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Resumo

O presente estudo analisa a importancia do Curso de Formagéo de Sargentos do Quadro
Permanente (QP) no fortalecimento da Guarda Nacional das Forgas Armadas de Cabo Verde
(FACV). A pesquisa, de natureza aplicada com uma abordagem quantitativa e qualitativa e
com método de estudo de caso, explora a eficacia e a eficiéncia da formacéo dos sargentos do
QP, sua influéncia no desempenho funcional e no desenvolvimento da carreira militar. A
investigacdo parte da constatacdo de uma lacuna formativa relevante, pois identifica-se que a
auséncia de um modelo estruturado e padronizado de formacéo inicial para os Sargentos do QP
constitui um obstaculo para uma base sélida e homogénea de conhecimentos técnicos,
operacionais e administrativos-logisticos para o cabal desempenho de fungbes ao longo da
carreira, complementados com a formacgdo continua, através de cursos de especializagdo,
aperfeicoamento e de promocdo, contribuindo dessa forma para o fortalecimento institucional.
Através de uma abordagem qualitativa, sustentada por revisdo bibliografica, analise
documental e observacao da realidade institucional, o estudo conclui que um plano de carreira
articulado com um sistema formativo certificado e reconhecido pode fortalecer a eficacia
profissional, promover o engajamento, e contribuir para o alinhamento das praticas militares
as exigéncias contemporaneas. Os resultados apontam para a necessidade premente de
implementacao de um Curso de Formacao estruturado e certificado, alinhado as exigéncias do
Sistema Nacional de Qualificacdes (SNQ), visando a profissionalizacdo, a motivacdo e o
engajamento dos militares. Conclui-se que investir na formacdo dos Sargentos do QP

representa um passo decisivo para a modernizacao e a eficiéncia organizacional das FACV.

Palavras-chave: Guarda Nacional, Formacéo Militar; Sargentos do Quadro Permanente;

Qualificacdo Profissional; Desenvolvimento de Carreira e Recursos Humanos.



Abstract

This study examines the importance of the Training Course for Permanent Staff Sergeants
(QP) in strengthening the National Guard of the Armed Forces of Cape Verde (FACV). As
applied research using both quantitative and qualitative approaches and a case study method,
it explores the effectiveness and efficiency of sergeant training, as well as its influence on
functional performance and career development. The research begins with the identification of
a significant training gap: the absence of a structured and standardized initial training model
for QP Sergeants represents a barrier to building a solid and homogeneous foundation of
technical, operational, and administrative-logistical competencies required throughout their
careers. This is further supported by continuing education through specialization,
improvement, and promotion courses, contributing to institutional strengthening. Based on
literature review, document analysis, and observation of the institutional reality, the study
concludes that a career plan aligned with a certified and recognized training system can enhance
professional effectiveness, foster engagement, and align military practices with contemporary
demands. The findings highlight the urgent need for the implementation of a structured and
certified training course aligned with the National Qualifications System (SNQ), aiming at the
professionalization, motivation, and engagement of military personnel. Investing in the training
of QP Sergeant is considered a decisive step toward the modernization and organizational
efficiency of the FACV.

Keywords: National Guard; Military Training; Permanent Staff Sergeants; Professional

Qualification; Career and Human Resources Development.
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1 Introducao

As solugdes materiais por si s6 ndo proporcionardo a vantagem decisiva contra a complexa variedade de
ameacas rapidamente adaptaveis que enfrentamos. Para responder ao desafio desse novo paradigma, o
Exército precisa investir no seu recurso mais valioso, o seu pessoal (Gen Div Robert B. Brown, citado
por Morgado, 2017).

Nos dias de hoje o enfoque principal das Organizagdes, no que a gestdo de recursos
humanos diz respeito, centra-se nas qualificagcbes e nas competéncias que cada colaborador

devera possuir, a fim de maximizar a sua produtividade.

A formacdo de quadros qualificados nas Forgcas Armadas de Cabo Verde (FACV) é uma
condigdo essencial para garantir a eficacia operacional, a disciplina institucional e a capacidade
de resposta face aos desafios contemporaneos da seguranca e defesa. Nesse contexto, 0s
Sargentos do Quadro Permanente (QP), especialmente no seio da Guarda Nacional,
desempenham um papel crucial na cadeia de comando, na execuc¢éo das missdes e na gestdo

das atividades diarias das unidades militares.

A Formacao é um processo, formal ou informal, de aquisi¢do de conhecimentos ou adogéo
de atitudes e comportamentos, essencial ao desenvolvimento pessoal e organizacional (Alves,
2012, citado por Camara et al., 2007).

Para Sansolotti & Coelho (2019), a formacdo continua é descrita como formacao recebida
por profissionais ativos, tendo por base a adaptacdo continua a mudangas dos conhecimentos,
das técnicas e das convicgcdes de trabalho, o melhoramento das qualificacbes para sua
promocdo profissional e social. Ainda citando Caldas Aulete (1985), significa acdo e efeito de

formar-se, ato de tomar forma, desenvolver-se.

De acordo com Chiavenato (2014), as pessoas apresentam uma incrivel capacidade de
aprender e se desenvolver. A educacdo estd no cerne dessa capacidade. Os processos de

desenvolvimento de pessoas estdo intimamente relacionados com a educagao.

A maximizacdo da produtividade, em qualquer organizacdo, depende da qualidade de
desempenho dos seus colaboradores e esta esta diretamente relacionada com a adequabilidade
e consisténcia da formacao que vai sendo adquirida ao longo da vida e da carreira de cada
colaborador.



Ao investir em pessoas, o capital intelectual da organizacéo aumenta e acaba por contribuir
efetivamente para os resultados da organizacdo. Assim, a formacdo agrega valor ndo s6 aos
colaboradores, mas também a organizacdo. Com isto, verifica-se a necessidade de haver,
formacédo técnica, cientifica e especializada, para uma evolugdo continua e capacitada no

desempenho das suas funcgdes.

Porém, aos militares da categoria de sargentos, normalmente depois do ingresso no quadro
permanente, para além de eventualmente ndo possuirem curso de sargento do quadro
permanente ou de cariz técnico, tem poucas oportunidades de frequéncia de formacéao continua
adequada ao desempenho de fungdes inerentes aos sucessivos postos da hierarquia militar ou
cursos de atualizagdo para aquisi¢cdo de novas competéncias, para um mundo moderno e em

constante desenvolvimento tecnolégico.

A formacdo militar envolve agdes de investimento, de evolucdo e de ajustamento e
materializa-se através de cursos, tirocinios, estagios, instrucéo e treino operacional e técnico,
consoante a categoria, posto, classe, servi¢co ou especialidade a que o militar pertence (Decreto-
Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica de Cabo Verde, 2020, art.121).
Ainda no artigo seguinte do mesmo decreto, 0s cursos de formacao destinam-se a proporcionar
ao militar a preparagdo e os conhecimentos militares, cientificos e técnicos adequados ao

exercicio das fungdes prdprias da sua classe e especialidade.

Curso de Formacéo de Sargentos do QP configura um processo formativo integrado com
componentes de formacdo sociocultural, cientifico-tecnoldgica e pratica, em proporcdes e

combinac0es variaveis, de acordo com areas de formacdo contempladas (Fernandes, 2015).

Em suma, a formacdo é, acima de tudo, uma oportunidade de se enriquecer e crescer a
nivel pessoal e profissional. Seja em que area for, a formacgdo permite atualizar os seus
conhecimentos e ter outras perspetivas sobre as situacdes e sobre 0 mundo. