progressdo na carreira. Oportunidade de ser lider.

Verifica-se que os itens menos valorizados na escolha de uma profissao sao:
9° - Trabalho em equipa;
10° - Uso das ultimas tecnologias;
11° - Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel);

12° - Reconhecimento social que proporciona.

Salienta-se que mesmo a componente da escala que merece pior avaliagio média
(Reconhecimento social que proporciona) ¢ considerada por 906 (58,2%) dos inquiridos como

importante ou muito importante aquando da escolha de uma profissao.

8.3.2. PVE desejada pelos millennials da RNP para uma

organizagao

Neste paragrafo sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo da escala utilizada
para conhecer a PVE que os millennials da RNP desejam para uma organizagdo. O estudo
descritivo encontra-se no anexo D, extraindo-se deste a tabela 6 e o grafico 2, onde se pode
observar respetivamente um resumo da estatistica de frequéncia e a avaliacdo média de cada

uma das componentes que constitui a escala da PVE desejada.

Os resultados da tabela 6 e do grafico 2 foram obtidos a partir da questdo 10 do
questionario: “Para os seguintes fatores, por favor, indique a importancia de cada um deles na
escolha de uma empresa/organizagdo para trabalhar:”. A escala em avaliagdo era constituida

pelos treze fatores (beneficios) mencionados na tabela 6 e no grafico 2.
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Tabela 6 - Estatistica de frequéncia da escala da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma organizagdo

_ . Néo Neutro Importante
FATORES EM AVALIAGAO importante

N° % N° % N° %
Saude e sustentabilidade financeira da empresa 53 35 154 99 1348 86,7
Oportunidades de valorizagao profissional 49 32 127 82 1379 88,7
Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 47 3 137 8,8 1371 88,2
Localizacao e acessibilidade do local de trabalho 74 48 334 21,5 1147 73,7
Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 88 56 301 194 1166 74,9
Oportunidades de progresséo na carreira 41 26 154 99 1360 87,4
Consciéncia social e ambiental da empresa 92 6 273 176 1190 76,6
Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 75 49 238 153 1242 799
Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 61 39 256 16,5 1238 79,6
Oportunidade de fazer uma carreira internacional 236 152 424 27,3 895 57,6
Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 208 13,4 430 27,7 917 59
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 72 46 261 16,8 1222 78,6
Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc.. 238 154 423 27,2 894 574

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nada importante e 2 - pouco importante (Nao importante), 3 -
relativamente importante (Neutro), e 4 - importante e 5 - muito importante (importante)

Grafico 2 - Estatistica descritiva da escala da PVE desejada para uma organizacao
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Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1- Nada importante, 2 - pouco importante, 3 -
relativamente importante, 4 - importante e 5 - muito importante

Com o estudo descritivo da escala da PVE que os millennials da RNP desejam para

uma profissao pretendemos encontrar a resposta a questao n° 4, que ¢:

Questio n° 4: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE

desejada para uma organizagdo sdo mais valorizados pelos millennials da RNP aquando da

escolha de uma organizagao para trabalhar?
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Os dados obtidos do estudo descritivo da escala da PVE permitem observar que os

itens mais valorizados na escolha de uma organizag¢ao sdo:

1° - Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas;
2° - Oportunidades de progressao na carreira;
3° - Oportunidades de valorizagdo profissional;

4° - Saude e sustentabilidade financeira da empresa.

Verifica-se que os fatores menos valorizados na escolha de uma organizacdo para
trabalhar sao:
10° — Localizagao;
10° - Consciéncia social e ambiental;
11° - Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade;
12° - Oportunidade de fazer uma carreira internacional;

13° - Beneficios pessoais: Gindsio, parque de estacionamento, TLM, etc...

Salienta-se que mesmo a componente da escala que merece pior avaliagio média
(Beneficios pessoais) ¢ considerada por 894 (57,2%) dos inquiridos como importante ou muito

importante na escolha de uma organizagao para trabalhar.

8.3.3.PVE percecionada pelos millennials da RNP na

profissao militar

Neste paragrafo, sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo da escala
utilizada para conhecer a PVE que os millennials da RNP percecionam na profissao militar.
O estudo descritivo encontra-se no anexo D, extraindo-se deste a tabela 7 e o grafico 3, onde
se pode observar respetivamente um resumo da estatistica de frequéncia e a avaliagdo média

de cada uma das componentes que constitui a escala da PVE percecionada.

Os resultados da tabela 7 e do grafico 3 foram obtidos a partir da questdo 13 do
questionario: “Com base na percegao/conhecimento que tem sobre a profissdo militar,
classifique cada uma das afirmagdes:” A escala em avaliacdo era constituida pelos fatores
(doze) mencionados na tabela 7 e no grafico 3, que sdo os mesmo que forem utilizados para

conhecer o que os millennials da RNP mais e menos valorizam na escolha de uma profissao.
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Tabela 7 - Estatistica de frequéncia da escala da PVE percecionada na profissdo militar

_ Discordo Neutro Concordo
FATORES EM AVALIACAO
N % N % N° %
Profisséo bem remunerada. Salario acima da média 470 30,2 533 34,3 552 35,5
Permite e estimula o desenvolvimento profissional 294 18,9 457 29,4 804 51,7
Garante estabilidade no emprego, € uma profissdo paraavida 365 23,5 396 255 794 51,1
Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 220 14,2 354 22,8 981 63,1
Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 484 31,1 533 34,3 538 34,6
Desenvolve atividades desafiantes e importantes 182 11,7 386 24,8 987 63,4
Permite teletrabalho e horario flexivel 693 44,5 465 29,9 397 25,5
Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 105 6,7 238 153 1212 78
Usa as tecnologias mais recentes 356 22,9 480 30,9 719 46,2
Permite promogé&o, ascensao social, reconhecimento social 273 17,6 459 29,5 823 52,9
Rege-se por elevados valores éticos e morais 166 10,6 290 18,6 1099 70,7
Permite autonomia e liberdade 422 27,1 505 32,5 628 40,4

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 -Nao concordo e concordo pouco (Discordo),

concordo relativamente (Neutro), concordo e concordo muito (Concordo)

Grafico 3 — Estatistica descritiva da escala da PVE percecionada pelos millennials da RNP na profissdo militar
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Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nao concordo, 2 - Concordo pouco, 3 -

Concordo relativamente, 4 - Concordo e 5 - Concordo muito.

Com o estudo descritivo da escala da PVE que os millennials da RNP percecionam na

profissao militar pretendemos encontrar a resposta a questdo n° 5, que é:

Questio n° 5: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE

percecionada na profissdo militar sdo mais € menos valorizados pelos millennials da RNP?
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Os dados obtidos do estudo descritivo da escala da PVE permitem observar que os

itens que merecem maior concordancia sao:

1° - Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede;
2° - Rege-se por elevados valores éticos e morais;
3° - Desenvolve atividades desafiantes e importantes;

4° - Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia.

Verifica-se uma menor concordancia face a PVE percecionada na profissao militar,

nos seguintes itens:

9° - Permite autonomia e liberdade;
10° - Profissdo bem remunerada. Salario acima da média;
11° - Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal;

12° - Permite teletrabalho e horario flexivel.

Salienta-se que o item “Permite teletrabalho e horério flexivel” é o unico em que o

numero de individuos que discorda (693/44,5%) € superior aos que concordam (397/25,5%).

8.3.4.PVE percecionada pelos millennials da RNP na

organizagao militar

Neste paragrafo, sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo da escala
utilizada para conhecer a PVE que os millennials da RNP percecionada na organizac¢ao militar.
O estudo descritivo encontra-se no anexo D, extraindo-se deste a tabela 8 e o grafico 4, onde
se pode observar respetivamente um resumo da estatistica de frequéncia e a avaliagdo média

de cada uma das componentes que constitui a escala da PVE percecionada.

Os resultados da tabela 8 e do grafico 4 foram obtidos a partir da questdo 14 do
questionario: “Com base na perce¢do/conhecimento que tem da organizag¢ao militar (Exército,
Marinha e Forca Aérea), classifique cada um dos fatores no que respeita 4 sua atratividade
para trabalhar nela:”. A escala em avaliagdo era constituida pelos fatores (treze) mencionados
na tabela 8 e no grafico 4, que sdo os mesmo que forem utilizados para conhecer o que os

millennials da RNP mais e menos valorizam na escolha de uma organizagao.
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Tabela 8 - Estatistica de frequéncia da escala da PVE percecionada na organizagao militar

_ Néo e Neutro E atrativo
FATORES EM AVALIAGAO atrativo

N % N % N° %
Situacao financeira das For¢cas Armadas 448 28,8 493 31,7 614 39,5
A valorizagéo profissional e pessoal que proporciona 335 21,6 453 29,1 767 49,3
O ambiente de trabalho 283 18,2 459 29,5 813 52,2
A localizacao dos locais de trabalho e a acessibilidade 428 27,5 549 35,3 578 37,2
A misséao e as atividades que desenvolve 233 15 428 27,5 894 57,5
As oportunidades de progressao na carreira 253 16,3 398 25,6 904 58,1
As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 262 16,8 455 29,3 838 53,9

Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 172 11,1 359 231 1024 65,9
Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 204 13,1 384 24,7 967 62,2

Participar em missdes internacionais 217 13,9 325 20,9 1013 65,1
Imagem de que usufruem no seio da populagéo 267 17,1 463 29,8 825 53,1
A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 174 11,2 429 27,6 952 61,2
Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 285 18,3 481 30,9 789 50,8

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nada atrativo e 2 - Pouco atrativo (Nao ¢
atrativo), 3 - Relativamente atrativo (Neutro), 4 - Atrativo e 5 - Muito atrativo (E atrativo)

Grafico 4 — Estatistica descritiva da escala da PVE percecionada na organizagdo militar
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Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nada atrativo, 2 - Pouco
atrativo, 3 - Relativamente atrativo, 4 - Atrativo ¢ 5 - Muito atrativo

Com o estudo descritivo da escala da PVE que os millennials da RNP percecionam na

organizag¢do militar pretendemos encontrar a resposta a questdao n°® 6, que ¢é:
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Questio n° 6: Quais os beneficios que constituem a escala utilizada para apurar a PVE

percecionada na organizagao militar sdo mais e menos atrativos para os millennials da RNP?

Os dados obtidos do estudo descritivo da escala da PVE permitem observar que os
itens mais atrativos da escala utilizada para apurar a PVE percecionada na organizagao militar
sdo:

1° - Participar em missodes internacionais;
2° - Cuidados médicos e os beneficios sociais que proporciona;
3° - Valores procedimentos e praticas que caraterizam as FA;

4° - A eficiéncia no cumprimento das suas atividades.

Os fatores menos atrativos da escala utilizada para apurar a PVE percecionada na
organizacao militar sdo:
10°- O ambiente de trabalho.
11° - A valorizagao profissional e pessoal que proporciona;
13° - Situacao financeira das For¢as Armadas;

12° - A localizacao dos locais de trabalho ¢ a acessibilidade;

8.4. Caracterizagao das escalas utilizadas para
consubstanciar os resultados obtidos nas escalas

utilizadas para conhecer a PVE

Como complemento aos resultados obtidos pelas escalas utilizadas para apurar a PVE
desejada e percecionada foram utilizadas mais duas escalas. Com estas pretendeu-se perceber
quais as perspetivas futuras dos millennials da RNP e quais os beneficios funcionais e
psicoldgicos que sao mais atrativos na profissao militar. Para tal, sdo estudadas as tabelas de
estatistica de frequéncia e de estatistica descritiva para cada uma das escalas, com as respetivas

médias, desvio padrdo, assimetria e Kurtosis que se lhe encontram associadas.

8.4.1. Quais as perspetivas futuras dos millennials da
RNP

Neste paragrafo, sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo da escala

utilizadas para conhecer as perspetivas futuras dos millennials da RNP. O estudo descritivo
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encontra-se no anexo D, extraindo-se deste a tabela 9 e o grafico 5, onde se pode observar
respetivamente um resumo da estatistica de frequéncia e a avaliagdo média de cada uma das

componentes que constitui a escala.

Os resultados da tabela 9 e do grafico 5 foram obtidos a partir da questdo 11 do
questionario: “Relativamente ao seu futuro profissional, classifique cada uma das

possibilidades:”

Tabela 9 - Estatistica descritiva da escala de perspetivas futuras dos millennials da RNP

Improvavel Neutro Provavel
N° % N % N %

FATORES EM AVALIAGCAO

Criar emprego proprio 631 40,6 450 28,9 296 30,5
Ingressar ou continuar numa empresa privada 332 214 509 32,7 714 459
Ingressar ou continuar na fungéo publica 385 24,8 471 30,3 699 44,9
Ingressar ou continuar nas Forgas Armadas 671 43,1 267 17,2 617 39,7
Ingressar ou continuar nas Forgas de Segurancga 761 48,9 284 18,3 510 32,8
Emigrar 804 51,8 365 235 386 24,8
Continuar na atual situagao profissional 752 48,3 300 19,3 503 32,3
Ter uma profissao para a vida inteira 357 22,9 398 256 800 514
Ter varias profissdes ao longo da vida 649 41,7 445 28,6 461 29,7
Ter mais do que uma profissdo ao mesmo tempo 692 445 452 291 411 26,4

Privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do
vencimento
Privilegiar a carreira em prejuizo da familia 893 574 361 23,2 301 194

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nada provavel e 2 - Pouco provavel (Improvavel), 3
- Talvez provavel (Neutro), 4 - Provavel e 5 - Muito provavel (Provavel)

729 46,9 471 30,3 355 22,8

Grafico 5 — Média da avaliagao da escala de perspetivas futuras dos millennials da RNP
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Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1- Nada provavel, 2 - Pouco provavel, 3 -
Talvez provavel, 4 - Provéavel e 5 - Muito provavel
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Com esta analise pretendemos conhecer o que ¢ que os millennials da RNP
perspetivam para o seu futuro profissional e assim perceber melhor os resultados obtidos nas

escalas anteriores.

Os valores médios constantes na tabela e no grafico supra permitem observar que
relativamente ao futuro profissional, aquilo que os millennials da RNP consideram como mais
provavel, é:

1° - Ter uma profissdo para a vida inteira;
2° - Ingressar ou continuar numa empresa privada;

3° - Ingressar ou continuar na fung¢ao publica.

O que consideram como menos provavel, ¢:
10° - Privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do vencimento;
11° - Emigrar;

12° - Privilegiar a carreira em prejuizo da familia.

8.4.2. Quais os fatores mais atrativos da profissao
militar

Neste paragrafo sdo apresentadas as conclusdes do estudo descritivo da escala
utilizadas para conhecer os fatores mais e menos atrativos da profissdo militar para os
millennials da RNP. O estudo descritivo encontra-se no anexo D, extraindo-se deste a tabela
10 e o grafico 6, onde se pode observar respetivamente um resumo da estatistica de frequéncia

e a avaliacao média de cada uma das componentes que constitui a escala.

Os resultados da tabela 10 e do grafico 6 foram obtidos a partir da questdo 15 do
questionario: “Com base na sua perce¢do ou conhecimento, classifique cada um dos fatores
no que respeita ao grau de atratividade da profissdo militar:”. Foi pedido aos inquiridos que

se pronunciassem sobre os dezasseis beneficios referidos na tabela 10 e no grafico 6.
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Tabela 10 - Estatistica de frequéncia da escala de atratividade da profissdo militar

Néo_ é Neutro E
FATORES EM AVALIAGAO atrativo atrativo

N % N % N° %
Risco fisico que lhe esta associado 582 37,4 509 32,7 464 299
Desafio e aventura que possibilita 195 12,6 368 23,7 992 63,8
Partilha diaria de espagos, como dormitério e banhos 579 37,2 562 36,1 414 26,6
Exigéncia fisica que |lhe esta associada 290 18,7 459 29,5 806 51,8
Possibilidade de participar em missdes de paz 160 10,3 293 18,8 1102 70,8
Valorizagao e reconhecimento no mercado de trabalho 278 17,8 401 25,8 876 56,3
Possibilidade de ser colocado longe de casa 895 57,6 364 23,4 296 19
Valores exigidos: sentido do dever, ética do servico, lealdade e disciplina 169 10,8 345 22,2 1041 66,9
Regras, organizagéo e hierarquias bem definidas 190 12,2 413 26,6 952 61,2
Atividades desenvolvidas 198 12,8 419 26,9 938 60,3
Egﬂiiiig:gnlgz‘sjlt(():'i?erentes: formaturas, ceriménias militares, cumprimento 287 185 407 262 861 554
Vencimento 344 221 463 29,8 748 481
Permanente disponibilidade, mesmo com sacrificio dos interesses pessoais 518 33,4 502 32,3 535 344
Perspetivas futuras de carreira 322 20,7 399 25,7 834 53,6
\clg'!gges cultivados: camaradagem, solidariedade, entreajuda e espirito de 138 8,8 303 195 1114 716
Progressao na carreira baseada no tempo de servico em detrimento do mérito 352 22,6 381 24,5 822 52,8

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nada atrativo e 2 - Pouco atrativo (Nao ¢
atrativo), 3 - Relativamente atrativo (Neutro), 4 - Atrativo e 5 - Muito atrativo (E atrativo)

Grafico 6 — Estatistica descritiva da escala de atratividade da profissdo militar

4,2

3,96
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Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 - Nada atrativo, 2 - Pouco atrativo,
3 - Relativamente atrativo, 4 - Atrativo e 5 - Muito atrativo
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Com esta andlise pretendemos conhecer quais os fatores que s@o mais e menos
atrativos na profissdo militar, no sentido de possuirmos informacdo extra que nos ajude a

concluir aquando da discussao dos dados obtidos.

Os dados obtidos do estudo descritivo permitem observar que os itens mais atrativos
da escala utilizada, sdo:
1° - Valores cultivados: camaradagem, solidariedade, entreajuda e espirito de
corpo;
2° - Possibilidade de participar em missdes de paz;
3° - Valores exigidos: sentido do dever, ética do servigo, lealdade e disciplina;

4° - Desafio e aventura que possibilita.

Verifica-se que os fatores menos atrativos da escala utilizada, sao:
13° - Permanente disponibilidade, mesmo com sacrificio dos interesses pessoais;
14° - Partilha diéria de espagos, como dormitorio e banhos;
15° - Risco fisico que lhe esta associado;

16° - Possibilidade de ser colocado longe de casa.

8.5. Desvio entre as escalas da PVE desejada e percecionada

Como referido no capitulo I, o objetivo principal do nosso estudo ¢ apurar se os
beneficios funcionais, econdmicos e psicoldgicos da profissio e da organizacdo militar
correspondem as aspiracdes laborais dos millennials da RNP. Ou seja, com este estudo
pretendemos aferir do grau de atratividade da profissao e da organizagao militar. Para tal, sera
apresentado um estudo descritivo dos desvios entre a escala utilizada para conhecer a PVE
que ¢ desejada pelos millennials da RNP e a escala utilizada para conhecer a PVE

percecionada, para cada uma das situagdes: profissdo e organizacao.

Este estudo foi feito com recurso ao SPSS, utilizando o teste de comparagao de médias
em amostras emparelhadas. Os resultados sdo obtidos através da diferenga entre cada uma das
componentes das escalas utilizadas para apurar a PVE desejada pelos millennials da RNP para
uma profissdo e organizacdo e as correspondentes das escalas utilizada para apurar a PVE

percecionada pelos millennials da RNP na profissao e na organizagao militar.
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8.5.1. Desvio entre a PVE desejada para uma profissao

e o percecionada na profissao militar

Neste paragrafo apresenta-se um estudo descritivo que caracteriza o desvio existente
entre a PVE desejada pelos millennials da RNP para uma profissao e a PVE que percecionam
na profissao militar. Com esta andlise pretendemos encontrar a resposta a questao n° 1 do

nosso estudo, que é:
Questdo 1: A profissdo militar € atrativa para os millennials da regido norte de
Portugal?

A tabela 11 apresenta a estatistica descritiva para o desvio entre a PVE desejada e
percecionada. Podemos observar a avaliagdo média de cada componente das escalas, bem

como o desvio existente entre componentes equiparaveis.

Tabela 11 — Desvio entre a PVE percecionada na profissao militar e a desejada para uma profissao

COMPONENTES DA ESCALA Sig COMPONENTES DA ESCALA
DA PVE PERCECIONADA Média Desvio jBlI.’Btera Média DA PVE DESEJADA
1 Profissdo bem remunerada. 302 114 000 416 Salario, compensagéo financeira 1

Salario acima da média que pode proporcionar

Permite e estimula o Clpeiibielsle il

2 . . 3,41 -0,94 .000 4,35 desenvolvimento de 2
desenvolvimento profissional P o
competéncias profissionais

Garante estabilidade no emprego, Estabilidade e seguranga futura,

3 7 o : 3,38  -1,07 .000 4,45 .~ : 3
€ uma profissao para a vida profisséo para a vida
Permite progresséao na carreira e CERITIGEEL 6 PTaEEEs: 0 fE

4 - 3,68 -0,55 .000 4,23 carreira. Oportunidade de ser 4
alcancar postos de chefia Terr

5 Perr_nlt_e equnlb_rlo entre vida 3.05 1,37 000 442 Equ'll_lbrlo entre vida profissional e 5
profissional e vida pessoal familiar
Desenvolve atividades Conteudo, proposito do trabalho

6 desafiantes e importantes 573 g It desenvolvido 9
Permite teletrabalho e horario Flexibilidade (Possibilidade de

" flexivel 268 1,03 000 371 o istrabalho e horario flexivel) v

8 Exige trabalho em equipa. 410 017 000 303 Trabalho em equipa, Trabalho 8
Trabalho colaborativo e em rede colaborativo e em rede

9 Usa as tecnologias mais recentes 3,31 -0,34 .000 3,65 Uso das ultimas tecnologias 9

10 Permlte promogé&o, ascensao 348  -013 000 3,61 Reconh_emmento social que 10
social, reconhecimento social proporciona

11 }’?gge-se por e_)levados valores 3.91 0,12 000 403 ngteudo ético e mqral da 1
éticos e morais atividade desenvolvida

12 Permite autonomia e liberdade 3,18  -0,99 .000 4,17  Autonomia e liberdade 12

Os valores da tabela 11 encontram-se vertidos no grafico 7, onde se pode observar o
desvio entre cada uma das componentes das escalas utilizadas para conhecer a PVE desejada

para uma profissao e a percecionada na profissao militar.
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Grafico 7 — Desvio entre a avaliacdo média das componentes da escala PVE desejada e percecionada para uma

profissdo
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= PVE percecionado naPM ===PVE desejado para uma profissao

Da analise da tabela 11 e do grafico 7 concluisse que a avaliagdo média dos fatores da
PVE desejada para uma profissao ¢ superior a média dos fatores da PVE percecionada na
profissdo militar, exceto no fator 8 - Trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede,

em que o percecionado ultrapassa o desejado.

Dos fatores em andlise, observa-se que a menor discrepancia entre o que ¢ desejado
para uma profissao e o que ¢ percecionado na profissao militar (os mais atrativos) se regista
nos seguintes fatores:

1° - Rege-se por elevados valores éticos e morais (- 0,12);
2° - Permite promogao, ascensdo social, reconhecimento social (- 0,13);
3° - Trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede (+ 0,17);

4° - Usa as tecnologias mais recentes (- 0,34).

A maior discrepancia entre o que ¢ desejado para uma profissao e o que ¢ percecionado
na profissao militar (os menos atrativos) regista-se nos seguintes fatores:
9° - Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) (- 1,03);
10° - Estabilidade e seguranca futura, profissao para a vida (- 1,07);
11° - Salério, compensagao financeira que pode proporcionar (- 1,14);

12° - Equilibrio entre a vida pessoal e profissional (- 1,37).

133



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

8.5.2. Desvio entre a PVE desejada para uma
organizagao e o percecionada na organizagao

militar

Continuando a utilizar o SPSS e o teste de comparagdo de médias em amostras
emparelhadas, calculou-se a diferenca entre a PVE que ¢ desejada pelos millennials da RNP
para uma organiza¢do ¢ a PVE que percecionam na organizagdo militar, no sentido de

concluirmos sobre a resposta a segunda questao do nosso estudo.

Questido 2: A organizagdo militar ¢ atrativa para os millennials da regido norte de

Portugal?

Os dados da tabela 12 refletem o desvio que existe entre a PVE desejada pelos
millennials da RNP na escolha de uma organizagdo para trabalhar e a PVE que percecionam

na organizacao militar.

Tabela 12 - Desvio entre a PVE percecionada na organizacao militar e a desejada para uma organizacao

COMPONENTES DA ESCALA DA

Sig
PVE PERCECIONADA NA ORG.  Média Desvio (Bilatera Média ~ COMPONENTES DA ESCALA DA PVE
|

DESEJADA NUMA ORGANIZAGAO

MILITAR )}
1 Situagéao financeira das Forgas 3.10 118 1000 428 Saude e sustentabilidade financeira 1
Armadas da empresa

A valorizagéo profissional e Oportunidades de valorizacao

2 . 3,37  -0,95 .000 4,32 > 2
pessoal que proporciona profissional

3 O ambiente de trabalho 344 096 000 440 il ULl 3

Relacionamento entre as pessoas
A localizacdo dos locais de Localizacao e acessibilidade do local
- trabalho e a acessibilidade 20 D LY e de trabalho &
5 A misséo e as atividades que 359  -042 1000 4,01 Atividade desenvolwdg e o impacto 5
desenvolve que tem na sociedade
6 As oportunidades d_e progressao 359  -0,75 000 434 Oportunidades de_ progressao na 6
na carreira carreira

7 AsAprat_lcas que desen\_/olve no 352  -048 1000 4,00 Consciéncia social e ambiental da 7
ambito social e ambiental empresa

8 Os cuida_d(_)s médicos e b_eneflcios 379  -035 1000 414 Beneficios sociais (seguro de_ saude, 8
sociais que proporciona planos de reforma) oferecidos

9 Os valores, procedlmentos e 370  -0.41 1000 411 Cultura organlz?(_:lonal da empresa 9

praticas que caracterizam as FA (Regras, praticas e valores)
10 Part?cipar em mi_ssées 3.80 015 000 365 Oportunidac_ie de fa_zer uma carreira 10
internacionais internacional
1 Imagem de que usufryem no seio 350 -0.15 1000 365 Relevancia do nome da empresa no 1
da populacao mercado ou na sociedade
12 A eficiéncia no gu_mprimento das 370  -042 000 412 Qualidade dos prod_utos Ou servigos 12
suas atividades produzidos
13 Beneficios pessoais que 345  -016 1000 3,61 Beneficios pessoais: Ginasio, parque 13

proporciona: ginasio, TLM, etc ... de estacionamento, TLM, etc .
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No grafico 8 observa-se o desvio entre cada uma das componentes das escalas
utilizadas para calcular a PVE desejada para uma organizacao e a percecionada na organizagao

militar.

Grafico 8 - Desvio entre a avaliacdo média das componentes da escala PVE desejada e percecionada para uma

organizagao
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Os dados evidenciam que a PVE desejada pelos millennials aquando da escolha de
uma organizagao para trabalhar ¢ sempre superior a PVE percecionada na organizagao militar,
exceto no fator 10 — Oportunidade de fazer uma carreira internacional, onde o PVE

percecionada supera a PVE desejada.

Dos fatores em andlise, observa-se que a menor discrepancia entre o que ¢ desejado
para uma organizagdo € o que ¢ percecionado na organizacdo militar (os mais atrativos) se
verifica nos seguintes fatores:

1° - Participar em missdes internacionais (+ 0,15);

2° - Imagem de que usufruem no seio da populagao (- 0,15);

3° - Beneficios pessoais: ginasio, TLM (- 0,16);

4° - Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona (- 0,35);

A maior discrepancia entre o que ¢ desejado para uma organizagdo € o que €
percecionado na organizacao militar (os menos atrativos) regista-se nos seguintes fatores:

9° - A localizagao dos locais de trabalho ¢ a acessibilidade (- 0,85);
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10° - Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas (- 0,96);

11° - Oportunidades de valorizagdo profissional (- 0,95);

12° - Situagdo financeira das For¢as Armadas (- 1,18).

Realca-se que, embora o fator 4 - A localizagdo dos locais de trabalho e a
acessibilidade, mereca a segunda pior avaliacdo na escala da PVE percecionada na
organiza¢do militar ndo constitui o maior desvio, pois o fator ndo ¢ dos mais valorizados na

escala da PVE desejada para uma organizacao.

8.8. Analise das escalas da PVE - Dimensoes

Como referido aquando da explicagdo dos critérios que estiveram na base do
levantamentos dos beneficios a avaliar, agrupamos os beneficios das diferentes escalas da
PVE nas dimensdes definidas por Berthon et al (2005): rotina de trabalho, interagdo pessoal,

beneficios economicos, desenvolvimento profissional e responsabilidade social.

Nesta seccdo analisamos a PVE desejada e percecionada pelos millennials da RNP em
cada uma das dimensdes consideradas, no sentido de conhecer a respetiva avaliagdo. A analise
termina com a comparacao da PVE desejada e percecionada no sentido de perceber qual ¢ a

dimensdo mais € menos atrativa.

A razdo deste estudos destina-se a obter informac¢do extra que nos ajude a concluir
sobre os resultados obtidos através do estudo das tabelas de estatistica de frequéncia e de
estatistica descritiva das escalas utilizadas para conhecer a PVE desejada para uma profissao
e para uma organizagdo e a percecionada na profissio e na organizagdo militar,

designadamente no momento em que fizermos a discussao dos dados obtidos.

8.6.1. Analise das escalas da PVE desejada

Na tabela 13 e no grafico 9 observa-se as médias da PVE desejada pelos millennials
da RNP para uma profissdo, com os beneficios que definem a escala da PVE agrupados por

dimens3io.
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Tabela 13 — Estatistica descritiva da escala de PVE desejada para uma profissdo, organizada por dimensao

Dimensao Fatores em avaliagéo Média Desv~|o Assimet. Curtose
Padréao
. Uso das ultimas tecnologias
Rotina de . . .
trabalho Reconhecimento social que proporciona 3,784 7545 -,596 ,644
Conteudo, propésito do trabalho desenvolvido
5 Trabalh ipa, Trabalh laborati d
Interacdo raba o.em ngpa, rabalho colaborativo e em rede 4054 7525 _883 1,056
Pessoal Autonomia e liberdade
- 45 30 i . )
Bengflqlos Sa al’lf)., compensagcao financeira que. poNde proporc.lonar 4305 7079 1488 3129
economicos Estabilidade e segurancga futura, profissao para a vida
. Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais
Desenvolviment . ~ . .
i Oportunidade de progresséo na carreira. Oportunidade de ser 4,290 7126 -1,397 2,921
o profissional lider
. Equilibrio entre vida profissional e familiar
Responsabilida g0 iilidade (Possibilidade de teletrabalho e horério flexivel) 4054 6984 -1,035 1,707

de social

Conteudo ético e moral da atividade desenvolvida

Grafico 9 — Avaliacdo média das dimensdes da escala da PVE desejada para uma profissao
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Da analise dos dados observa-se que a dimensao mais valorizada aquando da escolha

de uma profissdo € a que respeita aos Beneficios Econémicos e a menos valorizada ¢ a Rotina

de Trabalho.

Na tabela 14 e no grafico 10 observa-se as médias da PVE desejada pelos millennials

da RNP aquando da selecao de uma organizagao para trabalhar, sendo a analise dos atributos

da escala de PVE feita por dimensao.
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Tabela 14 — Estatistica descritiva das dimensdes da escala da PVE desejada para uma organizagao

Dimensao Fatores em avaliagéo Média DeSVJO Assimet. Curtose
Padrao
Cultura organizacional da empresa (Regras e valores
praticados).
Rotina de .
Relevancia do nome da empresa no mercado ou na 3,9584 77534 -,693 ,497
trabalho :
sociedade
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos
Ir;)t:srzgg? Ambiente no trabalho e relacionamento entre as pessoas 4,3968 ,80466 -1,476 2,389
Saude e sustentabilidade financeira da empresa
Beneficios Localizagao e acessibilidade do local de trabalho
economicos  Beneficios Sociais (Planos de reforma) que a empresa 4,0108 67707 -,785 1,226

oferece.
Beneficios pessoais (Ginasio, TLM, etc...)

Oportunidade de valorizacao profissional
Oportunidade de progressao na carreira 4,1033 ,71353  -,950 1,499
Oportunidade de fazer uma carreira internacional.

Desenvolviment
o profissional

ili Atividade d lvid i t t iedad
Responsa‘blllda ivi ‘aA e. eser.lvo vi ae.0|mpacoque em na sociedade 40029 81679 -844 808
de social Conciéncia social e ambiental da empresa

Grafico 10 - Avaliagdo média das dimensdes da escala da PVE desejada para uma organizagao
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Da anélise dos dados conclui-se que na selecdo de uma organizagao para trabalhar a
Interacdo Pessoal (ambiente e as relagdes pessoais) ¢ a dimensdo mais valorizada e os fatores
que integram a dimensdo Rotina de Trabalho sdo os que menos influenciam a escolha de uma

organizagao.

8.6.2.Analise da escala da PVE percecionada

Na tabela 15 e no grafico 11 observa-se as médias da PVE percecionada pelos
millennials da RNP na profissao militar, sendo a analise feita com as componentes da escala

agrupadas por dimensao.
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Tabela 15 - Estatistica descritiva das dimensdes da escala da PVE percecionada na profissdo militar

Dimensao Fatores em avaliagéo Média Desv~|o Assimet. Curtose
Padrao

Usa as tecnologias mais recentes

R::);Ln;h(ie Permite reconhecimento social e ascenséo social 3,504 ,906 -,502 -,021
Desenvolve atividades desafiantes e importantes
Interagdo Exige trabalho em equipa e em rede 3638 861 - 483 249
Pessoal Permite autonomia e liberdade ’ ’ ’ ’
Beneficios Profissdo bem remunerada/Salario acima da média
eCONGMICOS ag;ante estabilidade no emprego/E uma profissdo paraa 3,199 ;991 -,302 -,469
Desen\{ol\{lment Perm!te e estlmul:':l o desenv.olwmento profissional 3542 942 -543 -.059
o profissional  Permite progresséo na carreira e alcangar postos de chefia
Permite equilibrio entre vida profissional e pessoal
Responsabilida Permite flexibilidade (possibilidade de teletrabalho e 3215 873 095 172

de social horario flexivel)
Rege-se por elevados valores éticos e morais.

Grafico 11 - Avaliacdo média das dimensdes da escala da PVE percecionada para a profissdo militar
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Os dados da tabela 15 e do grafico 11 permitem concluir que a dimensdo Interagdo
Pessoal ¢ a mais percecionada pelos millennials da RNP na profissdo militar e a dimensao

Beneficios Econdmicos ¢ a menos percecionada.

Na tabela 16 e no grafico 12 observa-se as médias da PVE percecionada pelos
millennials da RNP na organizacdo militar, quando a andlise dos atributos da escala de PVE

¢ feita por dimensao.
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Tabela 16 - Estatistica descritiva das dimensdes da escala da PVE percecionada na organiza¢do militar

Dimensao Fatores em avaliagéo Média Eesvjo Assimet. Curtose
adrédo
Os valores, procedimentos e praticas que caraterizam as
i FA
NELIENCE . ) 3632 9743 -670 169
trabalho Imagem que usufruem no seio da populagédo
Eficiencia no cumprimento das suas missdes
Interagdo 5 ampiente de trabatho 3436 10485 -444 324
Pessoal
Situagao financeira das Forgas Armadas
Beneficios Localizagao e acessibilidade do local de trabalho
economicos OS cuidados médicos e os beneficios sociais que 3,362  ,8286 -,343 -,005

proporciona
Beneficios pessoais (Ginasio, TLM, etc...)

A valorizagao profissional e pessoal que proporciona
Oportunidade de progressao na carreira/Ser lider 3,587 ,9565 -,677 ,093
Participar em missdes internacionais

Desenvolviment
o profissional

Responsabilida A missé&o e as atividades que desenvolve

. 3,555 9906 -,464 -,191
de social As praticas que desenvolve no dmbito social e ambiental ’ ’ ’ '

Grafico 12 - Avaliacdo média das dimensdes da escala da PVE percecionada para a organiza¢ao militar
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Da observagdo dos dados verifica-se que a dimensdao da PVE melhor avaliada na
organizagdo militar ¢ Rotina de Trabalho, podendo-se inferir que os valores e a pratica
prosseguida pelas Forgas Armadas, bem como a forma como cumpre a sua missao e a imagem
que usufruem junto da populagdo sdo apreciadas pelos millennials da RNP. Ja a dimensao

Beneficios Econdmicos ¢ aquela que ¢ percecionada de forma mais negativa.

8.7. Desvio entre as escalas da PVE desejada e percecionada

Nesta sec¢do sera apresentado um estudo descritivo dos desvios entre os elementos da

escala utilizada para conhecer a PVE desejada pelos millennials da RNP e os elementos da
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escala utilizada para conhecer a PVE percecionada, quando as componentes das escalas sao

analisadas por dimensao.

Na tabela 17 apresenta-se a estatistica descritiva que caracteriza o desvio existente
entre a PVE desejada pelos millennials da RNP para uma profissdo e a PVE que percecionam
na profissao militar. Com esta andlise pretendemos conhecer como compara cada uma das

dimensodes consideradas.

Tabela 17 - Desvio entre a PVE percecionada na profissdo militar e a desejada para uma profissdo - Dimensao

COMPONENTES DA PVE

_ Sig COMPONENTES DA PVE
PERCECIONADA NA PROFISSAO Média Desvio (Bilatera Média
|

DESEJADA PARA UMA PROFISSAO

MILITAR 1)
1 Rotina de trabalho 3,504 -0,28 .000 3,784 Rotina de trabalho 1
2 Interagéo pessoal 3,638 -0,416 .000 4,054 Interagéo pessoal 2
3 Beneficios econémicos 3,199 -1,106 .000 4,305 Beneficios econémicos 3
4 Desenvolvimento profissional 3,542 -0,748 .000 4,290 Desenvolvimento profissional 4
5 Responsabilidade social 3,215 -0,839 .000 4,054 Responsabilidade social 5

No grafico 13, observa-se o desvio entre cada uma das dimensdes das escalas utilizadas

para conhecer a PVE desejada para uma profissdo e a percecionada na profissao militar.

Grafico 13 - — Desvio entre a avaliagdo média das dimensdes da escala da PVE desejada e percecionada para
uma profissao
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Da observacao da tabela 17 e do grafico 13 verifica-se que a avaliagdo média das
dimensdes da PVE desejada para uma profissdo ¢ superior a média das dimensdes da PVE

percecionada na profissdo militar.
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A maior discrepancia entre a PVE desejada e o percecionada observa-se na dimensao
Beneficios Econdomicos e o menor desvio observa-se na Rotina de Trabalho. Realga-se o facto
de a dimensao Beneficio Econdmico ser a dimensao mais desejada e a menos percecionada.
Ja a Rotina de Trabalho, embora seja das mais percecionadas, ¢ a menos desejada pelos

millennials da RNP.

De seguida, realiza-se um estudo descritivo para caracterizar o desvio existente entre
a PVE desejada pelos millennials da RNP para uma organizagao ¢ a PVE que percecionam na
organizagdo militar. Com esta analise pretendemos conhecer as dimensdes mais € menos

atrativas.

Os dados da tabela 18 refletem o desvio que existe entre a PVE desejada pelos
millennials da RNP na escolha de uma organizagdo para trabalhar e a PVE que percecionam

na organizagao militar.

Tabela 18- Desvio entre a PVE percecionada na organizacao militar e a desejada para uma organizacao

COMPONENTES DA PVE Sig COMPONENTES DA PVE
PERCECIONADA NA Média Desvio (Bilatera Média DESEJADA PARA UMA
ORGANIZACAO MILITAR ) ORGANIZACAO
1 Rotina de trabalho 3,50 -0,4544  .000 3,95 Rotina de trabalho 1
2 Interagéo pessoal 3,63 -0,7588 .000 4,39 Interagéo pessoal 2
3 Beneficios econdmicos 3,19 -0,8118 .000 4,01 Beneficios econdmicos 3
4 Desenvolvimento profissional 3,54 -0,5613 .000 4,10 Desenvolvimento profissional 4
5 Responsabilidade social 3,21 -0,7879 .000 4,00 Responsabilidade social 5

No grafico 14 observa-se o desvio entre cada uma das dimensdes da escala utilizada

para calcular a PVE desejada para uma organizacdo e a percecionada na organizac¢ao militar.

Grafico 14 - Desvio entre a avaliagdo média das dimensdes da escala PVE desejada e percecionada para uma

organizagao
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Da andlise da tabela 18 e do grafico 14 constata-se que a PVE desejada pelos
millennials aquando da escolha de uma organizacdo para trabalhar ¢ sempre superior 8 PVE

percecionada na organizagao militar.

A maior discrepancia entre a PVE desejada e a percecionada continua a verificar-se na
dimensdo Beneficios Econdémicos. Embora seja a dimensdo menos percecionada na
organizacao militar ndo ¢ a mais desejada na procura de uma organizagao. Onde se verifica
maior aproximacao entre a desejada e a percecionada ¢ na dimensdo Rotina de Trabalho.

Porém, esta dimensao ¢ a menos desejada para uma organizagao.

8.8.Correlacao da PVE com a situacao sociodemografica

Nesta sec¢do e com o intuito de aprofundar um pouco mais o nosso estudo, sio
apresentadas as conclusdes do estudo descritivo que foi efetuado para perceber se existe
relagdo entre as componentes das escalas utilizadas para apurar a PVE e as diversas situagdes
sociodemograficas consideradas no estudo. As respetivas tabelas de estatistica descritiva, com

as médias de avaliacao de cada componente de cada escala utilizada encontra-se no anexo E.

Com esta andlise pretende-se obter informacao extra que nos ajude a interpretar os
resultados obtidos através do estudo das tabelas de estatistica de frequéncia e de estatistica
descritiva das escalas utilizadas para conhecer a PVE desejada para uma profissao e para uma
organizacdo ¢ a percecionada na profissao e na organizagao militar, designadamente no

momento em que fizermos a discussdo dos dados obtidos.

8.8.1. Correlagao da PVE desejada

Neste paragrafo apresentamos a analise da estatistica descritiva da PVE que ¢ desejada
pelos millennials da RNP para uma profissdo e para uma organiza¢do em cada um dos grupos

considerados nas diversas caracterizagdes sociodemograficas definidas.

Iniciamos por apresentar as conclusdes do estudo que foi efetuado para perceber se
existe correlacdo entre as situagdes sociodemograficas consideradas e as componentes da

escala utilizada para conhecer a PVE desejada pelos millennials da RNP para uma profissao.
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Da anélise dos dados obtidos conclui-se que na generalidade a tendéncia estatistica se

mantem entre os grupos sociodemograficos considerados. Contudo, refere-se:

e Os individuos do género feminino desejam para uma profissdo uma PVE superior

ao género masculino, exceto no item 9 - Uso das tltimas tecnologias;

e Os individuos de menor escolaridade apresentam menor exigéncia no que respeita
a PVE desejada. A apreciacao dos licenciados ¢ semelhante a dos mestres e doutores, o mesmo

acontecendo entre o grupo do 7° ao 9 ano e do 10° ao 12° ano;

e Os mais novos sdo os que valorizam mais a flexibilidade e o trabalho de equipa,
situagdo que se reflete no nivel escolaridade, visto ser o grupo do 7° a0 9 ano e do 10° ao 12°

ano aqueles que mais valorizam estes itens.

De seguida, apresentamos as conclusdes do estudo que foi efetuado para perceber se
existe correlagdo entre as situagdes sociodemograficas consideradas e as componentes da
escala utilizada para conhecer a PVE desejada pelos millennials da RNP para uma

organizagao.

Da analise dos dados obtidos conclui-se que o padriao de avaliagdo dos componentes
da escala se mantém nos diferentes grupos sociodemograficos considerados. No entanto, a
tendéncia estatistica dentro dos grupos considerados ¢ ligeiramente diferente, salientando-se:

e Os naturais do distrito da Guarda sdo aqueles que desejam maior PVE;

e O género feminino deseja uma PVE mais elevada em todas componentes da escala,

exceto nos beneficios pessoais;

e Os casados sdo aqueles que demonstram menos pretensao para fazer uma carreira
internacional, sendo os solteiros os que desejam uma PVE mais elevada para uma

organizacao;

e Na situagdo militar, observa-se algum desfasamento entre as trés caraterizagdes. Os

militares sdo 0os menos exigentes € o grupo dos que nunca foram militares € o mais exigente.

e No que respeita a localizagdo dos locais de trabalho os mais exigentes sdo os
militares, seguidos pelos que nunca foram militares. Salienta-se que os militares sdo os que

demonstram menos apeténcia para uma carreira internacional.
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e No que respeita a idade, observa-se que os mais novos sdo aqueles que pretendem
uma oferta da PVE mais elevada, encontrando em sentido oposto os mais velhos. De destacar

que o interesse em fazer uma carreira internacional varia na proporcdo inversa da idade.

8.8.2. Correlagao da PVE percecionada

Neste paragrafo, apresentamos a andlise da estatistica descritiva da PVE que ¢
percecionada pelos millennials da RNP na profissdo e na organizagdo militar, por cada um

dos grupos considerados nas diversas caracterizagdes sociodemograficas definidas.

No que respeita 2 PVE percecionada na profissdo militar verificamos que a tendéncia
da avaliacdo média de cada componente ndo apresenta diferengas significativas entre os
grupos sociodemograficos considerados. Porém, identificam-se componentes da escala da
PVE em que as avaliacdes diferem com o grupo sociodemografico considerado, conforme se

descreve:

e Na situacdo militar, constata-se que o grupo dos que nunca foram militares ¢ o que
perceciona maior PVE na profissdo militar. O grupo dos militares ¢ aquele que perceciona
menor PVE na profissdo, sendo a avaliagdo média de todas as componentes inferior a qualquer
um dos outros grupos. A maior negatividade observa-se no item 1 - Profissio bem
remunerada. Salario acima da média e no item 7 - Permite teletrabalho e horéario flexivel. O

maior desvio observa-se no item 9 - Utiliza¢do de novas tecnologias.

e No que respeita ao distrito de nascimento, ndo se verificam desvios significativos
entre os grupos considerados, no entanto, salienta-se o fato de todos os grupos reconhecer que

a profissao militar ndo permite teletrabalho ou horario flexivel.

e Relativamente ao género observa-se que o grupo feminino perceciona maior PVE
no que respeita a remuneragdo € a progressao profissional. No entanto, no que respeita a
possibilidade de equilibrar vida profissional com vida pessoal percecionam uma PVE menor

do que o grupo do género masculino.

e No ambito da situagdo profissional sao os desempregados que percecionam maior
PVE na profissdo militar e os trabalhares estudantes a menor. Observa-se que os

desempregados e os estudantes fazem uma avaliagdo muito semelhante da PVE percecionada
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na profissdo militar. O mesmo acontece com os empregados e os trabalhadores estudantes,

sendo estes os que identificam menor PVE.

e Relativamente as habilitagdes literarias, € o grupo de menor escolaridade (7° ao 9°
ano) o que perceciona maior PVE na profissao militar. No sentido oposto encontra-se o grupo
dos mais qualificados. A conjugacdo destas observacdes leva a concluir que PVE

percecionada na profissdo militar varia na proporcao inversa das habilitacdes literarias.

e Relativamente ao grupo etario, verifica-se que o grupo dos mais novos (17 aos 22
anos) ¢ o que perceciona maior PVE na profissdo militar. Salienta-se que no item “Garante
estabilidade no emprego, ¢ uma profissdo para a vida”, o percecionado pelos mais novos

coincide com o percecionado pelos mais velhos (33 a 37 anos).

Relativamente a PVE percecionada na organizagdo militar, os dados analisados
permitem-nos concluir que o padrdo de avaliacdo da PVE percecionada pelos millennials da
RNP na organizaniza¢do militar ¢ muito semelhante entre os grupos considerados em cada
uma das caraterizagdes sociodemograficas definidas. Isto ¢, quando a avaliagdo média de uma
componente aumenta num grupo, também se verifica um aumento semelhante nos restantes
grupos. No entanto, enbora o padrdo da avaliagdo tenha uma evolugao semelhante, a avaliagao
de cada item difere de grupo para grupo, como se indica:

e Na caracterizagdo por género, os individuos do sexo femenino percecionam maior
PVE na organiza¢ao militar do que os do género masculino. A maior discordancia enter os
dois grupos observa-se nos itens: situagdo financeira das Forcas Armadas; a valorizagao
profissional e pessoal que proporciona; e as praticas que desenvolve no ambito social e

ambiental.

e Na caracterizagao por situagao civil, o grupo dos solteiros € o que percceciona maior
PVE na organizacdo militar. Observa-se que o grupo que vive em unido de facto faz uma

avaliacdo muito identica ao grupo dos casados.

e Na situagdo profissional, o grupo dos desempregados ¢ aquele que percecionam
maior PVE na organizagdo militar, sendo o grupo dos trabalhadores estudantes o que

percecionam menor PVE.
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e No nivel de escolaridade, ¢ o grupo do 7° ao 9 ° ano aquele que perceciona maior
PVE, encontrando-se o grupo do pos-graduados, mestres e doutores no sentido oposto. Isto &,

a PVE percecionada na organizagao militar varia na proporcao inversa do nivel habilitacional.

e Na caracterizacdo por faxa etdria, ¢ o grupo dos mais novos que perceciona maior
PVE oferecida pela organizacao militar. Na posi¢ao oposta, ou seja, 0 grupo que perceciona

menos PVE ¢ o grupo dos individuos dos 28 a 32 anos.

e No ambito da situacdo militar, observa-se que o grupo dos militares ¢ o que

perceciona menor PVE na organizacdo militar.

Capitulo 9 — Consisténcia Interna das Escalas da PVE

Apos a realizagdo do estudo descritivo de cada uma das escalas utilizadas para apurar
a PVE, neste capitulo efetuamos a analise de consisténcia interna de cada uma delas. Esta
analise tem como finalidade validar cada uma das escalas utilizadas, o qual consiste em

calcular os valores de Correlagdo do Item Total e do Alpha de Cronbach.

O célculo do valor da Correlagdo Item Total serve para verificarmos a correlagdo do
item com o total da escala. Segundo Pestana et al. (2008) s6 se deve manter o item na escala

se este apresentar um valor superior a 0,30.

O valor do Alpha de Cronbach permiti-nos concluir se um conjunto de itens ou
variaveis estdo relacionados com o parametro em estudo. Para Maroco et al. (2006) quanto
maior for a correlagdo média observada entre os itens, maior sera o valor do Alpha de
Cronbach. Para os autores a qualidade da consisténcia interna encontra-se associada aos

valores do Alpha de Cronbach conforme indicado na tabela 19.

Tabela 19 — Correlagdo entre o valor do Alpha de Cronbach e a consisténcia interna da escala

Alpha de Cronbach Consisténcia Interna

a>0.9 Excelente
0.7<a>09 Bom
0.6<0>0.7 Aceitavel
0.5<0>0.6 Pobre

a>0.5 Inaceitavel

Fonte: Maroco et al. (2006)
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Com base nas premissas referidas para o valor da Correlagdo Item Total e do Alpha

de Cronbach foi feita a analise de consisténcia interna de cada uma das escalas utilizadas.

9.1. Consisténcia Interna da escala utilizada para apurar a
PVE desejada

Nesta seccdo, € com base nos valores apurados para a Correlagdo de Item-Total
Corrigido e para o Alfa de Cronbach em cada uma das escalas utilizadas para conhecer a PVE
desejada, sdo apresentadas as conclusdes sobre a consisténcia interna de cada uma destas

escalas. O estudo de consisténcia interna destas escalas encontra-se no anexo F.

Inicia-se pela escala utilizada para conhecer a PVE desejada aquando da escolha de
uma profissao, onde se observa que o valor do Alpha de Cronbach ¢ muito homogéneo entre
os itens que constituem a escala, variando de 0,883 a 0,890. Assim, verifica-se que as
estatisticas de consisténcia interna apresentam um valor médio para o Alfa de Cronbach de
0,885, o que significa que a escala tem uma boa consisténcia interna. Também, todos os itens
que compdem a escala apresentam um valor para a Correlagdo Item-Total superior a0 minimo

exigido (0,30) e correlacionam de forma positiva com a escala.

Relativamente a PVE desejada aquando da escolha de uma organizacao para trabalhar,
observa-se que os valores do Alpha de Cronbach dos itens que constituem a escala variam de
0,907 a 0,921, sendo o valor médio de 0,909. Valor que significa que a consisténcia interna
da escala ¢ excelente. No que respeita a Correlagdo Item-Total, todos os itens apresentam

valores entre os 0,426 e os 0,741, superior ao minimo exigido (0,30).

No que respeita a consisténcia interna da escala que pretende conhecer o que € que os
millennials da RNP desejam para o seu futuro profissional, as estatisticas de consisténcia
interna apresentam um valor médio para o Alfa de Cronbach de 0,585, o que equivale a dizer
que a escala tem uma consisténcia interna pobre. Também a maioria dos itens apresentam
correlagdo item-total inferior ao minimo exigido (0,30). Excecionam-se os itens: ingressar ou
continuar nas Forgas de Seguranca; ter mais do que uma profissdo a0 mesmo tempo;
privilegiar teletrabalho ou horério flexivel em prejuizo do vencimento; privilegiar a carreira
em prejuizo da familia. Apenas estes itens poderiam ser considerados, sendo a sua

consisténcia pobre.
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Do suprarreferido, decidimos que os resultados obtidos através da escala utilizada para
conhecer o que ¢ que os millennials da RNP desejam para o seu futuro profissional ndo serdo
utilizados para consubstanciar qualquer conclusdo no momento da discussao dos dados

obtidos, pelo que a partir desta fase ndao serdo mais mencionados no nosso estudo.

9.2. Consisténcia Interna da escala utilizada para apurar a

PVE percecionada

Nesta seccdo, € com base nos valores apurados para a Correlagdo de Item-Total
Corrigido e para o Alfa de Cronbach em cada uma das escalas utilizadas para conhecer a PVE
percecionada, sao apresentadas as conclusdes sobre a consisténcia interna de cada uma destas

escalas. O estudo da consisténcia interna destas escalas encontra-se no anexo F.

Os itens que constituem a escala utilizada para conhecer a PVE que ¢ percecionada na
profissdao militar pelos millennials da RNP, tém um valor para o Alpha de Cronbach entre os
0,905 e 0s 0,911, o que significa que a escala tem uma consisténcia interna excelente. Todos
os itens apresentam um valor para a Correlagcdo Item-Total superior ao minimo exigido de

0,30 e correlacionam de forma positiva com a escala.

No que respeita a escala utilizada para conhecer a PVE que ¢ percecionada na
organizagdo militar pelos millennials da RNP, as estatisticas de consisténcia interna
apresentam um valor médio para o Alfa de Cronbach de 0,937, o que significa que a escala
tem uma consisténcia interna excelente. Todos os itens apresentam um valor para a
Correlagdo de Item-Total superior ao minimo exigido de 0,30 e estdo correlacionados de

forma positiva com a escala, pelo que ndo se dispensa nenhum.

Na escala utilizada para perceber quais os fatores mais e menos atrativos da profissdo
militar o valor do Alfa de Cronbach ¢ de 0,939, que corresponde a uma consisténcia interna
de exceléncia. Todas as 16 variaveis conseguem fazer uma excelente medi¢dao da dimensao
em causa. Todos os itens apresentam um valor para a Correlagdo Item-Total superior ao
minimo exigido de 0,30 e a eliminac¢do de qualquer um dos itens ndo incrementaria o valor

médio da Correlagdo Item-Total.
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Capitulo 10 - Analise de Inferéncia Estatistica das

Hipoteses em Estudo

10.1. Metodologia utilizada

A inferéncia estatistica permite ao investigador retirar conclusdes para uma populagao
a partir de dados observados de uma amostra. Isto ¢: a inferéncia estatistica “permite obter
generalizagdes aplicaveis a individuos que nao tenham sido observados” (Laureano, 2013, p.
11). Generalizagdes que sdo confirmadas ou ndo, por testes de hipotese que testam suposicdes

que sao levantadas para uma populagdo, a partir de uma amostra.

Para Pedrosa e Gama (2004, p.442), citado por Laureano (2013, p. 11), o teste de
hipdtese nao € mais do que um processo estatistico que permite tirar conclusdes do tipo sim
ou ndo sobre uma populagao, a partir de uma amostra dessa populagdo. Para tal, sao levantadas
sempre duas hipoteses: a hipotese nula (HO) e a hipdtese alternativa. A hipdtese nula,
corresponde & afirmacdo mais restritiva e € aquela que se julga inverosimil. A hipotese
alternativa, corresponde a afirmacdo contraria a hipotese nula e ¢ aquela que se julga

verosimil.

A selecdo da hipdtese a considerar faz-se através da aplicagdo do procedimento
estatistico, que nos da informacao sobre a existéncia de evidéncias estatisticas para rejeitar a
HO. Caso existam, rejeita-se HO e aceita-se a hipotese alternativa, admitindo a afirmacao feita
nela como verdadeira. Caso contrério, ndo se rejeita HO e considera-se a afirmagao contida

nela como verdadeira.

Para testar as hipoteses de investigacao enunciadas no nosso estudo, referentes a PVE
desejada e percecionada, foram utilizadas as técnicas paramétricas do Teste t-student para
uma amostra, visto ser o teste recomendado quando se tem uma variavel quantitativa e se
pretende ver se a sua média ¢ diferente, maior ou menor que um determinado valor (Laureano,

2013, p. 27).

Para testar as hipdteses de investigacdo que respeitam ao apuramento do desvio da
PVE entre a desejada e o percecionada, foi utilizada o Teste t-student para comparagao de
amostras emparelhadas (comparagcdo de médias em dois grupos). Pois, segundo Laureano

(2013, p. 38) o teste parametrico t para duas amostras emparelhadas aplica-se quando se tem
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duas variaveis quantitativas correlacionadas e se pretende comparar as suas médias para os

mesmos individuos.

O nivel de significancia adotado para rejeitar as hipdtese nulas foi p < 0,05, que
corresponde a uma probabilidade de rejeicao errada de 5%, ou seja, a resposta tem 95% de

confianga.

10.2. Analise das hipoteses

Nesta seccdo apresenta-se de uma forma sucinta os resultados obtidos no estudo de
inferéncia estatistica das hipdteses em estudo. Para uma analise mais detalhada dever-se-a

consultar o estudo efetuado, que se encontra no anexo G.

Iniciamos com a analise efetuada a escala utilizada para conhecer a PVE que os

millennials da RNP desejam para uma profissao no sentido de concluir sobre a validade da
hipotese 3:
H3: Aquando da escolha de uma profissdo, os millennials da RNP valorizam mais a

possibilidade de compatibilizar a vida pessoal com a profissional do que os beneficios

economicos.

Da andlise efetuada a esta escala, estima-se, com 95% de confianca, que a média da
avaliacdo de cada uma das componentes na populacao em estudo, estd compreendida entre os

valores constantes na tabela 20.

Tabela 20 — Média da avaliagdo das componentes da escala da PVE desejada para uma profissao, na populagdo

em estudo
Numero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
8 o S = 4 =) o
2 = =1 < = o 5} S = 5}
5 fF sg £ & 8, ¥ E_ E8 B 5% g
§ 52| 89 ©&5 g2 == 2 28 38 53 gF g
Ntz £ | g2 | 28| 6E | E=| 48| E | 3§38 | g | L8 | 22| &
= 2 o B E & S = 5 & % <0 = g 2= ]
s 3& §° g° Bz & = = 88 § B8 <
= g 4 &~ & 5 & 9
Intervalo da média da 4,12 4,31 441 4,19 4,38 4,05 3,66 3,89 3,60 3,56 <4 4,13
avaliacdo obtida 421 4,39 4,49 4,27 4,47 4,13 3,76 39 3,70 3,66 421

Da observagao da tabela e para a populagdo em estudo, podemos afirmar com 95% de
confianga que a avaliagdo média do parametro “Equilibrio entre a vida pessoal e profissional”
se encontra entre 4,38 ¢ 4,47 ¢ que a avaliacdo média do parametro “Remuneracao” se situa

entre 4,12 e 4,21. Como o valor minimo da avaliacdo do parametro “Equilibrio entre a vida
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pessoal e profissional” (4,38) ¢ superior ao valor maximo do parametro “Remuneragdo”, pode-

se concluir, com 95% de confianga, que a hipdtese 3 se confirma.

De seguida apresentamos as conclusdes da analise efetuada a escala utilizada para
conhecer a PVE que os millennials da RNP desejam para uma organizagdo no sentido de

concluir sobre a verificagdo da hipotese 4:

H4: Aquando da escolha de uma organizag¢do para trabalhar, os millennials da RNP
valorizam mais os beneficios de indole pessoal do que os beneficios que associados a

organizagdo.

Da anélise efetuada a esta escala, estima-se, com 95% de confianga, que a média da
avaliacdo de cada uma das componentes, na populagdo em estudo, estd compreendida entre

os valores constantes na tabela 21.

Tabela 21 — Média da avalia¢do das componentes da escala da PVE desejada para uma organizagao, na populagéo
em estudo

Numero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
o 8 0 = -z o 2 S
= = [} < o 3] s @ 4 — (5} @a (=}
< ©n o o S = i} < = o 7]
SE $% 22 T g3 29 Zf & &E sE E Sz &
28 S8 :E3 §8 2¢ =235 §.2 2 OE B8 s 23

Item S &g 28 = 25 Eg 28 e niE E S s g8 g

B & S B8 s Z g & @ g 3} 82 <& E < S 9 2

2 £ g3 =] 3 =2 @ 2 D & 8=} Q9 o O 0O o = B 9

g 5% E° 35 <3 58 3 S 58 "EFE E &% %

< = LS Y g @ £ s = 8 (o

= =3 g |5} = 8, ) o =]

« o = ) 2l = zZ R

Intervalo da médiada 4,24 4,29 4,36 <4 <4 4,30 <4 4,10 4,06 3,59 3,60 4,08 3,56
avaliagdo obtida 4,32 4,36 4,44 - - 4,38 - 4,19 4,15 3,70 3,70 4,16 3,67

Da observagao da tabela conclui-se que a hipotese 4 se verifica. Pois, a populagao em
estudo considera mais importante, fatores como “Oportunidade de progressao” ou “Ambiente
de trabalho” (4,30 a 4,38 € 4,36 a 4,44), do que fatores como “Nome da empresa (reputagdo)”

ou “Consciéncia social” (3,60 a 3,70).

De seguida, apresentamos as conclusdes da andlise efetuada a escala utilizada para
conhecer a PVE que os millennials da RNP percecionam na profissdo militar no sentido de

concluir sobre a verificacao da hipotese 5:

HS: Os millennials da RNP percecionam maior PVE nos fatores relacionados com a
natureza da profissdao militar — beneficios de ordem institucional - (Trabalho em equipa, rege-
se por elevados valores ético e morais e desenvolve atividades desafiantes) do que nos fatores
relacionados com os proveitos que dela advém — beneficios de ordem instrumental -

(Remuneragado, flexibilidade e equilibrio entre vida pessoal e profissional).
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Da andlise efetuada a esta escala, estima-se, com 95% de confianca, que a média da
avaliagdo de cada uma das componentes, na populacdo em estudo, estd compreendida entre

os valores constantes na tabela 22.

Tabela 22 — Média da avaliagdo das componentes da escala da PVE percecionado na profissdo militar, na
populacdo em estudo

Numero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
Q < — o ©n
= (@) < 2]
] s - = s = ° 0 ] = 0
2 | 88 | 2g | S| 58| % % | 8. |EB| E_ |25, | B
© 5: EP $¢ % 22 £ 23 2@ oS3 §iz
Item = 52 | B8| g8 | 52| 28 = =3 @ g 88 % 2o g
2 =% F E Hs £ '8 i) £ Sg =2 sws3% =2
E 5g 865 25 £% pE 0§ E° T8 EB7 B% E
N o 2 = =) o) = = = 5] 5
I & & S8 =) & S
Intervalo da média da <3 3,35 3,32 3,62 3,04 3,68 2,63 4,05 3,25 3,42 3,86 3,12
avaliagdo obtida - 3,46 3,43 3,73 3,16 3,78 2,74 4,14 3,36 3,53 3,97 3,24

Da observagdo da tabela, pode-se concluir, com 95% de confianga, que a hipotese 5 se
verifica. Pois, a populagcdo em estudo manifesta maior concordancia com os aspetos ligados a
esséncia da profissdo militar (parametros salientados a cor de rosa) do que aos aspetos
relacionados com os beneficios que oferece (pardmetros salientados a amarelo). Esta
evidéncia pode significar que os millennials da RNP tém a profissdo militar em boa
consideragdo no plano institucional (valores e praticas), no entanto, no que respeita ao plano

instrumental (beneficios), ja tal ndo acontece.

De seguida, apresentamos as conclusdes da andlise efetuada a escala utilizada para
conhecer a PVE que os millennials da RNP percecionam na organizagdo militar, no sentido

de concluir sobre a verificagao da hipdtese 6:

H6: Os millennials da RNP percecionam maior PVE nos beneficios que resultam em
proveito da organizagdo militar (ex: cumprimento das missoes e procedimento e praticas
utilizadas) do que nos beneficios que se encontram associados ao proveito dos que a integram

(ex: ambiente de trabalho, localiza¢do dos locais de trabalho e valorizagdo profissional),

Da anélise efetuada a esta escala, estima-se, com 95% de confianga, que a média da
avaliacdo de cada uma das componentes, na populagdo em estudo, estd compreendida entre

os valores que se podem observar na tabela 23.
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Tabela 23 — Média da avaliagdo das componentes da escala da PVE percecionada na organiza¢do militar, na
populagido em estudo

Niimero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
Q 9 Q = o 1) ] 7]
3 < < o ) o 4 - o oS
s 88 S, 2 T 89 $F 2 g2 E E 3. 2.,
=8 =38 £= § X2 9% s5 = | e | BS E =23 g3
Item ¢ 25  BE| 8 2% BE|zE2| 8 | zE PR 2 |BEg ¢
EE2 ES Z°E 5 2§ g2 €8 @ §8 SE T BEE §8
8 = = s & 1) P = o < 5 29 O g Q = S R &
Z g> < — g g8 Zo g s & £ E ©E
n o @) 8 [:3 o = Zo 3
Intervalo da média da 3,04 3,31 3,38 3,06 3,54 3,54 3,46 3,73 3,65 3,74 3,44 3,64 3,40
avaliagdo obtida 3,16 3,42 3,49 3,16 3,65 3,65 3,57 3,84 3,76 3,86 3,55 3,75 3,51

Da observacgdo da tabela conclui-se que a hipotese 6 se confirma. Pois, a populagdo
em estudo reconhece maior atratividade aos fatores que resultam em proveito da organizagao
(salientados a amarelo) do que aos que resultam em proveito do trabalhador (salientados a cor
de rosa). Esta evidéncia pode significar que a organiza¢do militar se preocupa mais com 0s

resultados a atingir do que com os beneficios dos que a integram.

De seguida, apresentamos as conclusdes da andlise efetuada a escala utilizada para

conhecer os fatores que os millennials da RNP consideram mais atrativos na profissao militar.

Da anélise efetuada a esta escala, estima-se, com 95% de confianga, que a média da
avaliacdo de cada uma das componentes, na populagdo em estudo, estd compreendida entre

os valores constantes na tabela 24.

Tabela 24 — Avaliagdo das componentes da escala da atratividade da profissdo militar, na populagdo em estudo

Namero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
S 8 < o ) 7] o g 8 o o
e £ § £ 8§ g8 2 8 g .82z z o8 5§ % .E£%
S 5] 2 = & £ 89 2 g B og 08 o £ ET é Z s 8 g
izl = o S BT .5 B w @ B> =53 I5) 0 = = A s 2
Item Y S 8 § g 883388 © gE 99 78 E E5 S B BE2EE
S8 o = & & =88 g9 $ PP EE S8 T EE E g DgEE
Z & g & 2 B8E5 8° 5 K8 22 =9 § 52 & B E£E3
2 8§ ¥ 0§ € 83 ¥ = &8 <fL£E9 5 ~&F g 5 ~8%
g F§ %= © > = ~ Sl & | E| 88
Intervalo da médiada 2,82 370 278 3,39 3,90 351 229 378 364 362 348 329 293 341 391 3,39
avaliagio obtida 293 3,81 289 350 4,01 362 241 38 375 372 360 340 305 353 402 351

Da observacao da tabela conclui-se que a profissdo militar ¢ mais atrativa para os
millennials RNP nos beneficios que a caracterizam (valores cultivados e exigidos) do que nos
beneficios exigidos para na pratica da profissdo militar (risco associado, colocagdo longe de
casa, disponibilidade permanente). Ou seja, os fatores mais valorizados encontram-se na
dimensao associada a aspetos intangiveis, de ordem imaterial, enquanto os menos atrativos

dizem respeito a valores tangiveis, beneficios de ordem material.

Apos a apresentagdo das conclusoes da andlise de inferéncia estatistica das hipoteses

que decorrem dos resultados obtidos das escalas utilizadas para conhecer a PVE (desejada e
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percecionada), apresenta-se, também de forma sucinta, as conclusdes do estudo da analise de
inferéncia estatistica da hipdtese que testa a diferenga entre a PVE percecionada na profissao
militar ¢ a PVE desejada para uma profissdo. Com esta analise pretende-se confirmar a

hipotese 1:

H1: A4 profissdo militar ndo é atrativa, pois, em mais de 50% dos beneficios que
constituem a escala utilizada para conhecer o desvio entre o que os millennials da RNP
desejam para uma profissdo e o que percecionam na profissdo militar, existem diferencgas
estatisticamente significativas como o desejado para uma profissdo é superior ao

percecionado na profissdo militar.

Da anélise efetuada e para a populagdo em estudo, estima-se, com 95% de confianca,
que a média da PVE percecionada seja inferior a média da componente da PVE desejada,
encontrando-se a diferenca entre as componentes homologas compreendida entre os valores

que se encontram na tabela 25.

Tabela 25 — Desvio entre a média da avaliagdo das componentes da escala da PVE percecionada na profissdo
militar e desejada para uma profissdo, na populag¢do em estudo

Numero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
° < = % e S
- =} <
Q s & < S = ) < b=t
g 8% 5, 2 /%5 8. 3% 8. fz I 354 =
= ‘= Q on Q= n S o = = o 8 = B g = 53 =]
b5 5 .= ,_g O % 5 o B = =) = & E=2) 5 .S = Q
Item = 8 =28 %8 £©° Z8 e =3 o5 ©8 ©9of&Ff £
3 S Z g 28| &% 2= = 8 =2 =53 3ZB=E 8
E Eg Bs5 235 zZg gE § s£° 328 F7 B8R 2
n o % = =) o) = = & 53 =
= £ 4 = g8 = SR -
Média da PVE percecionada 3,02 3,41 3,38 3,68 3,05 3,73 2,68 4,10 3,31 3,48 3,91 3,18
Média da PVE desejada 4,16 4,35 4,45 4,23 4,42 4,09 3,71 3,93 3,65 3,61 4,03 4,17
A média da PVE ionad
?iilfleiioi 5 mé(ﬁzrzzcllno\;lg a 1,21 0,88 1,00 0,49 1,30 0,30 0,95 g;g 0,28 0,07 0,05 0,93
1,07 1,00 1,13 0,61 1,44 0,42 1,09 ’a) 0,40 0,19 0,17 1,05

desejada entre:
a) A média da PVE percecionada ¢ superior a média da PVE desejada, no intervalo constantes na tabela

Da observacao da tabela 25, conclui-se, com 95% de confianga, que a hipotese 1 se
confirma, pois, o percecionado s6 supera o desejado numa componente (parametro salientado
a verde). Estes resultados evidenciam que a profissdo militar ndo ¢ atrativa para os millennials

da RNP.

De seguida, apresentam-se as conclusdes do estudo da analise de inferéncia estatistica
da hipdtese que testa a diferenca entre a PVE percecionada na organizacao militar e a PVE

desejada para uma organizagdo. Com esta analise pretende-se validar a hipotese 2:

H2: A organizagdo militar ndo é atrativa, pois, em mais de 50% dos fatores que

constituem a escala utilizada para conhecer o desvio entre o que os millennials da RNP
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desejam para uma organiza¢do e o que percecionam na organiza¢do militar, existem

diferencas estatisticamente significativas como o desejado ¢ superior ao percecionado.

Da anélise efetuada e para a populagdo em estudo, estima-se, com 95% de confianca,

que a média da PVE percecionada seja inferior & média da componente da PVE desejada,

encontrando-se a diferenca entre componente homologas compreendida entre os valores

constantes na tabela 26.

Tabela 26 - Desvio entre a média da avaliagdo das componentes da escala da PVE percecionada na organizacio

militar e desejada para uma organizacdo, na populacdo em estudo

Numero do item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13
] 8 [5) s -4 o 3
el = (5} < o s — S w 3 - o 2
Sz 48 %, 8 g% 3 7% ¢ OEf . op g s
=D & 2 <2 < S = S @2 s 8 @ e o =S g 0 2 G
588 <8 =% ] s ©E§ 5.2 2 8 ©0o o 95 28
Item S & =0 o 8 = =5 g8 25 2 = £ S < S 5 2
< 8 E5 | 53 = Z e S && 5 =} 5 € S =) 22
= = = Q = 0 o) o= = S © =) == 15}
8 = ew s B o) Z 2 =1 o < = 5g & O 9o Q S o 2 a
= 5 = 2 O o o ZJ o 5 9 = g = m
=) <Y < = . g 5 S a -= 5 o
2 o o @) m = Z
Media da PVE 310 337 344 311 359 359 352 379 370 380 350 370 345
percecionada
Meédia da PVE desejada 4,28 4,32 4,40 4,00 4,01 4,34 4,00 4,14 4,11 3,65 3,65 4,12 3,61
A média da PVE 0.08
percecionada ¢ inferiora 1,11 0,89 090 0,82 034 0,68 042 0,30 0,34 0’22 0,08 0,36 0,09
média da PVE desejada 1,24 1,01 1,01 096 047 0,80 0,54 041 0,46 ;) 0,21 048 0,22
entre _a

a) A média da PVE percecionada ¢ superior a média da PVE desejada, no intervalo constante na tabela

Da observagao da tabela 26, conclui-se, com 95% e confianca, que a hipdtese 2 se

confirma, pois, o percecionado s6 supera o desejado no item Carreira Internacional. Estes

resultados evidenciam que a organizac¢do militar ndo ¢ atrativa para os millennials da RNP.

Capitulo 11 — Discussao dos resultados

Neste estudo abordamos questdes ligadas

escolha de uma profissao ¢ de uma

organizacao para trabalhar. Isto €, através de um questiondrio verificamos o posicionamento

dos millennias da RNP para cada um dos fatores que constituem cada uma das escalas

utilizadas. Ao conjunto das avaliacdes obtidas designamos por PVE desejada pelos millennials

da RNP para uma profissao e para uma organizacao. Informagao que nos permite conhecer

qual o grau de importancia que os millennials da RNP atribuem a cada um dos beneficios

funcionais, economicos e psicoldgicos que constituem as escalas utilizadas aquando da

escolha de uma profissdo e de uma organizagao para trabalhar.
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Em simultdneo, aborddmos questdes ligadas a atratividade da profissdo e da
organizagdo militar. Estudamos os fatores utilizados para conhecer a PVE desejada pelos
millennials da RNP, numa perspetiva concreta. Isto ¢, fomos estudar como cada um destes
fatores ¢ percecionado na profissdo e na organizagdo militar. Ao conjunto das informagdes
obtidas designdmos por PVE percecionada pelos millennials da RNP na profissdo e na
organiza¢do militar. Esta informag¢do permite-nos conhecer como os millennials da RNP
percecionam, veem ou sentem a profissdo e a organizacdo militar, designadamente nos

beneficios funcionais em estudo.

Na posse desta informacao, PVE desejada pelos millennals da RNP para uma profissao
e organizagao ¢ PVE percecionada pelos millennials da RNP na profissdao e na organizagao
militar, fomos estudar o grau de atratividade da profissdo e da organizagdo militar. Para tal,
fizemos o confronto dos resultados, comparando cada um dos fatores em avaliacdo. Foi
assumido que quanto maior fosse o desvio, menor seria a atratividade desse fator, exceto,

quando o percecionado ultrapassa o desejado, onde o menor passa a maior.

A obtenc¢do dos resultados fez-se com recurso a andlise estatistica, através do estudo
das tabelas de estatistica de frequéncia e de estatistica descritiva de cada uma das escalas
utilizadas. As escalas utilizadas foram validadas através da sua consisténcia interna e as
hipdteses levantadas foram testadas através da inferéncia estatistica, no sentido de comprovar
as relacdes dos fendomenos entre si e obter generalizagdes sobre a sua ocorréncia ou
significado. Para esta andlise foi utilizado o Satistical Package for the Social Sciences, vulgo

SPSS.

A discussao dos resultados sera feita com referéncia as trés abordagens referidas. Ou
seja: como sao valorizados os beneficios em andlise na escolha de uma profissao e de uma
organizacao; como estes beneficios sdo percecionadas na profissao € na organizacao militar;
e, qual o grau de atratividade de cada um dos beneficios considerados para concluir da
atratividade da profissdo e da organizacdo militar. Esta discussdo tem em considera¢do o
referido na revisdo da literatura e serd orientada por cada uma das questdes levantadas no

estudo, no sentido de obter as respostas.

Respostas que foram encontradas através da andlise e da discussdo dos dados
recolhidos por questionario. No entanto, estamos cientes que as conclusdes nem sempre

corresponderdo a realidade. Como refere Pais, et al. (1998, p. 321), as opinides expressas no
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questionario nem sempre se traduzem em atitudes. Isto €, opinides idénticas podem resultar
em atitudes distintas e atitudes semelhantes podem ser exteriorizadas por diferentes opinides.
Assim, temos de admitir que a interpretagdo dos dados recolhidos sera complexa e dificil, e

por vezes pode nao corresponder a realidade.

Para Pais, et al. (1998, p. 266), “tentar construir conhecimento cientifico com base no
que as pessoas dizem e pensam ¢, em muito, lutar contra os sentidos espontaneos que emanam
dessas falas e pensamentos”. Esta tarefa torna-se ainda mais dificil quando questionamos as
pessoas sobre uma das realidades que mais sentido confere a sua existéncia. Como
reconhecido por diversos autores, o trabalho constitui um dos pilares estruturantes da vida
social do individuo, sendo que a sua importancia vem logo a seguir a da familia. Além de
constituir fonte de sustento, ¢ um fator importante na sociabilizagdo e na estabilidade

emocional do individuo como elemento de uma comunidade.

Desta forma, na analise dos dados e na leitura das conclusdes apresentadas deve ter-se
em consideragao que estamos perante representagdes sociais € ndo perante pratica sociais
efetivas. Entre estas duas realidades, por norma, existe um desfasamento. Nao sabemos se 0s
individuos inquiridos dizem o que pensam e sentem, e se por ventura ndo o fazem, se o fazem
de uma forma consciente. Pode ndo haver maldade na resposta dada, embora nao seja de por
de parte esta hipdtese. Com isto, queremos dizer que um grande niamero de pessoas pode estar
a responder apenas aquilo que acha respondivel face ao que parece ser uma tendéncia ou o

mais aceitavel socialmente (Pais, et al., 1998, p. 322).

11.1. PVE desejada para uma profissao

Da anélise dos resultados obtidos através da escala utilizada para conhecer a PVE que
os millennials da RNP desejam para uma profissdo, observa-se que os beneficios mais
valorizados se predem com a estabilidade profissional e o equilibrio entre vida a pessoal e a
profissional. Num segundo nivel de avaliagao aparece a preocupagdo com o desenvolvimento
profissional e a possibilidade de progredir na carreira. S6 num terceiro nivel de importancia
se identifica o pardmetro saldrio e a compensagao financeira, que compara com a autonomia

e a liberdade que a profissao proporciona.

Relativamente aos fatores que menos peso tém na escolha de uma profissao, identifica-

se num primeiro nivel, que corresponde & menor valorizagdo, o reconhecimento social que
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possa advir do desempenho da profissio. Num segundo nivel, com uma valorizagdo
ligeiramente superior, identificam-se dois parametros: utilizagdo das ultimas tecnologias e a
possibilidade de fazer teletrabalho ou ter horario flexivel. Num terceiro nivel, mais valorizado
do que os anteriores, aparece o parametro trabalho em equipa, trabalho colaborativo ou em
rede. No entanto, salienta-se que mesmo no pardmetro menos valorizado, existem 906
inquiridos que consideram este fator importante ou muito importante na escolha de uma

profissdo. Estas conclusdes podem ser observadas na tabela e nos graficos que se seguem.

Tabela 27 — Ordenagdo das componentes da escala da PVE desejada para uma profissao

FATORES EM AVALIAGAO

1°  Estabilidade e seguranca futura, profisséo para a vida 4,45
2°  Equilibrio entre vida profissional e familiar 4,42
3°  Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 4,35
4° Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 4,23
5°  Autonomia e liberdade 4,17
6°  Salario, compensacéo financeira que pode proporcionar 4,16
7°  Conteldo, proposito do trabalho desenvolvido 4,09
8° Conteudo ético e moral da atividade desenvolvida 4,03
9°  Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 3,93
10°  Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,71
11°  Uso das ultimas tecnologias 3,65
12° Reconhecimento social que proporciona 3,61
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Grafico 15 - Distribui¢do do niimero de inquiridos por avaliacdo
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Estas observacdes evidenciam que na identificagdo dos aspetos mais importantes na
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escolha de uma profissdo, os millennials da RNP valorizam mais os aspetos associados a
estabilidade e realizacao pessoal do que os aspetos associados aos valores materialistas e de
status. Em termos gerais, a estabilidade, o equilibrio emocional e o desenvolvimento
profissional comparam melhor do que os aspetos economicistas ligados a uma profissao. Esta
evidéncia podera querer dizer que o trabalho para os millennials da RNP ja ndo ¢ visto como
uma necessidade econdémica, mas sim como uma necessidade de realizar uma atividade
gratificante, onde se consiga realizagdo pessoal e estabilidade emocional. Nao vivem para
trabalhar, mas trabalham para viver. Estes resultados evidenciam que os millennials da RNP
jd ndo encaram o emprego unicamente como forma de ganhar a vida, mas sim como algo que

confere também significado a sua existéncia.

Por outro lado, e corroborado por alguns autores, esta escolha, designadamente a
valorizagdo da estabilidade no emprego, pode ter justificacdo na recente crise econdémico-
financeiro, periodo em que o acesso ao emprego foi dificil e quando conseguido, precario.
Tendéncia que veio para ficar, pois as formas de contratacao e de realiza¢ao do trabalho que
ultimamente tém surgido caracterizam-se pela precaridade e instabilidade. Ou seja, estas
preferéncias podem evidenciar uma negagdo por parte dos millennials da RNP as atuais
tendéncias que a globalizacdo, a economia digital e a quarta revolucdo industrial (Induastria

4.0) estao a provocar no meio laboral. Tendéncias como seja a terceirizagdo do emprego,
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emprego a tempo parcial, contratos a termo, realizacdo de teletrabalho, etc... Estas
observagdes evidenciam que em aspetos importantes do mundo laboral existe um
desfasamento entre o que o mercado de trabalho estd a oferecer ou tem tendéncia a oferecer e

o que os millennials RNP procuram ou desejam.

Evidéncia que pode justificar o facto de fatores como realizagdo de teletrabalho,
horéario flexivel ou fazer uso das ultimas tecnologias serem dos menos valorizados na escolha
de uma profissdao. Tal pode evidenciar que os millennials da RNP nao estao preparados ou
recetivos ao choque econdmico e cultural que vai resultar do novo tipo de economia, na qual
se pode trabalhar sem sair de casa, através de um computador ou um smartphone. S6 assim se
pode compreender como ¢ que fatores que podem contribuir para o equilibrio entre vida
pessoal e profissional, sejam tao desvalorizados. Isto ¢, elege-se um determinado aspeto e

rejeita-se um dos métodos que pode contribuir para que se efetive.

Esta conclusao pode evidenciar que as escolhas dos millennials da RNP se encontram
mais ancoradas na estabilidade que desejam do que propriamente na realizagdo pessoal.
Conclusdo sustentada pela analise dos resultados que se obtém quando as componentes da
escala s3o agrupadas por dimensdo. Nesta andlise, observa-se que a dimensao “Beneficios
Econdmicos” ¢ a mais valorizada, seguida pela dimensao “Desenvolvimento Profissional”. S6
apds estas aparecem as dimensdes “Interagdo Pessoal” e a dimensdo “Responsabilidade
Social”. Por ultimo, a menos valorizada, ¢ a “Rotina de Trabalho”. Resultados que podem ser

observados na tabela 28.

Tabela 28 - Escalonamento das componentes da escala da PVE desejada para uma profissio, por dimenséo

Dimenséao Fatores em avaliagéo
o Beneficios Salario, compensagao financeira que pode proporcionar
1 -y e L : 4,30
econdémicos Estabilidade e seguranca futura, profissédo para a vida
o Desenvolvimento  Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais
2 . . ~ . . . 4,29
profissional Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider
39 Interagdo Pessoal Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 405

Autonomia e liberdade

Equilibrio entre vida profissional e familiar
Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 4,05
Conteudo ético e moral da atividade desenvolvida

30 Responsabilidade
social
Uso das ultimas tecnologias
5° Rotina de trabalho Reconhecimento social que proporciona 3,78
Conteudo, propésito do trabalho desenvolvido
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Caso as preferéncias estivessem primariamente associadas a realizacdo pessoal,
dificilmente as dimensdes que integram pardmetros como autonomia e liberdade, uso das
ultimas tecnologias, flexibilidade e proposito do trabalho desenvolvido ndao tinham melhor
avaliacdo. Desta forma, pode-se concluir que embora a realizacao pessoal seja importante na
escolha de uma profissdo, a preocupagdo primeira dos millennials da RNP ¢ a de garantir a
sua estabilidade. Como se constatou na revisdo da literatura: embora ndo queiram ser ricos,

querem, com alguma seguranga, ter dinheiro para as suas necessidades diarias.

Contudo, quando se faz a andlise dos resultados que se obtém da caracterizagao
sociodemografica considerada, observa-se que no ambito do grupo etdrio, os itens
flexibilidade, trabalho em equipa, uso das ultimas tecnologias e autonomia e liberdade sao
mais valorizados pelos mais novos € menos pelos mais velhos. Tal pode evidenciar que nos
mais novos a possibilidade de realizagao pessoal ¢ superior a dos mais velhos e que tém maior

predisposicdo para encarar os desafios posto pela quarta revolugao.

No ambito da caracterizagdo por género, observa-se que de uma forma geral as
senhoras sao mais exigentes do que os homens, designadamente no que respeita as
oportunidades em desenvolver as suas competéncias profissionais, na flexibilidade e
autonomia desejada. Por sua vez, os homens sdo mais exigentes no que se refere a

oportunidade de utilizar as ultimas tecnologias.

No que respeita a situacdo militar, constata-se que o grupo dos individuos que sdo
militares s3o 0s que mais valorizam os itens compensacao financeira, estabilidade e seguranga,
e equilibrio entre vida profissional e pessoal. Por sua vez, os individuos que nunca foram
militares, consideram como mais importante na escolha de uma profissdo os seguintes fatores:
autonomia e liberdade e o contetido ético da atividade desenvolvida. Na andlise dos fatores
considerados menos importante, observa-se que os militares sdo aqueles em que o trabalho
em equipa ¢ menos valorizado, bem como o uso das ultimas tecnologias. O grupo dos
individuos que ja foram militares ¢ o que d4 menos importancia a estabilidade e seguranca
futura no emprego, as oportunidades de progressdo e ao equilibrio entre avida pessoal e
profissional. No entanto, sdo 0s que mais valorizam o trabalho em equipa e o reconhecimento

social que a profissao proporciona.
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11.2. PVE desejada para uma organizagao

Da anélise dos dados recolhidos através da escala utilizada para perceber a PVE que

os millennials da RNP desejam para uma organizagdo, observa-se que estes nativos digitais

valorizam em primeiro lugar o ambiente de trabalho e as relagdes pessoais que se cultivam na

organiza¢do. Num segundo nivel de valorizacdo, identifica-se a oportunidade de valorizacao

profissional e a possibilidade de progredir na carreira. S6 apos estes fatores, num terceiro nivel

de classificacdo, aparece a sustentabilidade financeira da empresa.

No que respeita aos fatores menos valorizados, aquando da decisdo da escolha de uma

organizacao para trabalhar, observa-se que os millennials da RNP atribuem pouca importancia

aos beneficios pessoais que a organizagdo oferece (ginasio, TLM, etc...), a relevancia do

nome que possui no mercado e na sociedade e a oportunidade de fazer uma carreira

internacional. Na tabela e graficos que seguem pode-se observar os dados que sustentam estas

conclusoes.

Tabela 29 - Escalonamento das componentes da escala da PVE desejada para uma organizacao

FATORES EM AVALIAGAO

Média

10
20
30
40
50
6°
70
80
Qe
10°
11°
12°
13°

Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas
Oportunidades de progresséo na carreira

Oportunidades de valorizagao profissional

Saude e sustentabilidade financeira da empresa

Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos

Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores)
Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade
Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho

Consciéncia social e ambiental da empresa

Oportunidade de fazer uma carreira internacional

Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade

Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc .

4,40
4,34
4,32
4,28
4,14
4,12
4,11
4,01
4,00
4,00
3,65
3,65
3,61
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Estes resultados evidenciam que os millennials da RNP preferem organizagdes onde
as relagoes de trabalho sejam amigaveis e que lhe permita valorizagdo no mercado de trabalho,
a organizagdes que possuam bom nome na “praga” e que tenham boas praticas ambientais e
sociais. Isto querera dizer que os millennials da RNP estdo mais preocupados com os
interesses pessoais do que com os interesses da organizagdo e da comunidade. Valorizam mais
o seu desenvolvimento e progressao do que a sustentabilidade financeira da organizagdo e o

impacto que esta tem na sociedade.
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Os resultados evidenciam também a fraca disponibilidade dos millennials da RNP para
emigrar, visto que o critério “Possibilidade de fazer uma carreira internacional” ¢ um dos
menos valorizados. Talvez esta posi¢dao seja uma resposta contestataria ao que aconteceu nos
ultimos anos, em que muitos jovens foram obrigados a sair do pais. Pode ainda significar um

sentimento de esperanca e confianga no futuro do pais.

Quando analisamos as componentes agrupadas em dimensdes, observa-se que a
componente “Interacdo Pessoal” (ambiente de trabalho e relacionamento entre as pessoas) €
de longe a mais considerada na escolha de uma organizacdo. Estes dados reforcam as
conclusdes anteriores, pois evidenciam uma preocupacgao por parte dos millennials RNP com
o ambiente de trabalho. Em sentido oposto, a menos valorizada, encontra-se a “Rotina de
Trabalho” (cultura organizacional da empresa, relevancia do nome da empresa e qualidade
dos produtos ou servigco produzidos) onde se sobressai, por ser o menos valorizado, a
relevancia do nome da empresa. Na tabela 30 podem observar-se os dados que sustentam estas

conclusoes.

Tabela 30 - Escalonamento das componentes da escala da PVE desejada para uma organizagao, por dimensao

Dimenséao Fatores em avaliagéo Méd.

N

° Interagdo Pessoal Ambiente no trabalho e relacionamento entre as pessoas 4,39

Desenvolvimento Oportunidade de valorizagao profissional

2° . Oportunidade de progressao na carreira 4,10
profissional . A .
Oportunidade de fazer uma carreira internacional.
Saude e sustentabilidade financeira da empresa
s Beneficios Localizacao e acessibilidade do local de trabalho
3 . o e 4,01
econdémicos Beneficios Sociais (Planos de reforma) que a empresa oferece.
Beneficios pessoais (Ginasio, TLM, etc...)
40 Responsabilidade Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4.00

social Conciéncia social e ambiental da empresa

Cultura organizacional da empresa (Regras e valores praticados).
5° Rotina de trabalho Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,95
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos

Quando se faz a analise da PVE desejada para uma organizacao pela caracterizagao
sociodemografica considerada, constata-se que o padrao da avaliacdo média de cada uma das
componentes da escala se mantem. No entanto, dentro de alguns grupos sociodemograficos
verificam-se avaliacdes médias ligeiramente diferentes. Por exemplo, no que respeita ao
distrito de nascimento, observa-se que os nascidos no distrito da Guarda sdo os mais exigentes,
pois sdo aqueles que melhor avaliam cada componente. O mesmo se passa na analise por
género, onde a avaliacdo média atribuida pelas senhoras ¢ superior as dos homens. Excecao

para o parametro beneficios pessoais: ginasio e TLM.
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No ambito da situagdo civil, observa-se que de uma forma geral, os solteiros sdo os
que valorizam mais os fatores considerados. Tal poderad querer dizer que ¢ o grupo que mais
considera a PVE disponibilizada por uma organizagdo. Nesta caracterizagdo ¢ ainda de
salientar que os casados sdo os que menos valorizam a oportunidade de fazer uma carreira
internacional e o impacto que a atividade desenvolvida tem na sociedade. Os individuos em
outra situacdo, talvez divorciados ou vilivos, sdo os que mais valorizam a cultura

organizacional e os que menos valorizam a consciéncia social € ambiental.

Quando fazemos a analise pela situagao militar, observa-se que de uma forma geral o
grupo dos individuos que nunca foram militares sdo aqueles que avaliam melhor cada uma
das componentes, sobressaindo-se os itens: ambiente de trabalho; oportunidade de progressao
na carreira; e, a qualidade dos produtos ou servicos produzidos. Em sentido oposto, encontra-
se o grupo dos individuos que sdo militares, onde sobressai, por serem 0s itens que menos
consideram, a consciéncia social da empresa e a oportunidade de fazer uma carreira
internacional. E ainda de referir o facto de o grupo dos individuos que ja foram militares serem
os que dao mais relevancia ao nome que a empresa tem no mercado de trabalho e aos

beneficios pessoais proporcionados.

Relativamente a situacdo profissional, observa-se que os trabalhadores estudantes sao
os que mais valorizam a sustentabilidade financeira da empresa, as oportunidades de
progressdo na carreira e as possibilidades de valorizagdo profissional. J4 o grupo dos
estudantes, que ¢ constituido pelos mais novos, sao os que melhor avaliam a qualidade dos

produtos ou servigcos prestados.

No que respeita a idade, ¢ o grupo dos mais novos que deseja maior PVE, visto ser o
grupo que melhor avalia cada componente. Nesta caracterizagcdo sociodemografica observa-
se que a vontade de fazer uma carreira internacional varia na proporg¢ao inversa da idade. Ou
seja, o grupo dos mais velhos ¢ aquele que manifesta menos vontade de fazer uma carreira

internacional.

Em jeito de resumo e conjugando os fatores que os millennials da RNP mais valorizam
na escolha de uma profissao e de uma organizacdo para trabalhar, identificamos trés niveis de
valorizagao positiva. O primeiro, de indole psicologico, respeita a estabilidade e seguranca
pessoal. O segundo, de indole funcional, respeita ao crescimento da pessoa, quer a nivel

pessoal ou profissional. O terceiro, encontra-se associado aos beneficios economicos, ou seja,
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as recompensas materiais que advém do trabalho. Estes factos leva-nos a concluir que os
millennials da RNP numa organizagdo procuram estabilidade e seguranca, em prejuizo da

realizagdo material.

Esta tendéncia pode ter explica¢do na teoria de Moslow. A teoria de Moslow debruca-
se sobre as necessidades humanas e procura explicar as motivagdes que levam uma pessoa a
agir. Para isso, Moslow hierarquiza estas necessidades em cinco niveis: necessidades
fisiologicas, de seguranca, necessidades de pertenga, necessidade de estima e necessidade de
realizagdo pessoal. Segundo Moslow as necessidades dos niveis mais elevados sO se

manifestam quando a de nivel inferior se encontram suprimidas.

Aplicando esta teoria a escolha de uma profissao e de uma organizagao para trabalhar,
terdo que a necessidades bésicas estarem satisfeitas (remuneragdo) para que as de nivel
superior se manifestem (estima, prestigio e realizacdo pessoal). Constatando que os fatores
mais desejados sdo o que se relacionam com a estima e a realizacao pessoal (bom ambiente,
progressao e desenvolvimento), pode-se afirmar que um elevado numero de millennials da
RNP tém as suas necessidades basicas no ambito laboral satisfeitas, pelo que passam a
preocupar-se mais com as necessidades de nivel superior. Tal podera estar a resultar do forte

apoio (financeiro, psicologico, afetivo) que tiveram e t€ém da rede familiar.

No que respeita aos fatores menos valorizados na escolha de uma organizacdo para
trabalhar, a analise dos dados evidéncia que a geracao millennial da RNP nao revela grandes
preocupacdes com as questdes ambientais e sociais, nem tao pouco com a relevancia do nome
da empresa. Estas evidéncias podem transparecer que os millennials da RNP estdo mais

preocupados com o ser, do que com 0 parecer ou o ter.

11.3. PVE percecionada na profissao militar

No que respeita ao segundo propdsito do nosso estudo, ou seja, perceber como 0s
millennials da RNP percecionam a profissdo e a organiza¢do militar, verifica-se que de uma

forma geral os beneficios percecionados sdo inferiores aos desejados.

Quando analisamos a escala que permite medir a PVE percecionada pelos millennials
da RNP na profissdo militar, observa-se que os fatores com melhor avaliacdo sdo aqueles que
afirmam que a profissdo militar exige trabalho em equipa e que se rege por elevados valores

¢ticos e morais. Num segundo nivel de valorizagao temos os itens que referem que a profissao
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militar desenvolve atividades desafiantes e importantes e que permite progressao na carreira

e alcancar postos de chefia.

No que respeita aos itens menos valorizados, observa-se, num primeiro grupo, os
seguintes fatores: profissdo bem remunerada. Vencimento acima da média; e permite
teletrabalho e horario flexivel. Numa segunda categoria, mais valorizados do que os
anteriores, encontram-se os seguintes fatores: permite autonomia e liberdade e permite

equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Da anélise da escala que pretende apurar os fatores mais € menos atrativos da profissao
militar, observa-se que foram eleitos como parametros mais atrativos os valores cultivados na
institui¢ao militar (camaradagem, solidariedade e espirito de corpo) e a possibilidade de
participar em missdes de paz. Num segundo nivel de avaliacdo encontram-se os valores
exigidos (sentido do dever, ética do servigo, lealdade e disciplina) e o desafio e a aventura que
possibilita. A organizacdo, a hierarquia e as atividades desenvolvidas encontram-se num

terceiro nivel de atratividade.

No que respeita aos fatores menos atrativos, observa-se que o item menos atrativo,
com uma avaliacao muito inferior aos que o seguem, ¢ a possibilidade de ser colocado longe
de casa. Num segundo nivel sdo eleitos como menos atrativos o risco fisico que se encontra
associado a profissdo militar e a partilha didria de espagos (dormitoério e banhos). A
permanente disponibilidade, mesmo com sacrificio dos interesses pessoais, encontra-se no
terceiro nivel de menos atrativo. Na tabela e nos graficos que se seguem encontram-se 0s

dados que consubstanciam estas conclusoes.
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Tabela 31 - Escalonamento dos fatores da escala da PVE percecionada e da escala de atratividade, na profissdo

militar
Med FATORES EM AVALIAGAO FATORES EM AVALIAGAO Méd
4,10 Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 1° Valores cultivados: camaradagem, solidariedade, entreajuda = 3,97
3,91 Rege-se por elevados valores éticos e morais 2° Possibilidade de participar em missoes de paz 3,96
3,73 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3° Valores exigidos: sentido do dever, lealdade, etc.. 3,83
3,68 Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 4° Desafio e aventura que possibilita 3,75
3,48 Permite promogao, ascensao social, reconhecimento social 5° Regras, organizagéo e hierarquias bem definidas 3,69
3,41 Permite e estimula o desenvolvimento profissional 6° Atividades desenvolvidas 3,67
3,38 Garante estabilidade no emprego, € uma profissdo para avida 7° Valorizag&o e reconhecimento no mercado de trabalho 3,56
3,31 Usa as tecnologias mais recentes 8° Praticas que lhe sdo inerentes: formaturas, cerimonias, etc. 3,54
- Permite autonomia e liberdade 9° Perspetivas futuras de carreira 3,47
- Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 10° Exigéncia fisica que lhe esta associada 3,45
- Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 11° Progresséo na carreira baseado no tempo de servigo 3,45
- Permite teletrabalho e horario flexivel 12° Vencimento 3,34
13° Permanente disponib. com sacrificio dos interesses pess. -
14° Risco fisico que lhe esta associado -
15° Partilha diaria de espagos, como dormitério e banhos -
16° Possibilidade de ser colocado longe de casa -
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A conjugacao das analises efetuadas as duas escalas permite-nos concluir que existem

2°
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evidéncias para afirmar que os millennials da RNP reconhecem que o exercicio da profissao
militar se rege por elevados valores éticos e morais e que estes se constituem um fator de
atratividade. Além dos valores praticados, consideram como atrativos os valores cultivados:
camaradagem; solidariedade; e entreajuda. Ou seja, os millennials da RNP identificam-se com
os valores que enformam a profissao militar, considerando a camaradagem, o espirito de corpo
e a interajuda o fator mais atrativo da profissao militar. Aspeto que se considera relevante para
a atracdo, pois como referido na revisdo da literatura, estes nativos digitais privilegiam
organizagdes que pratiquem condutas éticas e que fomentam um ambiente de respeito e

colaboragdo entre os pares.

A conjugacgao da analise dos resultados obtidos permite-nos ainda concluir que existem
evidéncias como a atividade desenvolvida na profissdo militar ¢ importante e desafiante para
os millennials da RNP. Uma grande percentagem (63,4%) concorda que a profissdo militar
desenvolve atividade desafiantes e importantes, sendo um dos fatores considerados mais
atrativos (3° em 12 e 6° em 16). Considerando que a revisao da literatura indica que estes
nativos digitais se movem pelo desafio e pelo proposito do trabalho que exercem, considera-

se que este fator se constitui um elemento de atratividade da profissdo militar.

Dentro das atividades desenvolvidas realga-se a possibilidade de participar em
missoes de apoio & paz, que ¢ um dos fatores considerados mais atrativos (2° em 16). No

ambito das atividades, valorizam muito o desafio e a aventura que € inerente a profissao
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militar. Ao contrario do expectavel, visto que na revisdo da literatura foram considerados
adversos as hierarquias, também avaliam muito bem o parametro regras, organizac¢do e

hierarquias bem definidas (5° em 16).

A analise dos dados evidéncia ainda que os millennials da RNP reconhecem que a
profissao militar exige trabalho em grupo e trabalho colaborativo. Este ¢ o fator que merece
maior concordancia, no entanto, ndo € certo que seja um motivo de atracao. Pois, na escala da
PVE desejada para uma profissdo ¢ um dos critérios menos valorizados. Pode até ser uma
situacdo um pouco disfuncional e talvez conflituante com o que a maioria estd habituada a
fazer no seu dia-a-dia. Uma das tendéncias fomentadas pela cultura digital ¢ o isolamento
fisico do individuo, embora, virtualmente se encontre conectado com varias pessoas em

simultaneo. Afastam-se os proximos e aproximam-se os distantes.

Como ja referido, existem evidéncias para afirmar que os millennials da RNP vém a
profissdo militar como uma profissao credivel, que se rege pelas mais nobres virtudes. Porém,
esta percecao pode ter dois significados: o de atratividade, visto que os millennials elegem
profissdes onde se pratiquem elevados valores ético-morais. Profissdes onde as pessoas sejam
verdadeiras, éticas, transparentes e coerentes; ou, o de pouca atratividade, visto ser uma
profissdo que exige uma conduta rigida, sébria e disciplinada. Pode ser um pouco assustador
para os mais novos. Como atras referido, aquilo que se diz pode nao coincidir com o que se

faz.

Da anélise dos dados que respeitam aos critérios menos valorizados, verifica-se que
existem evidéncias para afirmar que os millennials da RNP percecionam a profissao militar
como uma profissdo conservadora, tradicional, que ndo permite compatibilizar a vida pessoal
com a profissional, que ndo permite autonomia e liberdade, que se desenvolve num horéario
rigido e que ndo ¢ bem remunerada (11° em 12 e 12° em 16). No entanto, considera-se que o
fator mais inibidor na escolha da profissao militar € a possibilidade de ser colocado longe de
casa, pois pontua como o pardmetro de menor atratividade. Compreende-se, pois ¢ um fator
antagonico a conciliagdo entre vida pessoal e profissional, agravado pelo facto de ser
percecionado que o vencimento se encontra abaixo da média, ou seja, ndo had compensacao do

esforco.

Esta evidéncia ¢ corroborada pelos resultados obtidos quando analisamos a escala

utilizada para apurar a PVE que ¢ percecionada na profissao militar, com as suas componentes
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agrupadas por dimensdes. Nesta andlise, observa-se que a dimensdo beneficios econdmicos ¢

a pior avaliada na profissdo militar, sendo a dimensao interagao pessoal a melhor avaliada.

Tabela 32 - Escalonamento do percecionado na profissdo militar, por dimensao

Dimensao Fatores em avaliagdo Média

Exige trabalho em equipa e em rede
Permite autonomia e liberdade

-

° Interagao Pessoal 3,63

Desenvolvimento Permite e estimula o desenvolvimento profissional

2° .
profissional Permite progresséao na carreira e alcancar postos de chefia

3,54
Usa as tecnologias mais recentes

3° Rotina de trabalho Permite reconhecimento social e ascensao social 3,50
Desenvolve atividades desafiantes e importantes

. Permite equilibrio entre vida profissional e pessoal
Responsabilidade

4° — Permite flexibilidade (possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,21
Rege-se por elevados valores éticos e morais.
o Beneficios Profissdo bem remunerada/Salario acima da média

- o . . . 3,19
economicos Garante estabilidade no emprego/E uma profissdo para a vida

Quando se analisa a escalada usada para apurar a PVE que ¢ percecionada na profissao
militar pelas diferentes caraterizagcdes sociodemograficas observa-se que no ambito da
situacdo militar ¢ o grupo dos militares que perceciona menor PVE na profissao militar. Os
militares consideram que auferem um vencimento abaixo da média, que ndo podem usufruir
de horario flexivel e que a tecnologia de que usam nao sao as mais recentes. Pelo contrario, o
grupo dos individuos que nunca foram militares sdo os que percecionam maior PVE em todos
os itens, exceto no item que afirma que a profissao militar permite equilibrio entre vida pessoal

e profissional, onde ¢ ultrapassado pelo grupo dos que ja foram militares.

No que respeita a situagao profissional observa-se que os grupos dos empregados e
dos estudantes trabalhadores percecionam a mesma PVE, sendo os que percecionam menor
PVE. Em sentido oposto, ou seja, o grupo que perceciona maior PVE ¢ o dos desempregados.
O grupo dos estudantes acompanha este grupo, exceto nos itens que referem que a profissao
militar garante estabilidade e permite equilibrio entre vida pessoal e profissional, onde

percecionam menor PVE.

Quando analisamos a caracteriza¢ao da amostra por faixa etaria observa-se que o grupo
dos mais novos (17 a 22 anos) sdo os que percecionam maior PVE na profissao militar.
Quando a analise ¢ feita pelas habilitagdes literarias, ¢ o grupo dos individuos que tém do 7°
ao 9° ano os que percecionam maior PVE na profissdo militar. Existem dois itens em que as
avaliacdes coincidem em todas as faixas etarias: profissao que se rege por elevados valores

éticos e morais e que exige trabalho em equipa.
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11.4. PVE percecionada na organizag¢ao militar

Os beneficios proporcionados pela organizagdo militar mais reconhecidos e

considerados de maior atratividade sdo: participacao em missdes internacionais e os cuidados

médicos e os beneficios sociais que proporciona. Num segundo nivel, vém os valores,

procedimentos e praticas em uso e a eficiéncia no cumprimento da missdo. Num terceiro nivel

de atratividade, encontra-se a atividade desenvolvidas e as oportunidades de progressao na

carreira.

Como fatores menos atrativos sdo considerados num primeiro nivel, a situacao

financeira da organizagao militar e a localizagao dos locais de trabalho e acessibilidade. Num

segundo nivel, um pouco acima do anterior, encontram-se a valorizagao profissional e pessoal

que proporciona ¢ o ambiente de trabalho. Na tabela e nos graficos que seguem pode-se

observar os dados que consubstanciam estas conclusdes.

Tabela 33 - Escalonamento dos componentes da escala da PVE percecionada na organizagao militar

FATORES EM AVALIAGAO

10
20
30
30
50
50
70
8°
g0

10°
11°
12°
13°

Participar em missdes internacionais

Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona
Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA
A eficiéncia no cumprimento das suas atividades

A misséo e as atividades que desenvolve

As oportunidades de progresséo na carreira

As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental
Imagem de que usufruem no seio da populagéo
Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ...
O ambiente de trabalho

A valorizagao profissional e pessoal que proporciona

A localizacao dos locais de trabalho e a acessibilidade

Situacgdo financeira das Forgas Armadas

3,80
3,79
3,70
3,70
3,59
3,59
3,52
3,50
3,45
3,44
3,37
3,11
3,10
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Quando as componentes da escala da PVE percecionada na organizagao sao agrupadas
na dimensdo respetiva, observa-se que a dimensdo “Rotina de Trabalho” ¢ a que recolhe
avaliacdo média maior. Embora a avaliagdo média das restantes dimensdes seja muito

idéntica, constata-se, mais uma vez, que a dimensao “Beneficios econdmicos” € a que merece

menor avaliacdo, ou seja, onde € percecionado menor PVE.

Tabela 34 - Escalonamento da PVE percecionada na organizagdo militar, por dimensdo

Dimenséo Fatores em avaliagéo Méd

Os valores, procedimentos e praticas que caraterizam as FA
1° Rotina de trabalho Imagem que usufruem no seio da populagéo 3,63
Eficiencia no cumprimento das suas missdes

A valorizagao profissional e pessoal que proporciona

D el nETE Oportunidade de progressao na carreira/Ser lider 3,58

20

profissional . A T
Participar em missdes internacionais
30 Responsabilidade A missé&o e as atividades que desenvolve 355
social As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental ’
4° Interagdo Pessoal O ambiente de trabalho 3,43
Situacao financeira das Forcas Armadas
50 Beneficios Localizagao e acessibilidade do local de trabalho 336
econémicos Os cuidados médicos e os beneficios sociais que proporciona ’

Beneficios pessoais (Ginasio, TLM, etc...)

Na andlise pela caracterizagdo sociodemografica, observa-se que que o padrao da

avaliacdo média de cada componente se mantém entre os grupos.

No que respeita a caracterizagdo sociodemografica por género, observa-se que os
individuos do género feminino sdo os que percecionam maior PVE na organizacao militar. No
ambito da situagdo civil, ¢ o grupo dos solteiros que percecionam maior PVE. Realga-se que
todos os grupos avaliam mal o parametro localizacdo dos locais de trabalho e acessibilidade.
Observa-se que sao os individuos que vivem em unido de facto que pior avaliam o parametro

situacao financeira das FA.

Relativamente a situacdo profissional, observa-se que sdo os estudantes trabalhadores
os que percecionam menor PVE na organizacdo militar. No lado oposto, encontram-se os
desempregados. Podera evidenciar que a organizagdo militar € percecionada como entidade

empregador para aqueles que ndo conseguem emprego noutra organizagao.

No ambito da escolaridade, observa-se que sao os individuos com maior escolaridade
(licenciados e Poés-graduacao/Mestrado/Doutoramento) que perceciona menor PVE. Os
individuos com Pdés-graduagao/Mestrado/Doutoramento avaliam pessimamente o parametro

situacdo financeira das FA. O grupo que possui escolaridade do 7° ao 9° ano ¢ aquele que mais
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PVE perceciona. Este facto pode evidenciar que a organiza¢ao militar ¢ mais aliciante para os

individuos com menor escolaridade.

No que respeita 4 idade, observa-se que o grupo de menor idade ¢ o que perceciona

maior PVE.

Relativamente a situagao militar, € o grupo dos militares o que perceciona menor PVE
na organizagdo militar. O seja, sdo os individuos que pior avaliam a organizag¢do militar.
Salienta-se a avalia¢do negativa que fazem dos parametros: situagdo financeira da organizagao
militar; as praticas que desenvolve no &mbito social e ambiental e a imagem que usufruem no

seio da populagao.

Relativamente a PVE percecionada na profissdo e na organiza¢do militar pode-se
concluir que os beneficios mais percecionados na profissao militar s3o os que se relacionam
com a dimensao institucional da profissao, em detrimento dos beneficios relacionados com a
dimensdo instrumental. No que respeita a organizacdo militar os beneficios mais
percecionados sdo os resultam em prol da organizacdo, em prejuizo para os beneficios que

resultam em prol do interesse pessoal.

11.5. Desvio entre a PVE percecionada na profissao militar e a

PVE desejada para uma profissao

Da analise dos dados observa-se que a PVE desejada para uma profissao ¢ superior a
PVE percecionada na profissdo militar, exceto no item trabalho em equipa. Observa-se ainda
que os itens com a PVE desejada menor, sdo aqueles que tém a PVE maior. Facto que
evidéncia que os itens mais atrativos da profissao militar correspondem, de uma forma gera,
aos itens menos valorizados pelos millennials da RNP aquando da escolha de uma profissao.
Referimo-nos aos itens: trabalho em equipa. Trabalho colaborativo (1° e 9°, com um desvio
de + 0,17); conteudo ético ¢ moral da atividade desenvolvida (2° e 8°, com um desvio de -
0,12); reconhecimento social que proporciona (6° ¢ 12°, com um desvio de - 0,13). Salienta-
se que o trabalho em equipa € o Unico item que tem a PVE percecionada (4,10) superior a
desejada (3,93), sendo o unico que mereceu, nesta escala, uma avaliacdo média superior a 4
valores. E considerado o item mais atrativo da profissao militar, embora seja 0 nono da escala

da PVE desejada.
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Conclusao idéntica se pode tirar para os itens que apresentam menor atratividade. Ou
seja, os itens com a PVE desejada maior, correspondem ao maior desvio entre a PVE desejada
e a percecionada. Tal evidéncia que os fatores menos atrativos da profissdo militar
correspondem aos fatores mais valorizados pelos millennials da RNP aquando da escolha de

uma profissao.

Referimo-nos aos seguintes fatores: equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(1,37); profissdao bem remunerada, salario acima da média (1,14); estabilidade e seguranga no
emprego (1,07). Estas evidéncias assumem relevante significado na atratividade da profissao
militar, pois s@o dos fatores mais valorizado na escolha de uma profissao (1°, 5° e 2°) e dos

menos percecionados na profissao militar (7°, 11° e 10).

Como fator pouco atrativo temos ainda o item que respeita a flexibilidade (quarto
maior desvios, com 1,03). No entanto, e embora seja o item menos percecionado na profissao
militar (12°), considera-se que ndo tem grande relevancia no que respeita a atratividade da
profissdo militar, visto ser um dos menos valorizados na escolha de uma profissdao (10° em

12).

Pela importancia que ocupam na escala da PVE desejada merecem especial atengdo os
itens relacionados com o desenvolvimento profissional e a progressdo na carreira. O item
relacionado com o desenvolvimento profissional ¢ considerado o terceiro mais importante na
escolha de uma profissdo (4,35) e o quinto na escala da PVE percecionada (3,41), o que
equivale a um desvio de 0,94. No que respeita a progressao na carreira, o desvio € menor
(0,55), pois, além da PVE desejada ser menor (4,23) a PVE percecionada ¢ superior (3,68),
sendo o lugar que ocupam em cada uma das escalas idéntico, quarto. Pela posi¢ao relativa que

ocupam nas escalas estes itens sdo atrativos.

Se considerarmos que o grau de atratividade de cada um dos itens ¢ maior quanto
menor for o desvio entre a PVE desejada e a PVE percecionada para esse item, concluimos
que o beneficio mais atrativo da profissao militar € a possibilidade de trabalhar em equipa e o
menos atrativo ¢ o que respeita ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Da analise
dos dados observa-se ainda que os dois itens mais valorizados na escolha de uma profissao
sdo o ultimo e antepenultimo no que respeita ao grau de atratividade dos fatores em avaliacao.
Estas conclusdes podem ser observadas na tabela e nos graficos que seguem, onde se

encontram escalonados os fatores em avaliagdo por grau de atratividade.
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Tabela 35 — Escalonamento dos fatores por grau de atratividade da profissdo militar

COMPONENTES DA PVE Przsslg:t(i)vr;a COMPONENTES DA PVE Desvio  Méd
PERCECIONADA P DESEJADA
escala
Exige trabalho em equipa. Trabalho o o ITrabalho em equipa, Trabalho
colaborativo e em rede ! £ colaborativo e em rede 0,17 N
Rege_—se por elevados valores éticos e 20 ge Conteudo _etlco e moral da atividade 012 391 403
morais desenvolvida
Permite promogao, ascensao social, A o Reconhecimento social que )
reconhecimento social 6 12 proporciona 0,13 13,45 13,61
Usa as tecnologias mais recentes 8° 11° Uso das ultimas tecnologias -0,34 3,31 3,65
!Desenvolve atividades desafiantes e 30 70 Conteudo,. proposito do trabalho 036 373 4,09
importantes desenvolvido
Permite progressao na carreira e o o | Oportunidade de progressao na )
alcancar postos de chefia & & carreira. Oportunidade de ser lider 0,55 e
Permite e estimula o desenvolvimento 50 30 Oportunidade de desenvolvimento 094 341 435
profissional de competéncias profissionais ’ ’ ’
Permite autonomia e liberdade 9° 6° Autonomia e liberdade -0,99 3,18 4,17
Permite teletrabalho e horario flexivel 12°  10° Al (Pos§|pllldad'e de -1,03 2,68 3,71
teletrabalho e horario flexivel)

Garante estabilidade no emprego, é o o Estabilidade e segurancga futura, }
uma profissdo para a vida i ! profissao para a vida 1,07 B
Profissédo bem remunerada. Salario 110 50 Saléario, compensacao financeira 114 302 416
acima da média que pode proporcionar ’ ’ ’
Permite equilibrio entre vida 100 20 Equilibrio entre vida profissional e 137 305 442

profissional e vida pessoal

familiar

Em sintese, refere-se que os resultados evidenciam a existéncia de uma discrepancia

entre os beneficios que os millennials da RNP mais valorizam na escolha de uma profissao e

os que sao melhor avaliados/percecionados na profissao militar. Enquanto os millennials da

RNP consideram como fatores mais relevantes na escolha de uma profissdo a estabilidade e

seguranga futura da profissdo, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e a oportunidade

de desenvolvimento de competéncias profissionais, a profissao militar ¢ melhor classificada

por desenvolver trabalho em equipa, por se reger por elevados valores €ticos € morais e por

desenvolver atividades desafiantes. Estas conclusdes podem ser observadas no grafico que se

segue, onde o desvio entre o desejado e o percecionado ¢ tanto maior quanto mais desejado ¢

o beneficio.

179



As Forgas Armadas portuguesas e as expetativas e preferéncias laborais dos millennials da RNP

PVE P 4,45

PVE Desejada

Estas conclusdes podem ser ainda observadas no diagrama ortogonal infra, em que o
eixo das absissas representa a escala da PVE desejada e o eixo das ordenadas representa a
escala da PVE percecionada. Se cruzarmos a posicao relativa que cada beneficio ocupa em
cada uma das escalas encontrdmos os pares ordenados representados no diagrama, com a
respetiva designacdo do beneficio. Se considerarmos que a intercecdo dos eixos se faz no
centro de cada uma das escalas, assume-se que os seis beneficos mais valorizados
correspondem aos valores positivos dos eixos do diagrama ortogonal e os seis menos
valorizados correspondem aos valores negativos dos eixos do diagrama ortogonal. Assim,
verificamos que: no primeiro quadrante se encontram os beneficios desejados e
prececionados; no segundo quadrante se encontram os benficios percecionados, mas ndo os
mais desejados; no terceiro quadrante encontram-se os beneficios que nao sao desejados nem
percececionados; sendo que no quarto quadrante se encontram os beneficios que sdo
desejados, mas ndo sdo percecionados. Aos pares ordenados encontrados, associou-se ainda a

posicao que cada beneficio ocupa na escala de atratividade da tabela supra. Da observagdo do
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diagrama ¢ facil concluir que os mais atrativos sdo os mais percecionados € 0s menos

desejados (segundo quadrante), acontecendo o inverso com os menos (4° quadrante).

1° - Trabalho em equipa
O

. . o
2 ° - Valores ético e morais

3° - Reconhecimento
social 5° - Atividade
desenvolvida

6° - Oportunidade de
progressao

7° - Oportunidade
de
desenvolvimento

PVE PERCECIONADA

11

- /s 100 -
4° - Ultimas Estabilidade no
tecnologias 9° - Horario flexivel ‘ } } Smprege

12° - Equilibrio
11° - pessoal vs
Vencimento profissional

Este gap de percecao pode significar que as estratégias de employer branding no
ambito da profissdao militar se encontram focadas em fatores que ndo sdo os mais importantes
para os millennials da RNP, aumentando a dificuldade de atrag¢ao destes nativos digitais. Desta
forma, considera-se que as estratégias de employer branding devem ser focadas nos fatores
que designamos por criticos e que se encontram abaixo da décima posicao, inclusive, da tabela
36. Sao estes fatores que no ambito das estratégias do employer branding se considera que

devem ser trabalhados, no sentido de tornar a profissao militar mais atrativa.

11.6. Desvio entre a PVE percecionada na organizagao militar

e a PVE desejada para uma organizagao

Da mesma forma que se conclui no ambito da profissao, a analise dos dados também
evidéncia que a PVE desejada para uma organizagdo ¢ superior a PVE percecionada na
organizacao militar. Tal acontece em todos os itens avaliados, exceto no item possibilidade
de participar em operagdes de apoio a paz. Observa-se ainda que os itens onde a PVE desejada

¢ mais elevada, corresponde ao maior desvio entre a desejada e a percecionada. Ou seja, de
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uma forma geral, os itens mais valorizados pelos millennials da RNP para a escolha de uma

organizag¢do, s30 0os menos atrativos da organizacao militar.

Isto ¢, o maior desvio (1,18) observa-se no item ‘“Sustentabilidade financeira da
organiza¢do”, onde na escala da PVE desejada ocupa a 4* posi¢do e na escala da PVE
percecionada ocupa a 13%. O mesmo acontece no item “Ambiente de trabalho”, onde se
verifica o segundo maior desvio (0,96), em que as posigdes nas respetivas escalas sdao: 1° e
10°. No item onde se observa o terceiro desvio (0,95), “Valorizagao profissional e pessoal que
proporciona”, as posi¢oes sdo: 3° e 11°. Realga-se que o item “Ambiente de trabalho” é o item
mais valorizado na escolha de uma organizagdo, no entanto, ¢ o décimo a ser percecionado na
organizacdo militar. O mesmo se passa com o item “Oportunidade de wvalorizagao
profissional”, pois, ¢ o 3° mais valorizado para a escolha de uma organizagdo ¢ o 11°
percecionado na organizag¢ao militar. Estas observacdes assumem relevante significado no que

respeita a atratividade da profissdo militar.

Ja o quarto maior desvio (0,89), que se observa no item “Localizacdo dos locais de
trabalho”, considera-se que tem uma relevancia média no que respeita a atratividade da
organiza¢do militar, pois, embora seja o 12° na escala da PVE percecionada ¢ um dos menos

valorizados na escala da PVE desejada (9° em 13°).

No que respeita aos itens onde o desvio entre o percecionado e o desejado ¢ menor, ou
seja, os mais atrativos da organizagdo militar, destaca-se a participagdo em missdes
internacionais (0,15). Contudo, salienta-se que embora seja o item mais valorizado na
profissdao militar (1°), € dos menos valorizados (11°) aquando da escolha de uma organizagao
para trabalhar. Este facto leva a que seja o Unico fator a ter uma PVE percecionada superior a

PVE desejada, no entanto ndo significa que se constitua o item de maior atratividade.

O segundo e o terceiro menor desvio (- 0,15 e —0,16) observa-se nos itens que respeita
a imagem de que a organizacao militar usufrui no seio da sociedade e aos beneficios pessoais
que proporciona. Embora sejam os itens onde se observa menor discrepancia entre a PVE
desejada e percecionada, ndo se consideram de grande importancia para a atratividade da
profissao militar, pois esta aproximagao acontece pela negativa. Sdo fatores pouco valorizados
na escolha de uma organizacao (11° e 13°) e dos menos percecionados na organiza¢ao militar

(8° ¢ 9°).
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Pela importancia que ocupa na escala da PVE desejada merece especial atengdo o item

relacionado com a progressao na carreira. Este item ¢ considerado o segundo mais importante

na escolha de uma organizagdo e o quinto na escala da PVE percecionada na organizacao

militar. Embora compare bem nas escalas da PVE desejada e percecionada, o desvio (0,75)

entre elas ¢ consideravel (9°). Na tabela 36, pode-se observar o escalonamento dos beneficios

considerados pelo grau de atratividade.

Tabela 36 - Escalonamento dos fatores por grau de atratividade da organizagao militar

COMPONENTES DA PVE
PERCECIONADA - ORG.
MILITAR

Participar em missoes

1° [ T
internacionais

Imagem de que usufruem no seio

20
da populacao

Beneficios pessoais que

o
¢ proporciona: ginasio, TLM, etc

Os cuidados médicos e
4° beneficios sociais que
proporciona

Os valores, procedimentos e

o
E praticas que caracterizam as FA

A eficiéncia no cumprimento das

60
suas atividades

A missao e as atividades que

60
desenvolve

As praticas que desenvolve no

(o]
8 ambito social e ambiental

As oportunidades de progressao

9° .
na carreira

A localizagéo dos locais de

10° o
trabalho e a acessibilidade

o A valorizagao profissional e
pessoal que proporciona

12° O ambiente de trabalho

Situacgao financeira das Forgas

0
L Armadas

Posicao
na
respetiv
a escala
1° 11°
8° 11°
9 13°
20 5°
3° 8
3 6°
5 7°
7?9
50 2°
12°  9°
11°  3°
10° 1°
13° 4°

COMPONENTES DA PVE - Desv Média

DESEJADA - ORGANIZAGAO io
onrtun]dade de fazer uma carreira 015 3.80 3,65
internacional
Relevancia do nome da empresa no 015 350 3,65
mercado ou na sociedade
Beneficios pessoais: Ginasio, parque
de estacionamento, TLM, etc . 0,16 EE
Beneficios sociais (segurq de saude, 035 379 414
planos de reforma) oferecidos
Cultura organizacional da empresa
(Regras, praticas e valores) U041 R
Quahdgde dos produtos ou servicos 042 370 412
produzidos
Atividade deser?volwda e o0 impacto 042 359 401
que tem na sociedade
Consciéncia social e ambiental da 048 352 4,00
empresa
Opor’FumdadeS de progresséo na 075 359 434
carreira
Localizacao e acessibilidade do local 089 311 4,00
de trabalho
Opqrtu_mdades de valorizagcéo 095 337 432
profissional
Amblgnte no trabalho. 0,96 344 440
Relacionamento entre as pessoas
Saude e sustentabilidade financeira 118 3,10 428

da empresa

Como definimos que o grau de atratividade de cada um dos itens ¢ maior quanto menor for o

desvio entre a PVE desejada e a PVE percecionada para esse item, o item mais atrativo ¢ a
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possibilidade de participar em missdes internacionais (+ 0,15) e o menos atrativo ¢ o que
respeita a situagdo financeira da organizag¢ao militar (- 1,18). Da andalise dos dados observa-se
ainda que os itens mais valorizados na escolha de uma organizagdo sdo os menos
percecionados na organizagao militar, que por sua vez se constituem como os itens menos
atrativos (onde existe maior desvio). Estas conclusdes podem ser observadas no grafico que
se segue, onde se encontram escalonados os fatores em avaliacdo pela grandeza do desvio
entre a PVE desejada e a PVE percecionada.
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Em forma de conclusao refere-se que os resultados obtidos evidenciam que os critérios
em que a organizagao militar pontua melhor ndo sdo os mais valorizados pelos millennials da
RNP. Tal, revela a existéncia de uma discrepancia entre os itens que os millennials da RNP
mais valorizam aquando da escolha de uma organizagdo e os que sdao melhor
avaliados/percecionadas na organizacao militar. Enquanto os millennials da RNP apontam

como itens mais relevantes na escolha de uma organizacdo o ambiente de trabalho, a
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oportunidade de progressdo na carreira, a oportunidade de valorizagdo profissional e a saude
e sustentabilidade financeira da empresa, a organizagao militar ¢ melhor classificada em itens
como participagao em missdes internacionais, nos cuidados médicos e beneficios sociais que

proporciona, na sua cultura organizacional e na eficiéncia do cumprimento das missoes.

Estas conclusdes podem ser ainda observadas no diagrama ortogonal infra, em que o
eixo das absissas representa a escala da PVE desejada e o eixo das ordenadas representa a
escala da PVE percecionada. Se cruzarmos a posicao relativa que cada beneficio ocupa em
cada uma das escalas encontramos os pares ordenados representados no diagrama, com a
respetiva designacdo do beneficio. Aos pares ordenados encontrados, associou-se a posi¢ao
que cada beneficio ocupa na escala de atratividade da tabela supra. Da observa¢ao do diagrama
¢ facil concluir que os mais atrativos sao os mais percecionados € os menos desejados

(segundo quadrante), acontecendo o inverso com os menos atrativos (quarto quadrante).

1° - Missoes
internacionais 3°- _Cultyra
organizacional

4° - Beneficios
sociais

L)

7° - Atividade
o)

13 12 11

6° - Eficiéncia
no cumprimento 9.

da miss&o Oportunidade
de progressao

PVE PERCECIONADA

PVE DESEJADA

8° - Conciéncia social O

o

3°-Imagemna
2°- » sociedade
Beneficios
pessoais

Este gap de percecdo pode significar que a organizagdao militar desenvolve as suas
estratégias de employer branding focadas em fatores que ndo sdo os mais importantes para os

millennials da RNP, aumentando a dificuldade de atracdo destes nativos digitais. Desta forma,
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considera-se que a organizacdo militar deve desenvolver as suas estratégias de employer
branding focadas nos fatores que designamos por criticos e que se encontram para baixo da
décima posi¢do, inclusive, da tabela 36. Sao estes fatores que no ambito das estratégias do

employer branding devem ser trabalhados.

Para tal, considera-se que a organizag¢do militar tem a necessidade de adequar as suas
estratégias de recursos humanos as necessidades dos militares que nela servem e dos
potenciais candidatos. Esta estratégia passa por criar uma proposta de valor interessante para
os militares e potenciais candidatos a militar, da qual deve fazer parte uma melhoria das
condi¢des financeiras, conjugadas: com melhoria no ambiente de trabalho; valorizagio
profissional; equilibrio entre a vida pessoal e profissional; e seguranga e estabilidade no
emprego. A estratégia passa ainda por tornar esta proposta publica e tentar saber em

permanéncia como € que esta proposta ¢ percecionada no mercado de trabalho.

Capitulo 11 — Conclusées, Limitagbes e Sugestoes para

Futuras Investigagoes

A 19 de setembro de 2004 o SMO chegou formalmente ao fim. Passou-se do servigo
militar baseado na conscri¢do, para um novo regime, baseado no voluntariado. Ou seja,
evoluiu-se de um modelo de recrutamento baseado na obrigatoriedade, para um modelo
assente no voluntariado, onde o recrutamento militar tem de ser abordado num contexto de
concorréncia com outros empregadores. Neste contexto de semiprofissionalizagdo, ¢
necessario cativar, atrair e reter os cidaddos em concorréncia com outras entidades

empregadoras.

A melhor forma de o conseguir passa por conhecer quais as preferéncias e as
expetativas laborais da gera¢do dos individuos que se encontram em idade de recrutamento,
ou seja, a data, dos individuos que constituem a geragao millennial. Geragdo que ¢ a primeira
da era digital, e que desenvolve grande parte da sua vida no ciberespago. Fendémeno, que esta
a influenciar de sobremaneira os seus valores, crencas e atitudes, designadamente no que
respeita as suas escolhas profissionais. O entendimento destes novos valores, atitudes e

motivagdes ¢ de extrema importancia para saber como atrair e reter estes nativos digitais.
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Mas para além de saber quais as suas expetativas e preferéncias laborais, foi necessario
perceber como percecionam a institui¢do militar, designadamente no contexto de entidade
empregadora. Foi do confronto entre o que ambicionam (para uma profissdo e para uma
organiza¢dao) € o que percecionam (na profissdo e na organizacao militar) que concluimos

sobre a atratividade da profissdo e da organizacao militar para os millennials da RNP.

Conclusdes obtidas através da técnica de Employer Branding (principios do marketing
aplicados a area de RH) e com recurso ao conceito de PVE, que nos permitiu identificar o
(13 29 . ~ . ~ . ~ oqe

envelope” de beneficios que sdo percecionados na profissdo e na organizagdo militar e os
beneficos desejados quando da escolha de uma profissdo e de uma organizagdo para

trabalhar.

Dos dados obtidos, concluimos que de uma forma geral os beneficios percecionados
na profissdo e na organizagdo militar ficam muito aquém do que os millennials da RNP
ambicionam para uma profissdo e para uma organizagdo. Também concluimos que os
millennials da RNP na escolha de uma profissdo valorizam mais os beneficios ligados a
aspetos materiais em prejuizo dos de ordem imaterial. No que respeita a escolha de uma
organiza¢do concluimos que valorizam mais os beneficios ligados a sua realizacdo pessoal,
em prejuizos daqueles que revertem em funcdo da organizagdo. Relativamente ao
percecionado na profissdo e na organizagdo militar verifica-se que percecionam maior PVE
nos beneficios associados a aspetos intangiveis, e menos nos beneficios de dimensao tangivel.
Isto é: valorizam melhor a profissdo militar na sua dimensao institucional do que na dimensao
instrumental. No que respeita a organiza¢ao militar concluimos que percecionam mais PVE
nos beneficios que resultam em prol do cumprimento da missao e menos PVE nos beneficios
que resultam em proveito do militar. Concluimos ainda que os beneficios mais desejados, quer
na escolha de uma profissao ou de uma organizagao, sdo, de uma forma geral, os beneficios
menos percecionados na profissdo e na organizagao militar, fazendo que os beneficios mais
desejados sejam os menos atrativos € os menos desejados se constituam os mais atrativos,

como se demonstra no diagrama infra.
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Desta forma, € no que respeita ao objetivo primaz do no nosso estudo, concluimos que:

1° - A profissdo e a organizagdo militar ndo sdo atrativas para os millennials da regido norte

de Portugal;

2° - Pois, os resultados obtidos evidenciam existir uma discrepancia entre aquilo que os
millennials da RNP desejam para uma profissdo e para uma organizagao e o que percecionam
na profissdo e na organizag¢ao militar, verificando-se que os fatores mais desejados sao os

menos percecionados;

3° - Este gap de percecao pode significar que as estratégias de employer branding das Forgas
Armadas ndo se encontram focadas nos fatores mais importantes para os millennials da RNP

aquando da escolha de uma profissao e de uma organizagao;
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4° - Assim, as Forcas Armadas para atrair os millennials da RNP tém a necessidade de adequar
as suas estratégias de employer branding as expetativas e preferéncias laborais dos millennials
da RNP, no sentido de reduzir a discrepancia entre a PVE desejada para uma profissdo e para

uma organizagao e a percecionada na profissao e organizagao militar.

5° - Para que tal aconteca, as estratégias de employer branding das For¢as Armadas devem
estar orientadas para a criagdo de uma proposta de valor mais interessante no que respeita: as
condig¢des financeiras (vencimento na profissao e situacao financeira da organizac¢ao militar);
ao ambiente de trabalho; a valorizacao profissional proporcionada; ao equilibrio entre a vida
pessoal e profissional; e, a seguranca e estabilidade no emprego. Isto €: aos fatores que se
encontram no quarto quadrante, onde se localizam os fatores desejados, mas ndo

percecionados.

Para chegar a estas conclusdes, tivemos de ultrapassar algumas dificuldades, onde
foram constatadas algumas limitacdes. Limitagdes como a de ndo se ter conseguido
autorizagdo para passar alguns inquéritos aos jovens no DDN, tendo-se conseguido apenas
autorizagdo para inquirir aqueles que ja tinham participado no DDN e que autorizaram o
Exército a contatd-los no ambito do recrutamento. Facto que condicionou a possibilidade de
se conseguir uma amostra mais representativa em determinados distritos. Daqui pode ainda

resultar um perfil de respondente menos diverso.

Como sugestdes para o prosseguimento de estudos nesta area propomos o
desenvolvimento de um estudo que a partir destas conclusdes permita desenvolver as restantes
fases do processo de Employer Branding. Ou seja, estudar estratégias que permitam: adequar
o “pacote” de beneficios oferecidos pela organizagao militar as preferéncias e expetativas do
universo a recrutar; preparar a mensagem para comunicar e exteriorizar o “envelope” de
beneficios encontrados; e, incorporar na identidade da organizagdo militar o que for

comunicado.
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Motivagbes e expetativas laborais dos Millennials da regido norte de Portugal

Motivacoes e expetativas laborais dos Millennials da
regiao norte de Portugal

Ola! O meu nome é Anibal Saraiva e gostava muito de contar com a sua colaboragao.

Este inquérito por questionario insere-se na elaboragdo de uma dissertagdo de Mestrado em Gestao
de Recursos Humanos e tem fins exclusivamente académicos, sendo garantido o anonimato e a
confidencialidade das respostas.

Nao ha respostas certas ou erradas. A resposta correta é aquela que € dada com sinceridade e a
que permite conhecer melhor as motivagdes e as expetativas laborais dos Millennials portugueses
(nascidos entre 1980 e 2000) da regido norte de Portugal, bem como o seu posicionamento perante
a instituicao e a profissao militar.

Demorara poucos minutos a responder ao questionario. Conto com a sua preciosa colaboragéao,
pois ela é muito Util para a minha pesquisa, agradecendo-lhe desde ja a sua disponibilidade. Estou a
sua inteira disposi¢ao para o esclarecimento adicional de qualquer duvida que possa surgir ou para
o envio do resultado do estudo, se o pretender. O meu contacto é: saraiva.accs@gmail.com.

Muito obrigado!

*Obrigatorio

GRUPO | - CARACTERIZAGCAO SOCIODEMOGRAFICA

1. 1 — Em que distrito nasceu? *
Marcar apenas uma oval.

Aveiro

Braga

Braganca
Guarda

Porto

Viseu

Vila Real

Viana do Castelo

Outro

2.2 - Qual é o seu sexo? *
Marcar apenas uma oval.

Masculino

Feminino

3. 3 - Qual é o seu estado civil? *
Marcar apenas uma oval.

Solteiro/a
Casado/a
Uniao de facto/junto com alguém

Outra situagao

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHXxBBX_7Aas3Ws/edit
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4. Qual é a sua situacgao profissional atual? *
Marcar apenas uma oval.

Estudante

Trabalhador/a Estudante
Empregado/a
Desempregado/a

Outra

5. 5 - Quantos empregos ja teve? (considere apenas os que tiveram uma duragao superior a
3 meses. Se estiver empregado, conte com o atual) *

Marcar apenas uma oval.
Nenhum
Um
Dois

Trés ou mais

6. 6 — Qual é a sua escolaridade? *
Marcar apenas uma oval.

6° ano ou menos

Do 7° ao 9° ano

Do 10° ao 12° ou curso profissional equivalente
Licenciatura

Pdés-graduagao/Mestrado/Doutoramento

7.7 - Qual é a sua idade? *
Marcar apenas uma oval.

17 a 22 anos
23 a 27 anos
28 a 32 anos
33 a 37 anos
Outra

8. 8 - Quanto tempo usa por dia, em média, a Internet? *
Marcar apenas uma oval.

Nunca
Até 1 h
2h-3h
4h-5h

6h ou mais

GRUPO Il - CARACTERIZAGAO DAS MOTIVAGOES E
EXPETATIVAS LABORAIS

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHXxBBX_7Aas3Ws/edit
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Salario/compensagao
financeira que pode
proporcionar
Oportunidade de
desenvolvimento de
competéncias
profissionais
Estabilidade e
seguranga
futura/profissédo para a
vida

Oportunidade de
progressao na
carreira/Oportunidade
de ser lider

Equilibrio entre vida
profissional e familiar
Conteludo/proposito do
trabalho desenvolvido
Flexibilidade
(Possibilidade de
teletrabalho e horario
flexivel)

Trabalho em
equipa/Trabalho
colaborativo e em
rede

Uso das ultimas
tecnologias
Reconhecimento
social que proporciona
Conteudo ético e
moral da atividade
desenvolvida
Autonomia e liberdade

Nada
Importante

Jooo 0 0000 000

Pouco
Importante

Joo0 0 0000 0 00

Relativamente
Importante

Joo0 0 0000 0 00

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHxBBX_7Aas3Ws/edit

Importante

Jooo 0 0000 0]0 0

9. 1 - Para os seguintes fatores, por favor, indique a importancia de cada um na escolha de
uma PROFISSAO: *

Marcar apenas uma oval por linha.

Muito
Importante

Joo0 0 0000 0 00
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10. 2 - Para os seguintes fatores, por favor, indique a importancia de cada um na escolha de
uma EMPRESA/ORGANIZAGAO para trabalhar: *

Marcar apenas uma oval por linha.

Muito
Importante

Nada Pouco Relativamente

Importante  Importante Importante "Portante

Saude e
sustentabilidade
financeira da
empresa
Oportunidades de
valorizagao
profissional
Ambiente no trabalho
e relacionamento
entre as pessoas
Localizagao e
acessibilidade do
local de trabalho
Atividade
desenvolvida e o
impacto que tem na
sociedade
Oportunidades de
progressao na
carreira

Consciéncia social e
ambiental da
empresa

Beneficios sociais
(seguro de saude,
planos de reforma)
que a empresa
oferece

Cultura
organizacional da
empresa (Regras,
procedimentos e
valores praticados)
Oportunidade de
fazer uma carreira
internacional
Relevancia do nomes
da empresa no
mercado ou ha
sociedade
Qualidade dos
produtos ou servigos
produzidos
Beneficios pessoais:
Ginasio, parque de
estacionamento,
TLM, actividades
sociais, efc ...

o 000 0 00000000
o 000 0 00000000
o 000 0 00000000
o 000 0 00000000
o 000 0 00000000

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHxBBX_7Aas3Ws/edit 4/8
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Criar emprego préprio
Ingressar ou continuar
numa empresa privada
Ingressar ou continuar na
fungéo publica

Ingressar ou continuar nas
Forcas Armadas

Ingressar ou continuar nas
Forgas de Seguranca
Emigrar

Continuar na atual situagéo
profissional

Ter uma profisséo para a
vida inteira

Ter varias profissdes ao
longo da vida

Ter mais do que uma
profissdo ao mesmo tempo
Privilegiar teletrabalho ou
horario flexivel em prejuizo
do vencimento

Previlegiar a carreira em
prejuizo da familia

Nada
Provavel

0 00000000000
0 00000000000

12. 1 — Qual é a sua situagao militar? *
Marcar apenas uma oval.

() Sou militar
() Jafuimilitar

Q Nunca fui militar

Pouco
Provavel

Talvez
Provavel

000000000000
0 00000000000
000000000000

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHxBBX_7Aas3Ws/edit

Provavel

11. 3 - Relativamente ao seu futuro profissional, classifique cada uma das possibilidades: *
Marcar apenas uma oval por linha.

Muito
Provavel

GRUPO Il - POSICIONAMENTO PERANTE A INSTITUICAO E A
PROFISSAO MILITAR

De seguida, convido-o a pensar no que representam para si as Forcas Armadas (Exército, Marinha e
Forca Aérea) e a profissdo militar.
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Profissdo bem
remunerada/Salario
acima da média
Permite e estimula o
desenvolvimento
profissional

Garante estabilidade no
emprego, € uma
profissdo para a vida
Permite progresséao na
carreira e alcangar
postos de chefia
Permite equilibrio entre
vida profissional e vida
pessoal

Desenvolve atividades
desafiantes e
importantes

Permite teletrabalho e
horario flexivel

Exige trabalho em
equipaltrabalho
colaborativo e em rede
Usa as tecnologias
mais recentes

Permite
promogéao/ascensao
social/reconhecimento
social

Rege-se por elevados
valores éticos e morais
Permite autonomia e
liberdade

Nao
Concordo

00 0 000000000

Concordo
Pouco

00 0 000000000

Concordo
Relativamente

00 0 000000000

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHxBBX_7Aas3Ws/edit

Concordo

00 0 000000000

13. 2 — Com base na percecao/conhecimento que tem sobre a profissao militar, classifique
cada uma das afirmagoes: *

Marcar apenas uma oval por linha.

Concordo

00 0 0000 00000E
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Situacao financeira das
Forcas Armadas

A valorizagao profissional
e pessoal que proporciona
O ambiente de trabalho

A localizacao dos locais de
trabalho e a acessibilidade
A missao e as atividades
que desenvolve

As oportunidades de
progressao na carreira/Ser
lider

As praticas que
desenvolve no ambito
social e ambiental

Os cuidados médicos e
beneficios sociais que
proporciona

Os valores, procedimentos
e praticas que
caracterizam as Forgas
Armadas

Participar em missdes
internacionais

Imagem de que usufruem
no seio da populagao

A eficiéncia no
cumprimento das suas
atividades

Beneficios pessoais que
proporciona: passe para
ginasio, parque
estacionamento gratuito,
TLM, eventos sociais, etc

Nada
Atrativo

0 000 0 00000000
0 0000 00000000

Pouco
Atrativo

Relativamente
Atrativo

0 000 0 00000000

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHxBBX_7Aas3Ws/edit

Atrativo

0 000 0 00000000
0 0000 00000000

14. 3 — Com base na percecao/conhecimento que tem da organizagao Forgcas Armadas
(Exército, Marinha e Forga Aérea), classifique cada um dos fatores no que respeita a sua
atratividade para trabalhar nela: *

Marcar apenas uma oval por linha.

Muito
Atrativo

7/8



02/02/2018

Motivagbes e expetativas laborais dos Millennials da regido norte de Portugal

Risco fisico que lhe esta
associado

Desafio e aventura que
possibilita

Partilha diaria de espacos,
como dormitério e banhos
Exigéncia fisica que lhe
esta associada
Possibilidade de participar
em missdes de paz
Valorizagao e
reconhecimento no
mercado de trabalho
Possibilidade de ser
colocado longe de casa
Valores exigidos: sentido
do dever, ética do servico,
lealdade e disciplina
Regras, organizagao e
hierarquias bem definidas
Atividades desenvolvidas

Praticas que Ihe sao
inerentes: formaturas,
cerimonias militares,
cumprimento com
continéncia, deferéncia
com os mais velhos, etc...
Vencimento

Permanente
disponibilidade, mesmo
com sacrificio dos
interesses pessoais
Perspetivas futuras de
carreira

Valores cultivados:
camaradagem,
solidariedade, entreajuda e
espirito de corpo
Progresséao na carreira
baseada no tempo de
servigo em detrimento do
mérito

Com tecnologia

B Google Forms

Nada
Atrativo

0000 0 0000000000
0000 0 0000000000

0
0

Pouco
Atrativo

Relativamente
Atrativo

0000 0 0000000000

0

https://docs.google.com/forms/d/1z4NuP10Zh209d-74N638x2QCs49MPSHxBBX_7Aas3Ws/edit

Atrativo

000 0 0000000000
0000 0 0000000000

-

15. 4 — Com base na sua percepg¢ao ou conhecimento, classifique cada um dos fatores no que
respeita ao grau de atratividade da profissdo militar: *

Marcar apenas uma oval por linha.

Muito
Atrativo

0

MUITO OBRIGADO PELA SUA COLABORACADO. E se possivel,
compartilhe este inquérito com as suas redes de contato.
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Anexo B — Matriz da PVE: componentes das escalas

Dimensao Profissao Profissdo militar Organizacio Organizacio Militar
Cultura
) ) acional Valores,
Uso das Gltimas Usa as tecnologias ofrlgamzacmnla procedimentos e
tecnologias mais recentes (Regras e valores praticas que a
) . praticados) teri
s 2 Reconhecimento Permite _ caraterizam
£ g E social que reconhecimento social Relevancia do nome Imagem que usufrui
2 < 3 = ial no mercado ou na ) ~
~ £  proporciona ¢ ascensdo socia . no seio da populagio
) sociedade
Conteudo e propdsito  Desenvolve ) Eficiéncia no
do trabalho atividades desafiantes Qualidade dos cumprimento das
desenvolvido e importantes produtos ou servigos .~
produzidos
Trabalho em equipa, )
S =  Trabalho colaborativo Exige trabalho em Ambiente 110 trabalho
g 2 e em rede equipa e em rede . O ambiente de
5 3 ) ) e relacionamento trabalho
S % Autonomia e Permite autonomia e enre as pessoas
liberdade liberdade
Saude e
sustentgblhdade Situacio financeira
financeira da empresa ¢ Forcas Armadas
‘o ~ ~ Localizagdo e Localizacdo e
Salario, compensa¢do Profissdo bem acessibilidade do .
o Z pe . d da/Saléri acessibilidade do
& 3 inanceira que pode  remunerada/Salrio  oca] de trabalho local de trabalho
= g proporcionar acima da média ) o
% g Estabilidade e Garante estabilidade peneficios Sociais Os cuidados médicos
@3 seguranca futura no emprego/E uma (Planos de reforma) ¢ os beneficios sociais
gurang > preg . quc a empresa que proporciona
profissdo para a vida  profissdo paraavida  ferece.
i ) Beneficios pessoais
Beneficios pessoais  (Gingsio, TLM
(Ginasio, TLM, etc...)
)
Oportunidade de Oportunidade de A valorizagdo
o desenvolvimento de . . valorizagao profissional e pessoal
= competéncias Permite e estimula o . .
5= . profissional que proporciona
g 8 profissionais desenvolvimento
=2 ) profissional Oportunidade de Oportunidade de
S Oportunidade de . . progressio na carreira progressao na
2 o oS Permite progressao na : ]
3= prog . . carreira/Ser lider
3 carreira. carreira e alcangar Oportunidade de fazer
A Oportunidade de ser ~ Postos de chefia uma catreira Participar em missoes
lider internacional internacionais
s . Permite equilibrio
Equilibrio entre vida ced .
. ... entre vida profissional
® profissional e familiar . L.
=2 Flexibilidad € pessoal Atividade A missao e as
exibilidade . o : .
:'g _ Possibilidade d Permite flexibilidade desenvolvida e o atividades que
B 8 (Possibilidade de (possibilidade de impacto que temna  desenvolve
5 8 teletrabalho e horario L. el .
5 flexivel) teletrabalho e horario sociedade As praticas que
% C 2do i flexivel) Conciéncia social e desenvolve no dmbito
(7 onteudo ctico e Rege-se por elevados ambiental da empresa social e ambiental

moral da atividade
desenvolvida

valores éticos e
morais.
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Anexo C — Caracterizagao da amostra

Neste anexo, faze-se uma analise complementar ao estudo da amostra apresentado na
seccao 8.2. do capitulo 8. Esta ¢ uma analise feita com recurso a graficos e que permite de

uma forma intuitiva conhecer a caracteriza¢ao sociodemografica da amostra.

Inicia-se pela caracterizacao da varidvel “distrito de nascimento”, onde no grafico 17,
se observa que do total dos inquiridos, 813, sdo naturais do distrito do Porto, 23, do distrito
de Aveiro, 182, do distrito de Braga, 94, do distrito de Viseu, 79 de Viana do Castelo, 56 de
Braganca, 55 de Vila Real e 45 do distrito da Guarda. Destes valores, conclui-se que 78,9%

dos inquiridos nasceram no Porto, Aveiro e Braga.

Grafico 17 — Caracterizago dos individuos da amostra face ao distrito de nascimento

Guardaﬂ:

vila Real-_]
Bl'aganga4:|

Wiana co Castelo‘|:|
\*iseuﬂ:

Bl'aga4

I
Aveiro{ ]

Porto

I T T
0 200 400 600 800 1.000

No que respeita ao género, pela observagdo do grafico 18 verifica-se que 558 dos
inquiridos sdo do género feminino ¢ 997 do masculino, que corresponde a uma percentagem

de 64,1% e 35,9%, respetivamente.

Grafico 18 - Caracterizag@o dos individuos da amostra face ao género

Feminino=| |

Masculino=

I T T T T
0 200 400 600 200 1.000

Em relagdo ao estado civil, pode-se observar no grafico 19 que a maioria dos inquiridos
sdo solteiros (1266, 81%), equiparando-se o nimero dos casados (159%, 10,2%) e os que

vivem em unido de facto (110, 7,1%).
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Grafico 19 - Caracterizagdo dos individuos da amostra face a situacao civil
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Relativamente a situagdo laboral, pela observacao do grafico 20 conclui-se que 673
(43%) se encontra empregado, 443 (28,5%) ¢ estudante, 218 (14%) ¢ trabalhador estudante,

175 (11,3%) ¢ desempregado e 46 (3%) encontram-se em qualquer outra situacao.

Grafico 20 - Caracterizacdo dos individuos da amostra face a situagdo profissional

Outra—l
Desenmregado!a-l
Trabalhacor/a Estudarrte-l I

Estudante

Empregado/a

T T I
0 200 400 600

No que se refere ao nimero de empregos que os inquiridos ja tiveram, a observacao
do gréfico 21 permite concluir que 471 (30,3%) dos inquiridos, nunca trabalhou. Em oposto,
verifica-se que 281 (18,1%) j& teve trés ou mais empregos. Com um e dois empregos

observam-se 473 (30,4%) e 330 (21,2%) casos, respetivamente.

Grafico 21 - Caracterizag@o dos individuos da amostra face ao ntimero de empregos
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No que respeita as habilitagdes literarias, observa-se no grafico 22 que a maioria dos

inquiridos (945, 60,8%) se encontra no grupo do 10° ao 12° ano de escolaridade. Este grupo

engloba todos aqueles que frequentam o ensino universitirio e ainda ndo terminaram a
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licenciatura. Abaixo deste nivel de escolaridade identificam-se 206 (13,2%), tendo 198
(12,7%) do 7° ao 9° e 6 (0,5%) menos do 6°. Observam-se ainda 245 (15,8%) de individuos

com licenciatura e 159 (10,2%) com Pos-graduagdo, Mestrado ou doutoramento.

Grafico 22 - Caracterizagdo dos individuos da amostra face ao nivel de escolaridade

6° ano ou menos"

Pos-graduagso [ Mestrado / Doumramento‘l

Do 7° a0 9° ano‘l
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| I T T I
1] 200 400 G600 a00 1.000

Em relacdo a idade, pelo grafico 23 observa-se que 870 (55,9%) dos inquiridos tém
entre 17 a 22 anos, 380 (24,4%) situam-se entre os 23 e 27 anos, 156 (10%) entre os 28 e 32
e 149 (9,6%) entre os 33 e 37 anos.

Grafico 23 - Caracterizac¢do dos individuos da amostra face a faixa etaria
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Quanto ao tempo diario de utilizagdo da internet, observa-se no grafico 24 que a
maioria (625, 40,2%) usa a internet durante duas a trés horas por dia. O periodo que se segue
¢ de quatro a cinco horas, onde se registam 351 (22,6%) individuos. Observa-se que 317
(20,4%) individuos utiliza a internet até 1 hora por dia, 254 (16,3%) utiliza-a mais de 6 horas

e 8 (0,5%) casos que referem nao usar a internet.
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Grafico 24 - Caracterizagdo dos individuos da amostra face ao uso da internet
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Por ultimo, e no que respeita a situagdo militar, o grafico 25 demonstra que a grande
maioria nunca foi militar (1060, 68,2%), sendo que 432 (27,8%) sdo militares e 63 (4,1%) ja

foram militares

Grafico 25 - Caracterizag@o dos individuos da amostra face a situag@o militar
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Nas tabelas 37 e 38 procede-se a uma andlise mais fina da caracterizacdo

sociodemografica da amostra, cruzando diferentes as diferentes classificacdes consideradas.

Tabela 37 — Caracterizac¢do sociodemografico: género vs situagdo militar vs naturalidade.

FEMININO MASCULINO
NATURALIDADE
Ja fui militar Nunca fui militar Sou militar Ja fui militar Nunca fui militar Sou militar
Aveiro 1 0,1% 87 5,6% 8 0,5% 7 0,5% 94 6,0% 34 2,2%
Braga 2 0,1% 46 3,0% 11 0,7% 3 0,2% 60 3,9% 60 3,9%
Braganca 0 0,0% 17 1,1% 2 0,1% 2 0,1% 16 1,0% 19 1,2%
Guarda 0 0,0% 14 0,9% 2 0,1% 1 0,1% 14 0,9% 14 0,9%
Porto 6 0,4% 258 16,6% 37 2,4% 32 2,1% 317 20,4% 163  10,5%
Viana do Castelo 2 0,1% 21 1,4% 1 0,1% 3 0,2% 34 2,2% 18 1,2%
Vila Real 1 0,1% 14 0,9% 2 0,1% 1 0,1% 18 1,2% 19 1,2%
Viseu 1 0,1% 18 1,2% 7 0,5% 1 0,1% 32 2,1% 35 2,3%

Total 13 0,8% 475 30,5% 70 4,5% 50 3,2% 585 37,6% 362  23,3%
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Tabela 38 — Caracterizagao sociodemografica: faixa etaria vs escolaridade, situacdo profissional, situacdo militar

17 a 22 anos 23 a27anos 28 a32anos 33 a 37 anos

6° Ano ou menos 4 3 0 1
Do 10° ao 12° 648 190 61 46
ESCOLARIDADE Do 7° ao 9° ano 134 41 10 13
Licenciatura 72 91 35 47
Poés-graduacéo/Mestrado/Doutoramento 12 59 64 24
Desempregado/a 107 47 7 14
SITUACAO Empregado/a 257 224 113 79
PROFISSIONAL Estudante 394 43 2 4
Outra 25 10 7 4

Trabalhador/a Estudante 87 60 41 30

Casado/a 4 25 50 80

L Outra situagao 9 6 2 8
Solteiro/a 823 322 86 35

Unido de facto 34 31 32 13

Ja fui militar 13 16 11 23

SITUAGAO MILITAR Nunca fui militar 718 206 80 56
Sou militar 139 162 79 52
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Anexo D — Estudo descritivo da escala da PVE

Neste anexo, apresenta-se o estudo descritivo das diferentes escalas utilizadas para
conhecer a PVE em cada uma das situagdes em analise. Neste estudo foram estudadas as
respetivas tabelas de estatistica de frequéncia e de estatistica descritiva, com as médias, desvio
padrao, assimetria e Kurtosis que se lhe encontram associadas. Na secc¢ao 8.2. do capitulo 8,

encontram-se as conclusdes deste estudo.

Relativamente a PVE desejada para a escolha de uma profissdo, as frequéncias de

resposta sdo as apresentadas na tabela 39.

Tabela 39 — Estatisticas de frequéncia da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma profissao

1 2 3 4 5
N° % N° % N° % N° % N° %

FATORES EM AVALIAGAO

Salario, compensagao financeira que pode proporcionar 18 1,2 43 2,8 230 14,8 640 41,2 624 40,1
Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 1 0,7 34 2,2 122 7,8 618 39,7 770 49,5
Estabilidade e seguranca futura, profisséo para a vida 13 0,8 34 2,2 118 7,6 468 30,1 922 59,3
Oportunidade de progressado na carreira. Oportunidade de ser lider 18 1,2 43 2,8 195 12,5 607 39,0 692 44,5
Equilibrio entre vida profissional e familiar 14 0,9 42 2,7 137 88 440 28,3 922 593
Contetdo, propésito do trabalho desenvolvido 15 1,0 41 2,6 222 14,3 788 50,7 489 31,4
Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 38 2,4 139 8,9 415 26,7 603 388 360 23,2
Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 25 1,6 93 6,0 329 21,2 621 399 487 31,3
Uso das ultimas tecnologias 43 2,8 153 9,8 430 27,7 605 389 324 208
Reconhecimento social que proporciona 55 3,5 163 10,5 431 27,7 587 37,7 319 20,5
Contetdo ético e moral da atividade desenvolvida 19 1,2 75 4,8 265 17,0 682 43,9 514 331
Autonomia e liberdade 9 0,6 46 30 215 13,8 680 43,7 605 389

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada importante; 2 — Pouco importante, 3 — Relativamente importante, 4 — Importante; 5 — Muito importante

Na tabela 40 apresentam-se os valores para a média, desvio padrdao, assimetria e
kurtosis para cada um dos itens utilizados para apurar a PVE desejada aquando da escolha de

uma profissao.

Tabela 40 - Estatistica descritiva da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma profissao

FATORES EM AVALIAGAO Média Saej;’;g Assimetria  Curtose
Salario, compensagao financeira que pode proporcionar 4,16 ,859 -1,021 1,114
Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 4,35 776 -1,347 2,319
Estabilidade e seguranca futura, profisséo para a vida 4,45 794 -1,642 2,969
Oportunidade de progresséo na carreira. Oportunidade de ser lider 4,23 ,856 -1,167 1,458
Equilibrio entre vida profissional e familiar 4,42 ,831 -1,585 2,477
Contetdo, proposito do trabalho desenvolvido 4,09 ,801 -,923 1,383
Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,71 ,997 -,536 -,159
Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 3,93 ,951 -,734 ,175
Uso das ultimas tecnologias 3,65 1,003 -,505 -,188
Reconhecimento social que proporciona 3,61 1,035 -,509 -,231
Contetdo ético e moral da atividade desenvolvida 4,03 ,896 -,863 ,612
Autonomia e liberdade 417 ,817 -,911 ,807

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada importante; 2 — Pouco importante, 3 — Relativamente importante, 4 — Importante; 5 — Muito importante
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Em relagdo a simetria, todos os itens apresentam uma distribui¢ao assimétrica negativa

ou enviesada a direita, sendo o enviesamento mais acentuado nos seguintes fatores e por

ordem decrescente:

e Estabilidade e seguranga futura, profissao para a vida

e Equilibrio entre vida profissional e familiar

e Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais

A andlise da Kurtosi permite concluir que a maioria dos itens apresenta uma

distribuicao leptocutica. Excecdo feita aos itens:

e Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel)

e Uso das ultimas tecnologias

e Reconhecimento social que proporciona

que apresentam uma distribuigao platicurtica ou distribui¢do de cauda mais leve, que significa

que observagdes sao menos concentradas do que uma distribuicdo normal.

Relativamente a PVE que ¢ desejada, aquando da escolha de uma organizacdo para

trabalhar, as frequéncias de resposta sdo as descritas na tabela 41.

Tabela 41 - Estatisticas de frequéncia da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma organizagao

FATORES EM AVALIAGAO ! 2 3 4
N° % N° % N° % N° % N° %
Saude e sustentabilidade financeira da empresa 18 1,2 35 2,3 154 9,9 634 40,8 714 459
Oportunidades de valorizagao profissional 12 0,8 37 2,4 127 8,2 637 41,0 742 47,7
Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 13 0,8 34 2,2 137 8,8 510 32,8 861 554
Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 20 1,3 54 3,5 334 21,5 638 41,0 509 32,7
Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 16 1,0 72 4,6 301 194 663 426 503 32,3
Oportunidades de progressado na carreira 10 0,6 31 2,0 154 9,9 587 37,7 773 49,7
Consciéncia social e ambiental da empresa 21 1,4 71 4,6 273 176 713 459 477 30,7
Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 15 1,0 60 3,9 238 15,3 616 39,6 626 40,3
Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 14 0,9 47 30 25 16,5 681 43,8 557 358
Oportunidade de fazer uma carreira internacional 53 3,4 183 11,8 424 27,3 49 31,9 399 257
Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 42 2,7 166 10,7 430 27,7 575 37,0 342 22,0
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 11 0,7 61 3,9 261 16,8 619 39,8 603 38,8
Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc.. 63 4,1 175 11,3 423 27,2 531 34,1 363 23,3

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:

1 — Nada importante; 2 — Pouco importante, 3 — Relativamente importante, 4 — Importante; 5 — Muito importante

Os valores da média, desvio padrao, assimetria e kurtosis para cada um dos itens que

avaliam a Proposi¢ao de Valor para o Empregado que ¢ desejada pelos millennials da regidao

norte de Portugal para uma organiza¢do encontram-se na tabela 42.
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Tabela 42 - Estatistica descritiva da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma organizacgio

FATORES EM AVALIAGAO Média pesvio Assimetiia  Curtose
Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,28 ,821 -1,305 2,167
Oportunidades de valorizagao profissional 4,32 ,786 -1,318 2,230
Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,40 ,805 -1,476 2,389
Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 4,00 ,893 -,737 ,390
Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4,01 ,892 -,754 ,337
Oportunidades de progressao na carreira 4,34 , 787 -1,240 1,745
Consciéncia social e ambiental da empresa 4,00 ,887 -,857 , 733
Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 4,14 ,881 -,961 , 715
Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 4,11 ,845 -,863 , 754
Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,65 1,087 -,452 -,527
Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,65 1,022 -,467 -,327
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4,12 ,873 -,845 ,383
Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,61 1,083 -,490 -,401

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada importante; 2 — Pouco importante, 3 — Relativamente importante, 4 — Importante; 5 — Muito importante

Em relagdo a simetria, todos os fatores em avaliacdo apresentam uma distribui¢cdo
assimétrica negativa ou enviesada a direita, com destaque, pelo seu valor negativo, para os
seguintes fatores:

e Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas;
e Oportunidades de valorizagdo profissional;
e Satde e sustentabilidade financeira da empresa;

e Oportunidades de progressao na carreira;

A andlise da Kurtosi permite concluir que a maioria dos itens apresenta uma
distribuicdo leptocutica ou distribui¢ao de caudas mais pesadas. Excecdo feita aos itens:
e Oportunidade de fazer uma carreira internacional;
e Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade;
e Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc
que apresentam uma distribuicdo platicurtica, ou seja, observagdes menos

concentradas do que uma distribui¢do normal.

Relativamente & PVE que ¢ percecionada pelos millennials da RNP na profissdo

militar, as frequéncias de resposta sdo as constantes na tabela 43.
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Tabela 43 - Estatistica de frequéncia da PVE percecionada pelos millennials da RNP na profissdo militar

_ 1 2 3 4 5
FATORES EM AVALIACAO
N° % N° % N° % N° % N° %
Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 181 11,6 289 18,6 533 34,3 417 26,8 135 8,7
Permite e estimula o desenvolvimento profissional 90 5,8 204 13,1 457 294 591 38,0 213 13,7
Garante estabilidade no emprego, é uma profissdo para a vida 132 85 233 150 396 255 507 32,6 287 185
Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 59 3,8 161 10,4 354 228 630 405 351 22,6
Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 154 9,9 330 21,2 533 34,3 362 233 176 11,3
Desenvolve atividades desafiantes e importantes 52 83 130 8,4 386 24,8 610 39,2 377 24,2
Permite teletrabalho e horario flexivel 302 194 391 251 465 299 289 186 108 6,9
Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 30 1,9 75 4,8 238 153 584 376 628 404
Usa as tecnologias mais recentes 112 7,2 244 157 480 30,9 490 31,5 229 14,7
Permite promogéo, ascensao social, reconhecimento social 84 54 189 12,2 459 29,5 545 350 278 17,9
Rege-se por elevados valores éticos e morais 58 3,7 108 69 290 18,6 553 356 546 351
Permite autonomia e liberdade 154 99 268 17,2 505 325 400 257 228 14,7

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — N&o concordo; 2 — Concordo pouco, 3 — Concordo relativamente, 4 — Concordo; 5 — Concordo muito

A tabela 44 apresenta os valores para a média, desvio padrao, assimetria e kurtosis
para cada um dos itens que tentam explicar a PVE percecionada pelos millennials da RNP na

profissao militar.

Tabela 44 - Estatistica descritiva da PVE percecionada pelos millennials da RNP na profissdo militar

FATORES EM AVALIAGAO Média Ejj;’;g Assimetria  Curtose
Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 3,02 1,126 -,170 -,676
Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,41 1,061 -,469 -,315
Garante estabilidade no emprego, é uma profissdo para a vida 3,38 1,189 -,400 -,703
Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 3,68 1,051 -,647 -,119
Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,05 1,137 -,038 -,700
Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,73 1,026 -,645 -,010
Permite teletrabalho e horario flexivel 2,68 1,180 173 -,846
Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 4,10 ,956 -1,055 ,831
Usa as tecnologias mais recentes 3,31 1,120 -,307 -,590
Permite promogéo, ascensao social, reconhecimento social 3,48 1,084 -,447 -,373
Rege-se por elevados valores éticos e morais 3,91 1,070 -,902 ,246
Permite autonomia e liberdade 3,18 1,175 -,176 -,742

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada importante; 2 — Pouco importante, 3 — Relativamente importante, 4 — Importante; 5 — Muito importante

Em relacdo a simetria, todos os itens apresentam uma distribuicdo assimétrica
negativa, com relevancia para:
e Permite promogao, ascensao social, reconhecimento social;
e Rege-se por elevados valores éticos e morais;

e Por apresentarem respetivamente valores de -1,055 e -0,902.

A andlise da Kurtosi permite concluir que a maioria dos itens apresenta uma

distribuigdo platicurtica. Excegao feita aos itens:
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e Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede;
e Rege-se por elevados valores éticos € morais;

¢ Que apresentam uma distribuicao leptocurtica.

Relativamente a PVE percecionada pelos millennials da RNP na organizagdo militar,

as frequéncias de resposta encontram-se descritas na tabela 45.

Tabela 45 - Estatistica de frequéncia da PVE percecionada pelos millennials da RNP na organizagdo militar

_ 1 2 3 4 5
FATORES EM AVALIACAO
N° % N° % N° % N° % Ne %
Situagao financeira das Forgas Armadas 152 98 296 19,0 493 31,7 472 304 142 9,1
A valorizagao profissional e pessoal que proporciona 96 6,2 239 154 453 29,1 529 34,0 238 153
O ambiente de trabalho 77 50 206 13,2 459 295 587 37,7 226 14,5
A localizacéo dos locais de trabalho e a acessibilidade 134 86 294 18,9 549 353 424 27,3 154 9,9
A missao e as atividades que desenvolve 84 54 149 9,6 428 27,5 548 352 346 223
As oportunidades de progressao na carreira 82 5,3 171 11,0 398 256 549 353 355 228
As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 64 4.1 198 12,7 455 29,3 547 352 291 18,7
Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 57 3,7 115 74 359 231 597 38,4 427 275
Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 66 42 138 89 384 247 568 36,5 399 257
Participar em missdes internacionais 89 57 128 82 325 20,9 478 30,7 535 344
Imagem de que usufruem no seio da populagéo 97 6,2 170 10,9 463 29,8 516 33,2 309 19,9
A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 73 4,7 101 6,5 429 276 574 36,9 378 243
Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 117 75 168 10,8 481 309 469 30,2 320 20,6

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada atrativo; 2 — Pouco atrativo, 3 — Relativamente atrativo, 4 — Atrativo; 5 — Muito atrativo

A tabela 46 apresenta os valores para a média, desvio padrdo, assimetria e kurtosis
para cada um dos itens que tentam explicar a PVE percecionada pelos millennials da RNP na

organizag¢do militar.

Tabela 46 - Estatistica descritiva da PVE percecionada pelos millennials da RNP na organiza¢ao militar

FATORES EM AVALIAGAO Média DesMIo  Assimetria  Curtose
Situagao financeira das Forcas Armadas 3,10 1,114 -,227 -677
A valorizagéo profissional e pessoal que proporciona 3,37 1,103 -,359 -,548
O ambiente de trabalho 3,44 1,049 -,444 -,324
A localizagéo dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,11 1,092 -,158 -,579
A misséo e as atividades que desenvolve 3,59 1,097 -,566 -,245
As oportunidades de progressao na carreira 3,59 1,111 -,556 -,350
As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,52 1,061 -,410 -,416
Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,79 1,042 -,735 ,099
Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,70 1,074 -,646 -,135
Participar em missdes internacionais 3,80 1,165 -,786 -,186
Imagem de que usufruem no seio da populagédo 3,50 1,114 -472 -,383
A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,70 1,054 -,670 ,085
Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3,45 1,152 -,436 -,483

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada atrativo; 2 — Pouco atrativo, 3 — Relativamente atrativo, 4 — Atrativo; 5 — Muito atrativo
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Em relagdo a simetria, todos os itens apresentam uma distribui¢ao assimétrica negativa

A andlise da Kurtosi permite concluir que a maioria dos itens apresenta uma

distribuicao platicurtica. Excecao feita aos itens:

e Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona

e A eficiéncia no cumprimento das suas atividades

Que apresentam uma distribuicdo leptocutica, com valores muito proximos da

distribui¢ao mesocurtica.

De seguida, ¢ realizado um estudo descritivo da escala que pretende apurar quais as

perspetivas do millennials da RNP para um futuro proximo. Relativamente ao que os

millennials esperam para o seu futuro profissional, as frequéncias de resposta encontram-se

descritas na tabela 47.

Tabela 47 — Estatistica de frequéncia da escala de perspetivas futuras dos millennials da RNP

1

FATORES EM AVALIAGAO

N° % N° % N° % N° % N° %
Criar emprego préprio 152 9,8 479 30,8 450 28,9 326 21,0 148 9,5
Ingressar ou continuar numa empresa privada 96 6,2 236 152 509 32,7 521 335 193 124
Ingressar ou continuar na fungdo publica 119 7,7 266 17,1 471 30,3 448 28,8 251 16,1
Ingressar ou continuar nas Forcas Armadas 395 254 276 17,7 267 17,2 288 185 329 21,2
Ingressar ou continuar nas Forcas de Seguranca 464 298 297 191 284 18,3 307 19,7 203 13,1
Emigrar 360 23,2 444 286 365 235 240 154 146 94
Continuar na atual situagéo profissional 414 26,6 338 21,7 300 19,3 268 17,2 235 151
Ter uma profissdo para a vida inteira 114 7,3 243 156 398 256 428 275 372 239
Ter varias profissdes ao longo da vida 206 13,2 443 285 445 286 318 20,5 143 9,2
Ter mais do que uma profissdo ao mesmo tempo 210 13,5 482 31,0 452 291 294 18,9 117 7,5
Privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do vencimento 270 17,4 459 295 471 30,3 262 16,8 93 6,0
Privilegiar a carreira em prejuizo da familia 445 28,6 448 288 361 232 196 126 105 6,8

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:

1 — Nada provavel; 2 — Pouco provavel, 3 — Talvez provavel, 4 — Provavel; 5 — Muito provavel

A tabela 48 apresenta os valores para a média, desvio padrdo, assimetria e kurtosis

para cada um dos itens que compde a escala utilizada para perceber as expetativas futuras dos

millennials da RNP.
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Tabela 48 - Estatistica descritiva da escala de perspetivas futuras dos millennials da RNP

FATORES EM AVALIAGAO Média pesvio Assimetiia  Curtose
Criar emprego préprio 2,90 1,131 ,193 - 774
Ingressar ou continuar numa empresa privada 3,31 1,066 -,328 -,443
Ingressar ou continuar na fungdo publica 3,29 1,153 -,242 -,716
Ingressar ou continuar nas Forcas Armadas 2,92 1,490 ,055 -1,419
Ingressar ou continuar nas Forgas de Seguranca 2,67 1,413 ,238 -1,287
Emigrar 2,59 1,256 ,383 -,871
Continuar na atual situagéo profissional 2,72 1,409 ,248 -1,240
Ter uma profissao para a vida inteira 3,45 1,216 -,359 -,825
Ter varias profissdes ao longo da vida 2,84 1,167 ,163 -,821
Ter mais do que uma profissdo ao mesmo tempo 2,76 1,133 ,234 -,723
Privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do vencimento 2,65 1,128 ,251 -,690
Privilegiar a carreira em prejuizo da familia 2,40 1,213 ,532 -,662

Os valores indicados reportam-se a escala de medida:
1 — Nada provavel; 2 — Pouco provavel, 3 — Talvez provavel, 4 — Provavel; 5 — Muito provavel

Os valores médios constantes nas tabelas 47 e 48 e no grafico 14 permitem observar
que relativamente ao futuro profissional, aquilo que os millennials da RNP consideram como
mais provavel, por ordem decrescente, ¢€:

e Ter uma profissdo para a vida inteira;
e Ingressar ou continuar numa empresa privada;

e Ingressar ou continuar na funcdo publica.

O que consideram como menos provavel, por ordem decrescente, ¢é:
e Privilegiar a carreira em prejuizo da familia;
e  Emigrar;

e  Privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do vencimento.

Em relagdo 4 simetria, todos os itens apresentam numa distribui¢do assimétrica
positiva, com exce¢do dos itens abaixo descritos, que observam uma distribuigdo assimétrica
negativa:

e Ingressar ou continuar numa empresa privada
e Ingressar ou continuar na fungdo publica

e Ter uma profissao para a vida inteira

De seguida, ¢ realizado um estudo descritivo da escala que pretende apurar quais os
fatores mais e menos atrativos da profissdo militar para os millennials da RNP. Relativamente
a escala utilizada para se perceber quais os fatores mais e menos atrativos da profissao militar,

as frequéncias de resposta encontram-se descritas na tabela 49.
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Tabela 49 — Estatistica de frequéncia da escala dos fatores mais ou menos atrativos da profissdo militar

_ 1 2 3 4 5
FATORES EM AVALIAGCAO

N° % N° % N° % N° % N° %
Risco fisico que Ihe esta associado 193 124 389 250 509 32,7 346 223 118 7,6
Desafio e aventura que possibilita 68 4.4 127 8,2 368 23,7 550 354 442 284
Partilha diaria de espagos, como dormitério e banhos 198 12,7 381 245 562 36,1 303 19,5 111 71
Exigéncia fisica que lhe esta associada 99 64 191 123 459 295 531 341 275 17,7
Possibilidade de participar em missdes de paz 70 4,5 90 5,8 293 18,8 484 31,1 618 39,7
Valorizacéo e reconhecimento no mercado de trabalho 108 6,9 170 10,9 401 258 489 314 387 249
Possibilidade de ser colocado longe de casa 505 325 390 251 364 234 199 128 97 6,2
:j/iz;g:)?;:xigidos: sentido do dever, ética do servico, lealdade e 58 37 11 71 345 222 565 363 476 30,6
Regras, organizacéo e hierarquias bem definidas 76 49 114 73 413 26,6 562 36,1 390 25,1
Atividades desenvolvidas 65 42 133 86 419 269 572 368 366 235

Praticas que lhe sdo inerentes: formaturas, cerimoénias militares,

. NP 102 6,6 185 11,9 407 26,2 490 31,5 371 23,9
cumprimento com continéncia, etc...

Vencimento 128 82 216 13,9 463 29,8 488 314 260 16,7
Permaqenle disponibilidade, mesmo com sacrificio dos interesses 203 131 315 203 502 323 361 232 174 112
pessoais

Perspetivas futuras de carreira 115 74 207 13,3 399 257 498 32,0 336 21,6

Valores cultivados: camaradagem, solidariedade, entreajuda e

- 58 3,7 80 51 303 195 529 340 585 37,6
espirito de corpo

Progressao na carreira baseada no tempo de servigo em

; - 143 92 209 134 381 245 450 289 372 239
detrimento do mérito

Os valores indicados reportam-se a escala de medida: 1 — Nada atrativo; 2 — Pouco atrativo, 3 — Relativamente atrativo, 4 — Atrativo; 5 —
Muito atrativo

A tabela 50 apresenta os valores para a média, desvio padrio, assimetria e kurtosis
para cada um dos itens que constituem a escala utilizada para identificar os fatores mais e

menos atrativos da profissdo militar.

Tabela 50 — Estatistica descritiva da escala dos fatores mais ou menos atrativos da profissdo militar

Desvio

FATORES EM AVALIAGAO Média Padrio Assimetria Curtose
Risco fisico que Ihe esta associado 2,88 1,122 ,040 -, 731
Desafio e aventura que possibilita 3,75 1,087 -,700 -,090
Partilha diaria de espagos, como dormitério e banhos 2,84 1,100 ,071 -,609
Exigéncia fisica que lhe esta associada 3,45 1,109 -,444 -,420
Possibilidade de participar em missdes de paz 3,96 1,105 =977 ,310
Valorizagao e reconhecimento no mercado de trabalho 3,56 1,175 -,539 -,499
Possibilidade de ser colocado longe de casa 2,35 1,228 ,529 -,738
L/iz;g‘r)elzi?]:xigidos: sentido do dever, ética do servico, lealdade e 383 1,059 774 089
Regras, organizacao e hierarquias bem definidas 3,69 1,075 -,665 -,022
Atividades desenvolvidas 3,67 1,056 -,601 -,109
(I?L:i:i‘;:ﬁrsngﬁ&l?g;é&ﬁggﬁ(ﬁ: éct)gﬁ.aluras, cerimonias militares, 354 1,165 -498 -539
Vencimento 3,34 1,154 -,367 -,597
E:;rsn;ar;sente disponibilidade, mesmo com sacrificio dos interesses 299 1,185 -052 -813
Perspetivas futuras de carreira 3,47 1,180 -,456 -,622
g:,lg?rri?os gglg;?s(?s: camaradagem, solidariedade, entreajuda e 397 1,055 -.962 452
Progressao na carreira baseada no tempo de servico em detrimento 345 1,244 -439 773

do mérito
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Em relagdo a simetria, todos os itens apresentam uma distribui¢ao assimétrica negativa
com excec¢do dos itens abaixo descritos, que observam uma distribui¢do muito préximo da
distribui¢ao simétrica:

e Risco fisico que lhe esta associado

e Partilha diaria de espacos, como dormitérios e banhos

A andlise da Kurtosi permite concluir que a maioria dos itens apresenta uma
distribuicdo platicurtica. Excecao feita aos itens:
e Possibilidade de participar em missdes de paz
e Valores cultivados: camaradagem, solidariedade, entreajuda e espirito de
corpo

Que apresentam uma distribui¢do leptocttica.
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Anexo E - Correlacdio da PVE com a situagao

sociodemografica

Neste anexo faz-se um estudo sobre a correlacdo entre as diferentes situagdes
sociodemograficas consideradas e as componentes das escalas utilizada para conhecer a PVE

em cada uma das situagdes em analise.

Nas tabelas e nos graficos que se seguem fazemos uma analise de estatistica descritiva
de cada uma das situacdes sociodemografica considerada no estudo, de forma a perceber se a
PVE desejada para uma profissao ¢ diferente de grupo para grupo. As observagdes aos dados

compilados encontram-se na sec¢ao 8.8 do capitulo 8.

Tabela 51 — Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma profissao e o distrito de nascimento

) © S s o 5 _ 89 &

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - PROFISSAO K g g @ 5 ? § § © % 3

< [3) g 15} o > g 3 =
1  Salério, compensacéo financeira que pode proporcionar 419 410 4,18 411 4,23 3,79 4,09 4,06 4,16
2  Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 442 429 425 442 437 419 431 430 4,35
3  Estabilidade e seguranca futura, profissdo para a vida 449 449 436 462 4,45 434 451 429 445
4 Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 4,22 4,20 4,16 4,36 4,24 429 4,15 414 423
5  Equilibrio entre vida profissional e familiar 442 435 443 462 4,44 436 451 428 4,42
6  Conteudo, propésito do trabalho desenvolvido 4,06 4,01 4,05 4,16 4,11 4,10 4,22 4,05 4,09
7  Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,77 368 357 393 3,71 357 382 3,72 3,71
8 Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 4,02 386 3,86 4,16 3,90 4,02 398 4,03 3,93
9 Uso das ultimas tecnologias 3,64 353 341 402 370 360 360 358 3,65
10 Reconhecimento social que proporciona 361 352 350 398 364 352 378 3,41 3,61
11 Conteldo ético e moral da atividade desenvolvida 4,06 392 4,05 420 4,04 404 411 390 4,03
12 Autonomia e liberdade 423 4,09 420 440 418 399 431 418 4,17

Média 4,09 4,00 4,00 424 408 398 411 399 4,06

Grafico 26 - Correlacdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e o distrito de nascimento
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Tabela 52 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e o género

Feminino Masculino
COMPONENTES DA PVE DESEJADA - PROFISSAO Desvio Desvio
Média padrao Média padrao
1  Salério, compensacéo financeira que pode proporcionar 4,179 .815 4,154 0,883
2  Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 4,470 738 4,286 0,89
3  Estabilidade e seguranca futura, profissdo para a vida 4,491 .753 4,424 0,816
4 Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 4,211 .849 4,240 0,861
5  Equilibrio entre vida profissional e familiar 4,482 776 4,391 0,859
6  Conteudo, propésito do trabalho desenvolvido 4,219 743 4,018 0,824
7  Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,835 948 3,644 1,017
8 Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 3,987 925 3,904 0,965
9 Uso das ultimas tecnologias 3,593 1.005 3,685 1,002
10 Reconhecimento social que proporciona 3,629 1999 3,603 1,054
11 Conteldo ético e moral da atividade desenvolvida 4,147 .864 3,960 0,908
12 Autonomia e liberdade 4,289 .780 4,110 0,831

Grafico 27 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e o género
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Tabela 53 - Correlacgdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e a situagdo militar

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - PROFISSAO Jatul | Nuncaful | Sou
1  Salario, compensagéo financeira que pode proporcionar 4,111 4,119 4,280
2 Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 4,238 4,395 4,262
3 Estabilidade e segurancga futura, profissao para a vida 4,254 4,437 4,505
4 Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 4,127 4,239 4,222
5  Equilibrio entre vida profissional e familiar 4,238 4,420 4,461
6 Conteudo, propésito do trabalho desenvolvido 4,079 4,137 3,977
7  Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,651 3,750 3,630
8 Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 4,063 3,975 3,813
9 Uso das ultimas tecnologias 3,889 3,666 3,583
10 Reconhecimento social que proporciona 3,683 3,607 3,616
11 Conteudo ético e moral da atividade desenvolvida 3,905 4,053 3,981
12 Autonomia e liberdade 4,032 4,210 4,106

Média 4,023 4,084 4,036
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Grafico 28 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e a situacdo militar
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Tabela 54 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo ¢ a idade

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - PROFISSAO 17a22 23227 | 286232 | 33a37

anos anos anos anos
1  Salario, compensacao financeira que pode proporcionar 4,18 4,190 4,235 4,290
2  Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 4,384 4,323 4,318 4,267
3  Estabilidade e seguranca futura, profissdo para a vida 4,454 4,466 4,429 4,382
4 Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 4,254 4,219 4,176 4,168
5  Equilibrio entre vida profissional e familiar 4,428 4,385 4,488 4,427
6  Conteudo, propdsito do trabalho desenvolvido 4,109 4,070 4,112 3,992
7  Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,813 3,680 3,412 3,534
8 Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 4,025 3,893 3,671 3,786
9 Uso das ultimas tecnologias 3,677 3,654 3,476 3,710
10 Reconhecimento social que proporciona 3,675 3,563 3,447 3,557
11 Conteldo ético e moral da atividade desenvolvida 4,028 3,977 4,159 4,000
12 Autonomia e liberdade 4,239 4,128 4,000 4,107

Grafico 29 - Correlagao entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e a idade
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Tabela 55 - Correlacdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e a escolaridade

A 6°anoou Do10°ao Do 7°ao . . Pos-

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - PROFISSAO menos 12° ano 9° ano Licenciat. gra/%él\:lfst. Total
1  Salario, compensacao financeira que pode proporcionar 3,250 4,199 3,975 4,143 4,263 4.163
2  Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 3,250 4,359 4,247 4,371 4,480 4.352
3  Estabilidade e seguranca futura, profissdo para a vida 4,125 4,487 4,374 4,388 4,428 4.448
4 Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 3,500 4,233 4,146 4,286 4,263 4.230
5  Equilibrio entre vida profissional e familiar 3,750 4,430 4,384 4,429 4,474 4.424
6 Conteudo, propésito do trabalho desenvolvido 3,500 4,071 4,035 4,155 4,230 4.090
7  Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,250 3,794 3,788 3,522 3,461 3.713
8 Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 3,375 3,980 4,091 3,763 3,763 3.934
9 Uso das ultimas tecnologias 3,500 3,680 3,763 3,527 3,526 3.652
10 Reconhecimento social que proporciona 3,250 3,655 3,818 3,420 3,414 3.612
11 Conteldo ético e moral da atividade desenvolvida 3,625 4,006 3,960 4,082 4,197 4.027
12 Autonomia e liberdade 3,625 4,193 4,227 4,143 4,079 4.174

Grafico 30 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma profissdo e a escolaridade
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Nas tabelas e nos graficos que se seguem fazemos uma analise de estatistica descritiva

de cada uma das situagdes sociodemografica considerada no estudo, de forma a perceber se a

PVE desejada para uma organizagao ¢ diferente de grupo para grupo.
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e = 3 o s S S 3 3

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - ORGANIZACAO [ 53 Q 5 ? S § eé R

> o o i3] 'g ® S >
1  Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,234 4190 4,316 4,236 4,357 4,422 4,182 4,191
2  Oportunidades de valorizagdo profissional 4,368 4,380 4,342 4,236 4,304 4,400 4,236 4,223
3 Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4433 4,392 4399 4352 4,339 4,467 4,364 4,404
4 Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 4,004 3,924 3,975 4,071 4,036 4,311 4,182 3,926
5 Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4,013 3,987 3,998 4,016 4,071 4,356 3,982 3,872
6 Oportunidades de progresséo na carreira 4,346 4,278 4,346 4,308 4,393 4,533 4,236 4,309
7 Consciéncia social e ambiental da empresa 4,048 3,911 3,970 4,033 3,929 4,267 4,036 4,032
8 Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 4104 4,114 4,134 4,165 4,214 4,422 4,182 4,106
9 Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 4,169 4,076 4,063 4,165 4,089 4,311 4,182 4,106
10 Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,688 3,608 3,578 3,775 3,607 4,000 3,782 3,691
11 Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,684 3,557 3,619 3,654 3,518 3,933 3,818 3,734
12 Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4173 4,228 4,102 4,099 4,000 4,267 4,127 4,096
13 Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc. 3,623 3,684 3,583 3,582 3,643 4,000 3,691 3,628

Grafico 31 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagdo e o distrito de nascimento

Tabela 57 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagdo e o género
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Aveiro Viana do castelo - - Porto Braga
Braganga Guarda Vila Real Viseu

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - ORGANIZAGAO Feminino  Masculino
1  Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,348 4,243
2 Oportunidades de valorizagao profissional 4,423 4,270
3 Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,484 4,348
4  Localizagdo e acessibilidade do local de trabalho 4,045 3,982
5 Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4,052 3,981
6 Oportunidades de progressao na carreira 4,380 4,316
7  Consciéncia social e ambiental da empresa 4,116 3,934
8 Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 4,201 4,111
9  Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 4,185 4,062
10 Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,717 3,607
11 Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,674 3,635
12 Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4,199 4,076
13 Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,527 3,664
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Grafico 32 - Correlagao entre a escala da PVE desejada para uma organizacdo e o género
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Tabela 58 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagao e a situagao civil

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - ORGANIZAGAO Casadora Sigj‘;‘;go Solteiro/a U?fc‘:ode
1  Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,270 4,150 4,294 4,164
2 Oportunidades de valorizagao profissional 4,283 4,300 4,341 4,200
3 Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,384 4,200 4,407 4,336
4 Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 3,962 4,200 4,013 3,936
5 Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 3,818 4,200 4,032 3,955
6  Oportunidades de progresséo na carreira 4,264 4,250 4,361 4,209
7  Consciéncia social e ambiental da empresa 3,893 3,700 4,026 3,900
8 Beneficios sociais (seguro de salde, planos de reforma) oferecidos 4,019 4,100 4,180 3,909
9  Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 3,987 4,350 4,123 4,036
10 Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,239 3,600 3,715 3,455
11 Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,453 3,800 3,669 3,673
12 Qualidade dos produtos ou servicos produzidos 3,912 4,050 4,156 4,027
13 Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,421 3,450 3,642 3,609

Grafico 33 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagdo e a situagao civil
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Tabela 59 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagdo e a situag@o militar

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - ORGANIZAGAO rﬁh];:lr Nmﬁ;?i Sou militar
1  Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,206 4,293 4,259
2  Oportunidades de valorizagdo profissional 4,254 4,359 4,250
3 Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,222 4,428 4,345
4 Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 3,841 3,975 4,100
5 Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4,032 4,043 3,912
6  Oportunidades de progresséo na carreira 4,302 4,384 4,234
7  Consciéncia social e ambiental da empresa 4,127 4,041 3,880
8 Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 4,095 4,144 4,148
9  Cultura organizacional da empresa (Regras, préaticas e valores) 4127 4,126 4,053
10 Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,651 3,720 3,465
11 Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,984 3,657 3,581
12 Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4,063 4,190 3,958
13 Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,937 3,550 3.727

Grafico 34 - Correlagdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagdo e a situag@o militar
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Tabela 60 - Correlagao entre a escala da PVE desejada para uma organizag@o e a situagéo profissional

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - ORGANIZAGAO

Desempregado/a

Empregado/a

Estudante

Outra

Trabalhador/a

Estudante
1  Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,183 4,269 4,316 4,196 4,339
2  Oportunidades de valorizagao profissional 4,257 4,294 4,350 4,283 4,431
3 Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,406 4,386 4,436 4,435 4,335
4 Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 3,943 4,076 3,957 3,913 3,950
5 Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 3,994 3,978 4,117 3,978 3,885
6  Oportunidades de progresséo na carreira 4,280 4,318 4,370 4,326 4,390
7  Consciéncia social e ambiental da empresa 3,994 3,975 4,052 3,913 3,991
8 Beneficios sociais (seguro de salde, planos de reforma) oferecidos 4,160 4,144 4,160 4,109 4,101
9  Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 4,154 4,079 4,135 4,217 4,069
10 Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,611 3,535 3,871 3,783 3,532
11 Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,640 3,652 3,670 3,826 3,564
12 Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4,103 4,059 4,221 4,109 4,119
13 Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,583 3,661 3,600 3,739 3,500
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Grafico 35 - Correlagao entre a escala da PVE desejada para uma organizacgao e a situacdo profissional
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Tabela 61 - Correlacdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagao e a faixa etaria

COMPONENTES DA PVE DESEJADA - ORGANIZACAO 17a22  23a27  28a32  3Bad7

anos anos anos anos

1 Saulde e sustentabilidade financeira da empresa 4,302 4,250 4,294 4,206
2 Oportunidades de valorizagdo profissional 4,337 4,310 4,382 4,214
3 Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,413 4,346 4,447 4,374
4 Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 4,034 3,956 4,024 3,924
5 Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4,087 3,948 3,894 3,786
6  Oportunidades de progresséo na carreira 4,374 4,326 4,312 4,183
7 Consciéncia social e ambiental da empresa 4,046 3,956 3,965 3,863
8 Beneficios sociais (seguro de saude, planos de reforma) oferecidos 4,214 4,063 4,053 4,031
9  Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 4,137 4,083 4,065 4,023
10 Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,852 3,508 3,206 3,260
11 Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,720 3,620 3,500 3,458
12 Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4,199 4,055 4,029 3,908
13 Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,701 3,573 3,394 3,450

Grafico 36 - Correlacdo entre a escala da PVE desejada para uma organizagao e a faixa etaria
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Nas tabelas e nos graficos que seguem apresentamos a avaliacdo média de cada
componente da escala utilizada para apurar a PVE que ¢ percecionada na profissao militar,

em cada um dos grupos sociodemograficos considerados no estudo.
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Tabela 62 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e a situagdo militar

COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA

Ja fui

Nunca fui

PROFISSAO MILITAR militar miltar  SOU Militar

1 Profissdo bem remunerada. Saléario acima da média 3,143 3,271 2,398
2  Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,381 3,639 2,843
3 Garante estabilidade no emprego, é uma profissdo para a vida 3,270 3,495 3,097
4 Permite progresséo na carreira e alcangar postos de chefia 3,492 3,825 3,343
5 Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,349 3,156 2,743
6 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,730 3,902 3,296
7  Permite teletrabalho e horario flexivel 2,810 2,833 2,303
8 Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 3,984 4,215 3,822
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,492 3,577 2,623
10 Permite promogédo, ascenséo social, reconhecimento social 3,603 3,682 2,961
11 Rege-se por elevados valores éticos e morais 4,032 4,013 3,653
12 Permite autonomia e liberdade 3,206 3,328 2,813

Média 3,458 3,578 2,991

Grafico 37 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e a situagdo militar
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Tabela 63 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissao militar e o distrito de nascimento

° 3 © S o ©
COMPONENTES DA P—VE PERCECIONADA NA = % = g £ ': © & §
PROFISSAO MILITAR i o 8 3 ¢ s8 & S
) > >
1 Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 3,221 2,835 3,089 3,022 3,004 3,215 3,018 2,872
2  Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,563 3,412 3,500 3,600 3,330 3,595 3,327 3,426
3  Garante estabilidade no emprego, é uma profisséo para a vida 3,511 3,385 3,500 3,267 3,289 3,494 3,473 3,596
4 Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 3,714 3,654 3,714 3,844 3,651 3,709 3,618 3,766
5 Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,048 3,066 3,089 3400 2,962 3,089 3,473 3,298
6 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,792 3,830 3,696 3,756 3,661 3,873 3,764 3,798
7  Permite teletrabalho e horério flexivel 2,701 2,703 2,750 3,089 2,649 2,759 2,618 2,660
8 Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 4,203 4,214 4,054 4,156 4,046 4,215 4,018 3,989
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,433 3,308 3,232 3444 3,271 3,354 3,400 3,223
10 Permite promogao, ascensao social, reconhecimento social 3,589 3,511 3,536 3,556 3,431 3,468 3,582 3,436
11 Rege-se por elevados valores éticos e morais 4,017 3,984 4,143 3,933 3,836 3,962 3,873 4,032
12 Permite autonomia e liberdade 3,385 3,110 3,250 3,444 3,091 3,215 3,255 3,340
Média 3,514 3,417 3,462 3,542 3,351 3,495 3451 3,453
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Grafico 38 - Correlacdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e o distrito de nascimento
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Tabela 64 - Correlacgao entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e o género

COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA

PROFISSAO MILITAR Feminino Masculino

1 Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 3,131 2,963
2  Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,518 3,345
3 Garante estabilidade no emprego, é uma profissdo para a vida 3,348 3,391
4 Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 3,796 3,611
5 Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,000 3,076
6 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,797 3,687
7  Permite teletrabalho e horario flexivel 2,618 2,722
8 Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 4,197 4,040
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,423 3,245
10 Permite promogéo, ascenséo social, reconhecimento social 3,584 3,419
11 Rege-se por elevados valores éticos e morais 3,935 3,902
12 Permite autonomia e liberdade 3,229 3,152

Grafico 39 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e o género
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Tabela 65 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissao militar e a situagao profissional

COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA

Trabalhador/a

PROFISSAO MILITAR Desempregado/a Empregado/a  Estudante Estudante Outra
1 Profissdo bem remunerada. Saléario acima da média 3,337 2,792 3,293 2,927 3,065
2  Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,709 3,211 3,664 3,202 3,630
3  Garante estabilidade no emprego, é uma profisséo para a vida 3,737 3,284 3,458 3,161 3,565
4 Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 3,943 3,517 3,837 3,587 3,891
5 Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,537 2,984 3,025 2,812 3,500
6 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,994 3,587 3,896 3,528 4,065
7  Permite teletrabalho e horario flexivel 3,206 2,560 2,729 2,500 2,978
8 Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 4,211 4,036 4,246 3,885 4,109
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,646 3,095 3,562 3,124 3,587
10 Permite promogédo, ascenséo social, reconhecimento social 3,657 3,325 3,677 3,362 3,674
11 Rege-se por elevados valores éticos e morais 4,091 3,853 4,034 3,697 4,000
12 Permite autonomia e liberdade 3,617 3,053 3,336 2,858 3,391
Grafico 40 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e a situagdo profissional
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Tabela 66 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e a escolaridade
Do 10° ao Pés-
COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA 6° ano ou 12°0u pozoa090 . graduagéo/
PROFISSAO MILITAR menos curso ano Licenciatura Mestrado/
profissional
equivalente Doutoramento
1 Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 3,000 2,949 3,253 3,147 3,000
2  Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,250 3,425 3,662 3,327 3,099
3  Garante estabilidade no emprego, é uma profisséo para a vida 3,250 3,348 3,576 3,257 3,474
4 Permite progressao na carreira e alcancar postos de chefia 3,500 3,677 3,823 3,653 3,579
5  Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 2,875 3,017 3,424 2,984 2,888
6 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,625 3,749 3,843 3,669 3,546
7  Permite teletrabalho e horario flexivel 2,875 2,707 3,343 2,343 2,224
8  Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 3,375 4,113 4,111 4,020 4,164
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,000 3,317 3,561 3,253 3,033
10 Permite promogéo, ascenséo social, reconhecimento social 3,375 3,514 3,712 3,359 3,164
11 Rege-se por elevados valores éticos e morais 3,375 3,903 3,904 3,963 3,921
12 Permite autonomia e liberdade 2,750 3,234 3,581 2,857 2,855
Média 3,188 3,413 3,649 3,319 3,246
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Grafico 41 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e a escolaridade
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Tabela 67 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na profissao militar e a faixa etaria

COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA 17 a 22 23227 28 a 32 33337
PROFISSAO MILITAR anos anos anos anos
1 Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 3,217 2,771 2,782 2,786
2  Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,675 3,102 2,929 3,145
3  Garante estabilidade no emprego, é uma profissdo para a vida 3,518 3,031 3,312 3,519
4 Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 3,890 3,404 3,406 3,420
5 Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,177 2,854 2,918 2,939
6 Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,947 3,466 3,359 3,504
7  Permite teletrabalho e horario flexivel 2,923 2,466 2,276 2,275
8  Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 4,264 3,924 3,841 3,817
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,534 3,000 2,871 3,282
10 Permite promogéo, ascenséo social, reconhecimento social 3,740 3,182 3,071 3,137
11 Rege-se por elevados valores éticos e morais 4,040 3,732 3,671 3,924
12 Permite autonomia e liberdade 3,460 2,917 2,718 2,695
Média 3,615 3,154 3,096 3,204

Grafico 42 - Correlacdo entre a escala da PVE percecionada na profissdo militar e a faixa etaria
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Nas tabelas e nos graficos que seguem apresentamos a avaliagdo média de cada
componente da escala utilizada para apurar a PVE que € percecionada na organiza¢do em cada

um dos grupos sociodemograficos considerados no estudo.
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Tabela 68 - Correlacdo entre a escala da PVE percecionada na organizag@o militar e a faixa etaria

o © i 3 e] S9 g =]

COMPONENTES DA PVF PERCECIONADA NA § g § e £ o2 s 3

ORGANIZAGAO MILITAR 2 @ g 3 a g8 g >
1 Situagédo financeira das Forcas Armadas 3,255 3,088 3,018 3,156 | 3,062 | 3,177 | 2,873 | 3,170
2 A valorizagdo profissional e pessoal que proporciona 3,494 3495 3,250 3,578 | 3,294 | 3,544 | 3,218 | 3,383
3 O ambiente de trabalho 3,515 3,610 3,321 3,578 | 3,338 | 3,608 | 3,382 | 3,649
4 A localizagao dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,182 3,264 2,946 3,422 | 3,025 | 3,114 | 3,091 | 3,319
5 A misséo e as atividades que desenvolve 3,684 3,698 3571 3,800 | 3,496 | 3,835 | 3,509 | 3,777
6 As oportunidades de progresséo na carreira 3,693 3,720 3,500 3,689 | 3,498 | 3,734 | 3,655 | 3,798
7 As praticas que desenvolve no dmbito social e ambiental 3,675 3,714 3,357 3,533 | 3,424 | 3,747 | 3,436 | 3,479
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,879 3,868 3,839 4,089 | 3,733 | 3,823 | 3,545 | 3,787
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,853 3,907 3,875 3,844 | 3,589 | 3,899 | 3,345 | 3,830
10 Participar em missdes internacionais 3,900 4,082 3,875 4,000 | 3,652 | 3,937 | 3,909 | 3,947
11 Imagem de que usufruem no seio da populagédo 3,619 3643 3,554 3,756 | 3,401 | 3,684 | 3,345 | 3,489
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,801 3,824 3,839 3,867 | 3,594 | 3,861 | 3,564 | 3,851
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3,628 3,527 3,482 3,822 | 3,385 | 3,633 | 3,291 | 3,245
Média 3,629 3,649 3,494 3,703 | 3,422 | 3,661 | 3,397 | 3,594

Grafico 43 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organiza¢do militar e a faixa etaria
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Tabela 69 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organiza¢do militar e o género
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COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA

ORGANIZAGAO MILITAR Feminino Masculino

1 Situagéo financeira das Forgas Armadas 3,247 3,018
2 A valorizagao profissional e pessoal que proporciona 3,480 3,307
3 O ambiente de trabalho 3,416 3,448
4 Alocalizagéo dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,108 3,110
5 A missao e as atividades que desenvolve 3,602 3,589
6 As oportunidades de progresséo na carreira 3,661 3,557
7 As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,647 3,443
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,855 3,747
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,737 3,687
10 Participar em missées internacionais 3,790 3,803
11 Imagem de que usufruem no seio da populagéo 3,559 3,459
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,753 3,665
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3,502 3,428

Média 3,566 3,482
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Grafico 44 - Correlacdo entre a escala da PVE percecionada na organizagdo militar e o género
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Tabela 70 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizacdo militar e a situagdo civil

COMPONENTES DA PVI~E PERCECIONADA NA Casadola .Outré Solteiro/a Unido de

ORGANIZACAO MILITAR situacao facto

1 Situagdo financeira das Forgas Armadas 2,950 3,000 3,146 2,809
2 A valorizagéo profissional e pessoal que proporciona 3,101 3,150 3,431 3,082
3 O ambiente de trabalho 3,277 3,150 3,484 3,173
4 A localizagdo dos locais de trabalho e a acessibilidade 2,881 3,000 3,165 2,818
5 A missdo e as atividades que desenvolve 3,371 3,100 3,652 3,327
6 As oportunidades de progresséo na carreira 3,321 3,300 3,666 3,218
7  As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,138 3,150 3,596 3,209
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,465 3,300 3,860 3,482
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,535 3,300 3,757 3,427
10 Participar em missdes internacionais 3,566 3,150 3,864 3,500
11 Imagem de que usufruem no seio da populagéo 3,094 3,250 3,574 3,209
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,421 3,300 3,773 3,291
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, efc ... 3,038 3,250 3,536 3,164
Média 3,243 3,185 3,577 3,208

Grafico 45 - Correlagao entre a escala da PVE percecionada na organizagao militar e a situagdo civil
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Tabela 71 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizacao militar e a situacdo profissional

COMPONENTES DA PVI.E PERCECIONADA NA Desempregado Empregado/a Estudante Outra Trabalhador/a
ORGANIZACAO MILITAR Estudante

1 Situagéo financeira das Forgas Armadas 3,360 2,961 3,228 3,391 3,000
2 A valorizagéo profissional e pessoal que proporciona 3,663 3,224 3,526 3,696 3,193
3 O ambiente de trabalho 3,789 3,412 3,451 3,652 3,156
4 A localizagdo dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,429 3,059 3,192 3,457 2,766
5 A missédo e as atividades que desenvolve 3,903 3,554 3,657 3,913 3,271
6 As oportunidades de progressdo na carreira 3,931 3,502 3,630 3,935 3,463
7 As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,857 3,404 3,655 3,739 3,261
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,966 3,756 3,806 3,674 3,716
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,931 3,676 3,765 3,935 3,440
10 Participar em missdes internacionais 4,000 3,808 3,824 4,043 3,505
11 Imagem de que usufruem no seio da populagédo 3,840 3,400 3,594 3,761 3,257
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 4,006 3,629 3,779 3,891 3,450
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3.691 3.352 3.517 3.739 3.394

Média 3,797 3,441 3,586 3,756 3,298

Grafico 46 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizagdo militar e a situagdo profissional
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Tabela 72 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizagao militar e a escolaridade

Do 10° ao

COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA 6° ano ou 12°0u  bo70a09° Licenciatur _Pds-
ORGANIZAGAO MILITAR menos proﬁi‘;rssignal ano a grad“:ji?;“rﬂiﬁtfd‘)/ b

equivalente
1 Situagéo financeira das Forgas Armadas 2,500 3,056 3,298 3,180 2,993
2 A valorizagéo profissional e pessoal que proporciona 3,125 3,386 3,561 3,282 3,178
3 O ambiente de trabalho 3,500 3,492 3,692 3,159 3,204
4 Alocalizagéo dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,375 3,149 3,399 2,837 2,914
5 A missao e as atividades que desenvolve 3,250 3,625 3,732 3,482 3,408
6 As oportunidades de progresséo na carreira 3,875 3,607 3,768 3,498 3,421
7 As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,500 3,592 3,717 3,327 3,118
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,500 3,822 3,929 3,714 3,520
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,375 3,739 3,818 3,592 3,566
10 Participar em missdes internacionais 3,875 3,843 3,914 3,571 3,737
11 Imagem de que usufruem no seio da populagédo 3,625 3,551 3,778 3,286 3,138
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,750 3,741 3,874 3,522 3,480
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3,500 3,529 3,722 3,180 3,105
Média 3,442 3,549 3,708 3,356 3,291

Grafico 47 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizag@o militar e a escolaridade
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Tabela 73 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizacao militar e a idade

COMPONENTES DA PVE PERCECIONADA NA 17 a22 23a27 28 a 32 33a37
ORGANIZAGAO MILITAR anos anos anos anos
1 Situagéo financeira das Forgas Armadas 3,259 2,865 2,900 3,000
2 A valorizagao profissional e pessoal que proporciona 3,586 3,096 2,982 3,229
3 O ambiente de trabalho 3,617 3,190 3,147 3,336
4 Alocalizagéo dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,270 2,958 2,741 2,962
5 A missédo e as atividades que desenvolve 3,799 3,339 3,212 3,473
6 As oportunidades de progresséo na carreira 3,821 3,315 3,218 3,397
7 As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,755 3,297 3,059 3,168
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,921 3,703 3,506 3,496
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,886 3,464 3,424 3,573
10 Participar em missdes internacionais 3,963 3,615 3,500 3,634
11 Imagem de que usufruem no seio da populagédo 3,722 3,266 3,071 3,214
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,905 3,484 3,282 3,473
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, efc ... 3,675 3,263 3,041 3,092
Média 3,706 3,297 3,160 3,311
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Grafico 48 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizacdo militar e a idade
4,1
3,9
3,7
3,5
3,3

3,1

2,9
2,7

2,5
i1 2 3 4 s 6 7 8 9 10 11 12 13

17a22 anos

23a27 anos 28a 32 anos 33a37anos

Tabela 74 - Correlagio entre a escala da PVE percecionada na organizagao militar e a situagdo militar

COMPONENTES DA PVI~E PERCECIONADA NA Ja:‘fui Nunca fui Sou militar
ORGANIZAGAO MILITAR militar militar

1 Situagéo financeira das Forgas Armadas 3,048 3,299 2,620
2 A valorizagédo profissional e pessoal que proporciona 3,317 3,560 2,907
3 O ambiente de trabalho 3,524 3,498 3,273
4 Alocalizagao dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,206 3,208 2,854
5 A missao e as atividades que desenvolve 3,683 3,708 3,299
6 As oportunidades de progresséo na carreira 3,492 3,742 3,248
7 As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,556 3,698 3,065
8 Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,873 3,855 3,604
9 Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,825 3,793 3,470
10 Participar em missdes internacionais 3,841 3,841 3,690
11 Imagem de que usufruem no seio da populagdo 3,683 3,649 3,090
12 A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,873 3,810 3,391
13 Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3,651 3,576 3,127

Média 3,582 3,634 3,203

Grafico 49 - Correlagdo entre a escala da PVE percecionada na organizagdo militar ¢ a situagao militar
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Anexo F - Consisténcia interna das escalas da PVE

Neste anexo, e com base no estudo descritivo feito para cada uma das escalas utilizadas
para apurar a PVE, efetuamos a andlise de consisténcia interna de cada uma das escalas. Esta,
o qual consiste em calcular os valores de Correlagdo do Item Total e do Alpha de Cronbach,

no sentido de validar cada uma das escalas utilizadas.

Como referido no capitulo 9, o célculo do valor da Correlacao Item Total serve para
verificarmos a correlagdo do item com o total da escala. Segundo Pestana et al. (2008) s6 se

deve manter o item na escala se este apresentar um valor superior a 0,30.

Por sua vez, o valor do Alpha de Cronbach permiti-nos concluir se um conjunto de
itens ou variaveis estdo relacionados com o pardmetro em estudo. Para Maroco et al. (2006)
quanto maior for a correlacdo média observada entre os itens, maior sera o valor do Alpha de
Cronbach. Para os autores a qualidade da consisténcia interna encontra-se associada aos

valores de Cronbach da seguinte forma:

Tabela 75 — Correlagao entre o valor do Alpha de Cronbach e a consisténcia interna

Alpha de Cronbach Consisténcia Interna
0>09 Excelente
0.7<0>0.9 Bom
0.6<a>0.7 Aceitavel
0.5<0>0.6 Pobre
a>0.5 Inaceitavel

Fonte: Maroco et al. (2006)

Com base nas premissas referidas para o valor da Correlacao Item Total e do Alpha de
Cronbach de seguida faz-se uma analise da consisténcia interna de cada uma das escalas

utilizadas, a qual constitui o anexo F a este estudo.

Na tabela 76 encontram-se os valores apurados para a Correlacdo de Item-Total
Corrigido e o Alfa de Cronbach de cada um dos itens utilizados, de forma a concluir sobre a
consisténcia interna da escala que ¢ utilizada para apurar a PVE que ¢ desejada pelos

millennials da RNP para uma profissao.
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Tabela 76 - Estatistica de consisténcia interna da escala da PVE que ¢ desejada para uma profissao

Correlagéo Alfa de

FATORES EM AVALIAGAO Média Ejj;’;g d‘f(:ttaelm g;ogf’:;:
corrigida  for excluido
Salario, compensagcao financeira que pode proporcionar 4,16 ,859 ,485 ,892
Oportunidade de desenvolvimento de competéncias profissionais 4,35 776 ,653 ,884
Estabilidade e seguranca futura, profisséo para a vida 4,45 ,794 ,625 ,885
Oportunidade de progressao na carreira. Oportunidade de ser lider 4,23 ,856 ,616 ,885
Equilibrio entre vida profissional e familiar 4,42 ,831 ,593 ,886
Conteudo, propdsito do trabalho desenvolvido 4,09 ,801 ,670 ,883
Flexibilidade (Possibilidade de teletrabalho e horario flexivel) 3,71 ,997 ,572 ,888
Trabalho em equipa, Trabalho colaborativo e em rede 3,93 ,951 ,625 ,885
Uso das ultimas tecnologias 3,65 1,003 572 ,888
Reconhecimento social que proporciona 3,61 1,035 ,597 ,887
Contetdo ético e moral da atividade desenvolvida 4,03 ,896 ,648 ,883
Autonomia e liberdade 4,17 ,817 ,668 ,883

Para a escala que avalia os fatores considerados para a escolha de uma profissao, as
estatisticas de consisténcia interna apresentam um valor médio para o Alfa de Cronbach de
0,885, o que significa que a escala tem uma boa consisténcia interna. Todos os itens
apresentam Correlacdo Item-Total superior ao minimo exigido (0,30) e estdo correlacionados
de forma positiva com a escala. Observa-se que o valor do Alfa de Cronbach ¢ muito

homogéneo, variando de 0,883 a 0,892.

Na tabela 77 apresentam-se os valores da Correlagao de Item Total Corrigido e do
Alfa de Cronbach da escala utilizada para apurar a Preposicao do Valor para o Empregado
que ¢ desejada pelos millennials da RNP aquando da escolha de uma organizacao para

trabalhar.

Tabela 77 - Estatistica de consisténcia interna da escala da PVE que ¢é desejada para uma organizagio

Correlagéo Alfa de

FATORES EM AVALIAGAO Média Desvio  deitem  Gronbach
corrigida  for excluido
Saude e sustentabilidade financeira da empresa 4,28 ,821 ,647 ,910
Oportunidades de valorizagao profissional 4,32 ,786 ,701 ,908
Ambiente no trabalho. Relacionamento entre as pessoas 4,40 ,805 ,634 911
Localizagéo e acessibilidade do local de trabalho 4,00 ,893 ,588 ,912
Atividade desenvolvida e o impacto que tem na sociedade 4,01 ,892 ,710 ,907
Oportunidades de progressado na carreira 4,34 , 787 ,702 ,908
Consciéncia social e ambiental da empresa 4,00 ,887 ,741 ,906
Beneficios sociais (seguro de salde, planos de reforma) oferecidos 4,14 ,881 ,685 ,908
Cultura organizacional da empresa (Regras, praticas e valores) 4,11 ,845 ;741 ,906
Oportunidade de fazer uma carreira internacional 3,65 1,087 ,554 ,915
Relevancia do nome da empresa no mercado ou na sociedade 3,65 1,022 677 ,909
Qualidade dos produtos ou servigos produzidos 4,12 ,873 , 722 ,907
Beneficios pessoais: Ginasio, parque de estacionamento, TLM, etc . 3,61 1,083 ,426 ,921
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Os valores do Alfa de Cronbach dos fatores que sdo considerados na escala que ¢
utilizada para a escolha de uma organizacao, variam entre os 0,907 e os 0,921, sendo que o
valor médio ¢ de 0,909. Valor que significa uma excelente consisténcia interna da escala. No
que respeita a Correlagdo Item-Total, todos os itens apresentam valores entre os 0,426 € os
0,741, superior ao minimo exigido (0,30). Por serem valores muito homogéneos, a eliminacao

de qualquer um dos itens ndo incrementaria o valor do Alfa de Cronbach.

Na tabela 78 estuda-se a consisténcia interna da escala que foi utilizada para conhecer

0 que os millennials perspetivam para o seu futuro profissional.

Tabela 78 - Estatistica de consisténcia interna da escala utilizada para perceber as perspetivas futuras

Correlagéo Alfa de

FATORES EM AVALIAGAO Média Ejj;’;g d‘f(:ttaelm g;"gﬁif:
corrigida  for excluido
Criar emprego préprio 2,90 1,131 ,238 ,590
Ingressar ou continuar numa empresa privada 3,31 1,066 175 ,601
Ingressar ou continuar na fungéo publica 3,29 1,153 ,268 ,584
Ingressar ou continuar nas Forcas Armadas 2,92 1,490 ,259 ,587
Ingressar ou continuar nas Forgas de Seguranca 2,67 1,413 ,364 ,562
Emigrar 2,59 1,256 ,192 ,599
Continuar na atual situagéo profissional 2,72 1,409 ,165 ,608
Ter uma profissao para a vida inteira 3,45 1,216 ,165 ,604
Ter varias profissdes ao longo da vida 2,84 1,167 ,198 ,598
Ter mais do que uma profissdo ao mesmo tempo 2,76 1,133 ,358 ,568
Privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do vencimento 2,65 1,128 ,393 ,561
Privilegiar a carreira em prejuizo da familia 2,40 1,213 ,369 ,564

Para a escala que pretende aferir sobre o futuro profissional dos millennials, as
estatisticas de consisténcia interna apresentam um valor médio para o Alfa de Cronbach de
0,585, o que significa que a escala tem uma consisténcia interna pobre. A maioria dos itens
apresentam correlacdo item-total inferior ao minimo exigido (0,30), excecionando-se os itens:
ingressar ou continuar nas Forcas de Seguranga; ter mais do que uma profissdo ao mesmo
tempo; privilegiar teletrabalho ou horario flexivel em prejuizo do vencimento; privilegiar a
carreira em prejuizo da familia. Apenas estes itens podem ser considerados, sendo a sua

consisténcia pobre.

Na tabela 79 podem observar-se os valores que definem a consisténcia interna da
escala utilizada para avaliar a PVE que ¢ percecionada pelos millennials da RNP na profissao

militar.
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Tabela 79 - Estatistica de consisténcia interna da escala da PVE que € percecionada na profissdo militar

Correlagéo Alfa de

FATORES EM AVALIAGAO Média Saej;’;g d‘f(:ttaelm g;ogf’:;:
corrigida  for excluido
Profissdo bem remunerada. Salario acima da média 3,02 1,126 ,591 ,909
Permite e estimula o desenvolvimento profissional 3,41 1,061 72 ,902
Garante estabilidade no emprego, é uma profissao para a vida 3,38 1,189 ,629 ,908
Permite progressao na carreira e alcangar postos de chefia 3,68 1,051 ,686 ,905
Permite equilibrio entre vida profissional e vida pessoal 3,05 1,137 ,640 ,907
Desenvolve atividades desafiantes e importantes 3,73 1,026 ,708 ,905
Permite teletrabalho e horario flexivel 2,68 1,180 ,557 911
Exige trabalho em equipa. Trabalho colaborativo e em rede 4,10 ,956 ,525 ,911
Usa as tecnologias mais recentes 3,31 1,120 ,645 ,907
Permite promogéao, ascensao social, reconhecimento social 3,48 1,084 ,730 ,904
Rege-se por elevados valores éticos e morais 3,91 1,070 ,610 ,908
Permite autonomia e liberdade 3,18 1,175 ,667 ,906

As estatisticas de consisténcia interna da escala que pretende apurar a PVE que ¢
percecionada na profissdo militar pelos millennials da RNP apresentam um valor para o Alfa
de Cronbach entre os 0,905 e os 0,911, o que significa que a escala tem uma consisténcia
interna excelente. Todos os itens apresentam Correlagdo Item-Total superior ao minimo

exigido de 0,30 e estdo correlacionados de forma positiva com a escala.

A estatistica de consisténcia interna da escala utilizada para avaliar a PVE que ¢

percecionada pelos millennials da RNP na organizacao militar encontra-se na tabela 80.

Tabela 80 - Estatistica de consisténcia interna da escala da PVE que ¢ percecionada para a organizagdo militar

Correlagdo Alfa de

FATORES EM AVALIAGAO Média Desvio deitem  Cronbach
corrigida  for excluido
Situagao financeira das Forgas Armadas 3,10 1,114 ,626 ,941
A valorizagdo profissional e pessoal que proporciona 3,37 1,103 , 786 ,936
O ambiente de trabalho 3,44 1,049 , 766 ,937
A localizacéo dos locais de trabalho e a acessibilidade 3,11 1,092 ,660 ,940
A missao e as atividades que desenvolve 3,59 1,097 ,789 ,936
As oportunidades de progressao na carreira 3,59 1,111 ,782 ,937
As praticas que desenvolve no ambito social e ambiental 3,52 1,061 ,798 ,936
Os cuidados médicos e beneficios sociais que proporciona 3,79 1,042 ,684 ,940
Os valores, procedimentos e praticas que caracterizam as FA 3,70 1,074 ,808 ,936
Participar em missdes internacionais 3,80 1,165 ,680 ,940
Imagem de que usufruem no seio da populagéo 3,50 1,114 77 ,937
A eficiéncia no cumprimento das suas atividades 3,70 1,054 ,809 ,936
Beneficios pessoais que proporciona: ginasio, TLM, etc ... 3,45 1,152 ,490 ,946

Para a escala que ¢ utilizada para apurar a PVE que € percecionada organizac¢ao militar

pelos millennials da RNP, as estatisticas de consisténcia interna apresentam um valor para o
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Alfa de Cronbach de 0,937, o que significa que a escala tem uma consisténcia interna
excelente. Todos os itens apresentam correlacdo item-total superior ao minimo exigido de

0,30 e estao correlacionados de forma positiva com a escala, pelo que nao se dispensa nenhum.

Na tabela 81 encontram-se os valores que permitem avaliar as estatisticas de
consisténcia interna da escala que ¢ utilizada para conhecer quais os fatores mais e menos

atrativos na profissao militar para os millennials da RNP.

Tabela 81 - Estatistica de consisténcia interna da escala utilizada para perceber os fatores mais atrativos nas

FA
Correlagao Alfa de
FATORES EM AVALIAGAO Média E:j:;g d‘foittglm ggogtl’tzg]‘
corrigida  for excluido
Risco fisico que Ihe esta associado 2,88 1,122 ,552 ,943
Desafio e aventura que possibilita 3,75 1,087 ,748 ,939
Partilha diaria de espagos, como dormitério e banhos 2,84 1,100 ,627 ,941
Exigéncia fisica que lhe esta associada 3,45 1,109 ,698 ,940
Possibilidade de participar em missées de paz 3,96 1,105 ,658 ,941
Valorizagéo e reconhecimento no mercado de trabalho 3,56 1,175 , 740 ,939
Possibilidade de ser colocado longe de casa 2,35 1,228 ,488 ,945
Valores exigidos: sentido do dever, ética do servico, lealdade e disciplina 3,83 1,059 741 ,939
Regras, organizacao e hierarquias bem definidas 3,69 1,075 741 ,939
Atividades desenvolvidas 3,67 1,056 ,819 ,937
Praticas que Ihe sdo inerentes: formaturas, ceriménias militares, etc... 3,54 1,165 ,780 ,938
Vencimento 3,34 1,154 ,624 ,941
Permanente disponibilidade, mesmo com sacrificio dos interesses pessoais 2,99 1,185 ,725 ,939
Perspetivas futuras de carreira 3,47 1,180 767 ,938
Valores cultivados: camaradagem, solidariedade, entreajuda e espirito de corpo 3,97 1,055 , 713 ,939
Progressao na carreira baseada no tempo de servico em detrimento do mérito 3,45 1,244 ,705 ,940

Em relagdo a escala utilizada para perceber quais os fatores mais € menos atrativos
inerentes a profissao militar o valor do Alfa de Cronbach ¢ de 0,939, que corresponde a uma
consisténcia interna de exceléncia. Todas as 16 varidveis conseguem fazer uma excelente
medicao da dimensdao em causa. Todos os itens apresentam uma Correlacao Item-Total
superior ao minimo exigido de 0,30 ¢ a eliminagdo de qualquer um dos itens nao incrementaria

o valor do Alfa de Cronbach.
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Anexo G - Inferéncias estatisticas

A inferéncia estatistica permite ao investigador retirar conclusdes para uma populagio
a partir de dados observados de uma amostra. Isto ¢: a inferéncia estatistica “permite obter
generalizagdes aplicaveis a individuos que nao tenham sido observados” (Laureano, 2013, p.
11). Generalizagdes que sdo confirmadas ou ndo, por testes de hipotese que testam suposi¢oes

que sdo levantadas para uma populacado, a partir de uma amostra.

Para Pedrosa e Gama (2004, p.442), citado por Laureano (2013, p. 11), o teste de
hipdtese nao € mais do que um processo estatistico que permite tirar conclusdes do tipo sim
ou nao sobre uma populagdo, a partir de uma amostra dessa populacao. Para tal, sdo levantadas
sempre duas hipoteses: a hipdtese nula (HO) e a hipoétese alternativa. A hipdtese nula
corresponde a afirmacdo mais restritiva € ¢ aquela que se julga inverosimil. A hipotese

alternativa corresponde a afirmag¢ao contraria a hipdtese nula e € aquela que se julga verosimil.

A selecdo da hipdtese a considerar fez-se através da aplicagdo do procedimento
estatistico, que nos da informacao sobre a existéncia de evidéncias estatisticas para rejeitar a
HO. Caso existam, rejeita-se HO e aceita-se a hipotese alternativa, admitindo a afirmacao feita
nela como verdadeira. Caso contrario, ndo se rejeita HO e considera-se a afirmagao contida
nela como verdadeira. O nivel de significdncia adotado para rejeitar as hipotese nulas serd p

< 0,05, que corresponde a uma probabilidade de rejeicdo errada de 5%.

Para testar as hipoteses de investigacdo enunciadas no nosso estudo, referentes a PVE
desejada e percecionada, foram utilizadas as técnicas paramétricas do Teste t-student para
uma amostra, visto ser o teste recomendado quando se tem uma variavel quantitativa e se
pretende ver se a sua média ¢ diferente, maior ou menor que um determinado valor (Laureano,

2013, p. 27).

Para testar as hipdteses de investigacdo que respeitam ao apuramento do desvio da
PVE entre a desejada e o percecionada, foi utilizada o Teste t-student para comparacdo de
amostras emparelhadas (comparagdo de médias em dois grupos). Pois, segundo Laureano
(2013, p. 38) o teste parametrico t para duas amostras emparelhadas aplica-se quando se tem
duas variaveis quantitativas correlacionadas e se pretende comparar as suas médias para os

mesmos individuos.
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A nossa andlise consistiu em verificar se a média de cada componente da escala da
PVE desejada ou percecionada pelos millennials da RNP ¢ superior a um determinado valor,
que mediante a componente em estudo, pode ser 2, 3 ou 4. Para tal, foram levantadas as

seguintes hipoteses:

HO — A média da componente ¢ igual ou inferior a 4
H1: A média da componente € superior a 4

ou

HO — A média da componente ¢ igual ou inferior a 3
HI: A média da componente ¢ superior a 3

ou

HO — A média da componente ¢ igual ou inferior a 2

HI: A média da componente ¢ superior a 2

Uma vez que estamos perante uma grande amostra (n=1555>30) considerou-se que
pela aplicagdo do Teorema do Limite Central se pode dizer que a média amostral ¢
aproximadamente normal, considerando-se assim que todas as varidveis seguem uma

distribui¢cdo normal (Laureano, 2013, p. 25).

Com este pressuposto cumprido efetuou-se para cada componente das escalas da PVE

o teste paramétrico t para uma amostra, constando as conclusdes nas tabelas que se seguem.

Na tabela 82 observa-se os resultados dos testes efetuados para as componentes da

escala da PVE desejada pelos millennials da RNP para uma profissao.
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Tabela 82 - Teste paramétrico t para uma amostra aplicado a escala da PVE desejada para uma profissao

95% Intervalo Com 95% de
COMPONENTES DA ESCALA DA de Confianga Confianga a média
PVE PROFISSAO da Diferenga para uma populagéo
esta compreendida
Sig Inf Sup Hipéteses Decisao entre:
1 Salario, compensggéo financeira 416 1000 12 21 4122421
que pode proporcionar
a - <
g Oportunidade de desenvolvimento i35 099 | 39 | 39 | @ 4,3124,39
de competéncias profissionais o G
o S o —
. =
3 Establl[dadee seguranca futura, 445 1000 41 49 g B 3 % ﬁ 4412449
profissé@o para a vida g HO: Média<4 ¥ 3 &
CMAA 5 © S
Oportunidade de progressédo na g Hl:Média>4 @ = =
. carreira. Oportunidade de ser lider 25 ,000 19 27 g § -% \8/ 4,19 a 4,27
S . . [0} O
5 Equl|ll|br|o entre vida profissional e 442 000 38 47 % 4382447
familiar 2
6 Conteudo,l proposito do trabalho 409 000 05 13 4,052 4,13
desenvolvido
7 Flexibilidade (Pos’sipilidad’e de 000 66 76 5 3662376
teletrabalho e horario flexivel) S v —
o
’ £ oI T
Trabalho em equipa, Trabalho 5 e v
5 colaborativo e em rede 000 89 98 © 2 HO: Média < 3 =) $ $ 3892398
" , ST Hi:Média>3 @ I &
9 Uso das Ultimas tecnologias ,000 ,60 ,70 - g '% 2 3,60a 3,70
) ) 2 ORI
10 Reconhgcnmento social que 000 56 66 é (&) 3.56 a 3,66
proporciona
s N o
g 522
o " . =
1 Conteudo .et|co e moral da atividade 4,03 235 -02 07 g o n 'S g Média inferior a 4
desenvolvida > < HO: Média <4 E 5 %
S8 Hi:Média>4 S3 =
2
. ) 3 Rejeitar
12 Autonomia e liberdade 417 ,000 13 ,21 it HO 4,13a4,21

Existem evidéncias estatisticas para se afirmar que a média da avaliacdo das
componentes de 1 a 6 e a 12 ¢é superior a 4 (p-value < 0,001), medida numa escala de 1 (nada
importante) a 5 (muito importante). Para as componentes de 7 a 11, existem evidéncias
estatisticas para se afirmar que a média da sus avaliagdo € superior a 3. A decisao foi tomada
para um nivel de significincia méximo de 0,05. Estima-se que, com 95% de confianca, a
média da avaliacdo de cada uma das componentes na populacao em estudo, esta compreendida

entre os valores vertidos na tabela supra.

Os resultados dos testes efetuados para as componentes da escala da PVE desejada

pelos millennials da RNP para uma organizagao sao os que se encontram na tabela 83.
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Tabela 83 - Teste paramétrico t para uma amostra aplicado a escala da PVE desejada para uma organizacgio

COMPONENTES DA ESCALA DE PVE

95% Intervalo

de Confianga

Com 95% de
Confianga a média

- ORGANIZAGAO da Diferenga Hipoteses Decisdo para uma populagao
- esta compreendida
Sig Inf Sup entre:
1 jaucri: er sustentabilidade financeira 428 1000 24 32 e = 4242432
a empresa =25
a A - vV oo
2 Opo.rtu'nldades de valorizacdo 432 1000 29 36 o® 9 4292436
profissional nsgs
o 0o
. IS o Q
3 Ambiente no trabalho. 440 1000 36 44 s 4362444
Relacionamento entre as pessoas < o
(0]
4 Localizagéo e acessibilidade do © o ©
4,00 ,842 -,04 ,05 = AG T
local de trabalho S 2 N 2 © Média menor ou
- A g > i L. QD » = . lad
5 Atividade desenvolvida e o impacto ) € HO: Médias4 Ogpo 2 (el
que tem na sociedade Ao 776 04 05 g H1: Média > 4 S 2
- " &
6 g"r‘r’;fa“'dades CEEEEE P 434 000 30 38 s Rejeita-se HO 4,302 4,38
2
. A . . . 7] T
7  Consciéncia social e ambiental da 4,00 977 -.04 04 R Nao rejeitar HO Med_la menor ou
empresa igual a 4
8 Beneficios sociais (seguro de
saude, planos de reforma) 4,14 ,000 ,10 ,19 Rejeita-se HO 4,10a4,19
oferecidos
9 Cultura orge;nllzamonal da empresa 411 1000 06 15 4062415
(Regras, praticas e valores)
10 ) . o <
.Oportunlldade de fazer uma carreira 365 1000 59 70 53 3592370
internacional Q-  Madia <
—~ 5 HO: Média < 3 Rejeitar HO
g S H1: Média > 3
- 2
11 Relevancia do nome da empresa no 365 000 60 70 2 g 3602370
mercado ou na sociedade
12 <
@ O
g3
Qualidade dos produtos ou servigos =35 HO: Média < 4 -
produzidos 412,000 .08 16 rp: 1 Medias 4 Releitar HO 4,08 2 4,16
O ©
FE
5
13 o @
S0
Beneficios pessoais: Ginasio, 8o HO: Média < 3
: =5 B < .
parque de estacionamento, TLM, etc 3,61 ,000 ,56 67 % ‘_;’ H1: Média > 3 Rejeitar HO 3,56 a 3,67
Q
=

Existem evidéncias estatisticas para se afirmar que a média da avaliagdo das

componentes de 1, 2, 3, 6, 8, 9 e 12 ¢ superior a 4 (p-value < 0,001), medida numa escala de

1 (nada importante) a 5 (muito importante). Para as componentes de 10, 11 e 13 existem

evidéncias estatisticas para se afirmar que a média da sua avaliagdo € superior a 3. A decisao

foi tomada para um nivel de significancia maximo de 0,05. Estima-se que, com 95% de

confianga, a média da avaliagdo de cada uma das componentes na populagdo em estudo, esta

compreendida entre os valores vertidos na tabela supra.

Na tabela 84 observam-se os resultados dos testes efetuados para as componentes da

escala da PVE percecionada pelos millennials da RNP na profissdo militar.
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Tabela 84 - Teste paramétrico t para uma amostra aplicado a escala da PVE percecionada na profissdo militar

95% Intervalo Com 95% de
COMPONENTES DAESCALADAPVE ... de Confianca Hiosteses  Decisao  Confianca a média
-PROFISSAO MILITAR 9 daDiferenca P esta compreendida
Inf Sup entre:
Profissdo bem remunerada. Salario » Nao Média inferior ou
{ acima da média e M7 -03 08 g rejeitar HO igual a 3 Valores
. . ©
, Permite e estimulao 341 000 35 46 a 3,35a 3,46
desenvolvimento profissional 'S
o
Garante estabilidade no emprego, é o o IVIA-T .
3 uma profissdo para a vida 3,38 ,000 ,32 43 3 HO: Média < 3 o E 3,32a3,43
- - ) € Hi:Média>3 I ¢
4 Permite progresséo na carreira e 368 1000 62 73 g 5 0 3622373
alcangar postos de chefia S o 8
© O O
. — " = ¥ ©
5 Permng eqU|I|b!’|o entre vida 3.05 090 -01 1 s & 3,04 a 3,16
profissional e vida pessoal -
Q
6 pesenvolve atividades desafiantes e 373 000 68 78 ke 3682378
importantes
Permite teletrabalho e horario S HO:Média<2 Rejeitar
[ 2,68 000 ,63 74« S [ i 2632274
8 Exige tral?alho em equipa. Trabalho 410 000 1,05 114 @ 4052414
colaborativo e em rede 3
9 Usa as tecnologias mais recentes 3,31 ,000 25 ,36 E 4 3,25 a 3,36
. - ~ . E S A Rejeitar
= HO: Média<3
10 Permite promogao, ascensao social, 3.48 1000 42 53 ; S -0 HO 3422353
reconhecimento social 5 & H1:Média> 3
" )
12 Rege-sle por elevados valores éticos 3.91 1000 86 97 o ° 3,86 23,97
e morais 2
13 Permite autonomia e liberdade 3,18 ,000 12 24 = 3,12a3,24

A observacao da tabela 84 mostra que existem evidéncias estatisticas para se afirmar
que a média da avaliacdo das componentes 2, 3, 4, 5, 6, 8,9, 10, 11, 12 e 13 ¢ superior a 3 (p-
value <0,001), medida numa escala de 1 (nada importante) a 5 (muito importante). Para a
componente 7 existem evidéncias estatisticas para se afirmar que a média da sua avaliacdo ¢
superior a 2. No que respeita & componente 1 existem evidéncias estatisticas para afirmar que
a média ¢ inferior ou igual a 3. A decisdao foi tomada para um nivel de significancia maximo
de 0,05. Estima-se que, com 95% de confianga, a média da avaliacdo de cada uma das
componentes na populagdo em estudo, estd compreendida entre os valores vertidos na tabela

supra.

Na tabela 85 observa-se os resultados dos testes efetuados para as componentes da

escala da PVE desejada pelos millennials da RNP na organizagdo militar.
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Tabela 85 - Teste paramétrico t para uma amostra aplicado a escala da PVE percecionada na organiza¢ao militar

95% Intervalo Com 95% de
COMPONENTES DAESCALADEPVE ... de Confianca & e Decisao  Confianca a média
— ORGANIZAGAO MILITAR 9 daDiferenca o p esta compreendida
Inf Sup entre:
1 Situagao financeira das Forgas 3.10 1000 04 16 3042316
Armadas
2 A valorizagép profissional e pessoal 3.37 1000 31 42 3.31a 3,42
que proporciona
3 O ambiente de trabalho 3,44 ,000 ,38 49 3,38a 3,49
4 A localizacéo dos locais de trabalho 311 000 06 16 3062316

e a acessibilidade

1]
[
5 A misséo e as atividades que 3.59 000 54 65 (_% 354 a 3,65
desenvolve g
™
6 As oportunldades de progresséo na 359 000 54 65 ] . 354 a 3,65
carreira © oI
” E HO: Média<3 T
7 As praticas que desenvolve no 352 000 46 57 E Hi:Média>3 & ¢ 346 a 3,57
ambito social e ambiental © ° S
£ o D
! T e S ¥ ©
8 Os cuidados médicos e beneficios 379 000 73 84 3 8 3732384
sociais que proporciona 5
Q.
g SO P NSO 370 000 65 76 @ 3,652 3,76
praticas que caracterizam as FA 2
10 Participar em missdes internacionais 3,80 ,000 74 ,86 = 3,74 a 3,86
1 Imagem~de que usufruem no seio da 350 000 a4 55 3.44 a 3,55
populagao
12 A eficiéln(l:ia no cumprimento das 370 000 64 75 3642375
suas atividades
43 Beneficios pessoais que 345 1000 40 51 3,40 a 3,51

proporciona: ginasio, TLM, etc

A observacgdo da tabela 85 permite concluir que existem evidéncias estatisticas para se
afirmar que a média da avaliacdo das componentes ¢ superior a 3 (p-value < 0,001), medida
numa escala de 1 (nada importante) a 5 (muito importante). A decisdo foi tomada para um
nivel de significancia maximo de 0,05. Estima-se que, com 95% de confianca, a média da
avaliagdo de cada uma das componentes na populagdo em estudo, estd compreendida entre os

valores vertidos na tabela supra.

Na tabela 86 observa-se os resultados dos testes efetuados para as componentes da

escala da PVE, no que respeita a atratividade da profissdo militar.
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Tabela 86 - Teste paramétrico t para uma amostra aplicado a escala utilizada para apurar os fatores mais atrativos

da profissdo militar

COMPONENTES DA ESCALA DE PVE

—-ATRATIVIDADE PROFISSAO

95% Intervalo

de Confianga o
MILITAR Média Sig da Diferenga 2 Hipoteses
—
Inf Sup
(]
go
8L 9 Ho: Média<2
1 Risco fisico que lhe esta associado 2,88 ,000 ,82 ,93 ° ‘g Tov H1: Média> 2
s s>
1%
Bgo
=1
[sp}
e3
S ® § HO:Médias<3
2 Desafio e aventura que possibilita 3,75 ,000 , 70 ,81 ° 8 6 H1: Média> 3
-— E []
1S
]
N
© O
g% g
Partilha diaria de espagos, como — 5 2 HO: Média<2
e dormitério e banhos i 000 78 89 % "g ‘_E H1: Média> 2
(0]
=g
]
4 Exigépcia fisica que Ihe esta 345 000 39 50 g
associada So
- © 8 8 HO: Média<3
ST O
SR s sio e S 396 000 90 101 S5 Hi:Media>3
missdes de paz ~ 3T
@
Valorizacéo e reconhecimento no @ E
® mercado de trabalho D 000 51 62 -
o =
© T o
sc B T
Possibilidade de ser colocado longe —~ 8 6 HO: Médias2 S ?
7 decasa 23500029 M 8BS HiMeda>2 B E
gES Cg
=] &
Valores exigidos: sentido do dever, ™
8 ética do servigo, lealdade e 3,83 ,000 ,78 ,88 o
disciplina 2
g
R . . 3
9 E:grzz,ﬁ(;gg:gnzagao e hierarquias 3,69 1000 64 75 £,
g g HO: Média < 3
10 Atividades desenvolvidas 3,67 ,000 ,62 72 g ‘_;’ H1: Média> 3
Praticas que lhe séo inerentes: §
11 formaturas, ceriménias militares, 3,54 ,000 ,48 ,60 o
cumprimento com continéncia, etc... ‘%‘
12 Vencimento 3,34 ,000 ,29 ,40 =
o
Permanente disponibilidade, mesmo 835 HO: Média < 2
13 com sacrificio dos interesses 2,99 ,000 ,93 105 L EC A
. Q5 H1: Média> 2
pessoais = N
~>38
14 Perspetivas futuras de carreira 3,47 ,000 ,41 ,53 o 3
Valores cultivados: camaradagem, g TE“
o : an P
15 Zgh(c:j:rnidade, entreajuda e espirito 3,97 ,000 91 1,02 o ; HO: Média < 3
P 23 H1: Média> 3
Progresséo na carreira baseada no % 8
16 tempo de servico em detrimento do 3,45 ,000 ,39 ,51 2 E

mérito

Com 95% de

Confianga a média
Decisdo para uma populagéo
estd compreendida

entre:

2,82a2,93

3,70 a 3,81

2,78 a 2,89

3,39 a 3,50

3,90 a 4,01

3,51a3,62

2,29 a 2,41

3,78 a 3,88

3,64 a3,75

3,62a3,72

3,48 a 3,60

3,29a 3,40

2,93 a 3,05

3,41a3,53

3,91a4,02

3,39 a 3,51

A observacgdo da tabela 86 permite concluir que existem evidéncias estatisticas para se

afirmar que a média da avaliagdo das componentes 2, 4, 5, 6, 8,9, 10, 11, 12, 14, 15¢e 16 ¢

superior a 3 (p-value < 0,001), medida numa escala de 1 (nada atrativo) a 5 (muito atrativo).
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Também se pode afirmar que existem evidéncias estatisticas em como a média da avaliag¢ao
das componentes 1, 3, 7 e 13 ¢ superior a 2. A decisdo foi tomada para um nivel de
significancia maximo de 0,05. Estima-se que, com 95% de confianga, a média da avaliacao
de cada uma das componentes na populacao em estudo, esta compreendida entre os valores

vertidos na coluna direita da tabela supra.

Verificando-se que a PVE desejada e a PVE percecionada sdo duas varidveis
quantitativas e que se pretende apurar se as médias entre as componentes equiparaveis das

escalas sdo diferentes, usou-se o teste t para duas amostras emparelhadas.

Para aplicar o teste houve a necessidade de analisar se a variavel diferenca, isto €, a
avaliacdo da PVE desejada menos a avaliagdo da PVE percecionada de cada componente,
segue uma distribuicdo normal na populagdo. Como se estd a comparar duas carateristicas
referentes aos mesmos individuos, verifica-se relagdo entre as amostras, logo, o
emparelhamento das amostras esta verificado (Laureano, 2013, p. 41). A relacdo entre as
amostras ¢ confirmada pelo célculo do coeficiente de correlacao linear de Person que revela

uma relagao forte e direta na diferenca de todas as variaveis.

Como se tem uma grande amostra (n = 1555> 30), pela aplicacdo do Teorema do
Limite Central pode considerar-se que a variavel diferenga segue uma distribuicdo normal,

pelo que se pode efetuar o teste t para duas amostras emparelhadas (Laureano, 2013, p. 41).

Na tabela 87 observam-se os resultados da andlise das hipoteses que testam a diferenca

entre a PVE percecionada para a organizag¢ao militar e a PVE desejada para uma organizagao.
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Tabela 87 - Teste paramétrico t para duas amostras - PVE desejada para uma profissdo vs a percecionada na

profissdo militar

95% Intervalo

Para uma

g de Confianca populagéo, verifica-
S da Diferenga se com 95% de
o Confianga, que a
COMPONENTES DA ESCALA DE PVE Média B Hinoteses Decisio média da
— PROFISSAO MILITAR & o p componente da PVE
o Sig Inf Sup E,”: percecionada é
3 = inferior a8 média da
= componente da PVE
desejada entre:
Profissdo bem remunerada. Salario s o
1 acwrle.x da média o . 3,02 1,140 0,000 -1210 -1,071 8 S 1,210 a 1,071
Salario, compensagao financeira 4,16 O S
que pode proporcionar % g-
Permite e estimula o = 8
desenvolvimento profissional 3,41 ®© ©
2 Oportunidade de desenvolvimento 435 945 0000 -1.004  -886 E b 0,886 a 1,004
de competéncias profissionais 3 S
Garante estabilidade no emprego, é g %
3 umaprofissio para a vida 338 4073 0000 -1,138 -1,007 5 @ 1,007 a 1,138
Estabilidade e seguranca futura, 4,45 5 8
profisséo para a vida =2 ©
Permite progressao na carreira e g 3
alcangar postos de chefia 3,68 o E
4 TR GE e 1 423 -552 0,000 -614 -491 T 'S 0,491 20,614
carreira. Oportunidade de ser lider = 2
Permite equilibrio entre vida e 5o E
profissional e vida pessoal 3,05 T S o o —
S Equilibrio entre vida profissional e 442 1375 0000 -1.443 1307 5 = & 2 ﬁ 1,307 a 1,443
familiar g 8 B Z &
Desenvolve atividades desafiantes e £ @ o 82
6 [mportantes 373 363 o000 421 -306 8 © & S8 0,306 a 0,421
Contetido, propésito do trabalho 409 ’ o o g a5 c\i, = I By
desenvolvido 3 3 a =53
= w © 82
Permite teletrabalho e horario > g m oo
. © 1l
7 flexivel 208 102 o000 1097 -959 F & & ki 0,959 a 1,097
Flexibilidade (Possibilidade de ' o = 3 (7] $
teletrabalho e horario flexivel) g g g g2
Exligs trabalho em e(:juipa. Trabalho E § % 8 '%
colaborativo e em rede 4,10 a superior de
8 Trabalho em equipa, Trabalho 3,93 163 0,000 105 220 e % & S 0,105 a 0,220
colaborativo e em rede g 3 %
) . 85 o
9 Usa as te’cr?ologlas mais ‘recentes 3,31 343 0,000 -,407 -280 £E& § 0,280 a 0,407
Uso das ultimas tecnologias 3,65 Sw g
Permite promogéo, ascensao social, S E 2 g
10 [econhecimento social 348 134 0000 -198 -070 83 83 0,070 20,198
Reconhecimento social que 3,61 _gg 8%
proporciona To oo
Rege-se por elevados valores éticos : g E S
€ morais 3,91 S o oW
1 Conteldo ético e moral da atividade =~ 4,03 -113 0000 -174 052 38 © g 0.052a0,174
desenvolvida So o8
. . 36 3w
Permite autonomia e liberdade 318 IS 5 E §
12 4’17 -994 0,000 -1,059 -930 < E— <3 0,930 a 1,059
£3 T8

Autonomia e liberdade

Da analise da tabela 87 verifica-se que existem evidéncias estatisticas para se afirmar

que na populacdo da qual faz parte a amostra (millennials da RNP) a média da avaliagdo da

PVE percecionada na profissdo militar ¢ significativamente inferior a média da avaliagdo da

PVE desejada. Isto ¢é: a PVE desejada para uma profissao € superior em todos os itens a PVE

percecionada na profissdo militar, exceto no item 8 — Trabalho em equipa, onde a PVE

percecionada € superior a desejada.
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Na tabela 88 observam-se os resultados da andlise das hipoteses que testam a diferenca

entre a PVE percecionada para a organizagao militar e a PVE desejada para uma organizagao.

Tabela 88 - Teste paramétrico t para duas amostras - PVE desejada para uma organizagdo vs a percecionada na

organizagao militar

95% Intervalo
de Confianga

Verifica-se, com
95% de Confianga,

; @ o
COMPONENTES DA ESCALA DE PVE S8 da Diferenca 8 DB
ORGANIZAGAO MILITAR vs Média % g % Deciséo pgrcecionada &
0 QL o
ORGANIZAGAO =5 Sig Inf Sup T inferior a média da
componente da PVE
desejada entre:
Situagao financeira das Forgas
Armadas 3,10  -1,180 1,116 a 1,244
1 Satide e sustentabilidade financeira 4,28 000 -1,244 1,116 ©
da empresa ©
A valorizagdo profissional e pessoal © %
que proporciona 3,37 ° 2
% Oportunidades de valorizagdo 4,32 -0.956 | ,000 | -1,016 | -0,895 S 2 BEEE 2
profissional & 5
O ambiente de trabalho g :
3,44  -0,960 ® o
3 Ambiente no trabalho. 4,40 000 1,019 0,902 S 8 e il
Relacionamento entre as pessoas © &
A localizagao dos locais de trabalho E E
e a acessibilidade 3,11 ®
4 Localizagao e acessibilidade do 400 0895 000 0963 -0.827 'g 3 L
local de trabalho 5 ._g
A miss&o e as atividades que o B g
desenvolve 359 -0,413 |2 )
2 Atividade desenvolvida e o impacto 4,01 000 -0,477 0,349 8 3 g Ustell i
que tem na sociedade T T g
As oportunidades de progressao na g o £ v T
; g o oL
g carera 359 745 000 -0805 -0685 © § & 23 0,685 a 0,805
Oportunidades de progressado na 4,34 ’ ! ’ ’ @ g g S8 : ’
carreira 2 = s S'g
As praticas que desenvolve no E @ & f,’ «
ambito social e ambiental 3,52 © & & [Nk
7" Consciéncia social e ambiental da 400 0483 000 0542 -0424 o g X S a Tz sl 2
empresa 3 g o g. 3
Os cuidados médicos e beneficios g o) o =)
sociais que proporciona 379 a & & %ﬁ
8 Beneficios sociais (seguro de 4’14 -0,358 ,000 -0,415 -0,300 @ W w (7] “ﬁ 0,300 a 0,415
saude, planos de reforma) ’ 2 72 2 2=
oferecidos = s g 8@
Os valores, procedimentos e © © g
ogpraticasiguelearactonzamlastiy s 370 0401 000 -0460 -0,343 s 8 0,343 2 0,460
Cultura organizacional da empresa 4,11 o8 o
(Regras, praticas e valores) Y&
Participar em missdes internacionais Q E o
3,80 S8 S Superior
10 Oportunidade de fazer uma carreira 3,65 0,152 1000 0082 0223 % 09 § 0,082 a 0,223
internacional g— © g—
Imagem de que usufruem no seio da 8 E g 8
11 Populagdo 350 o154 000 -0219 -0,088 S8 8% 0,088 20,219
Relevancia do nome da empresano 3,65 ow oN
mercado ou na sociedade FLAS A &
A eficiéncia no cumprimento das % @ % g
1 Suas atividades 370 0424 000 0483 -0,365 58 58
3 : -0, , -0, -0, o 0,365 a 0,483
Qualidade dos produtos ou servigos = 4,12 S8 3w
produzidos So of
Beneficios pessoais que 85 o
proporciona: ginasio, TLM, etc 3.45 E§ E 2
13 — =t ’ -0,160 -0,224  -0,096 <a <5 0,096 a 224
Beneficios pessoais: Ginasio, 3,61 3 g &9
I o I o

parque de estacionamento, TLM, etc

Da analise da tabela 88 verifica-se que existem evidéncias estatisticas para se afirmar

que na populacdo da qual faz parte a amostra (millennials da RNP) a média da avaliagdo da

PVE percecionada na organizac¢ao militar ¢ significativamente inferior a média da avaliagao
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da PVE desejada para uma organizagdo. Isto ¢: a PVE desejada para uma organizagdo ¢
superior em todos os itens a PVE percecionada na organizagdo militar, exceto no item 10 —

Participar em missdes internacionais, onde a PVE percecionada € superior a desejada.
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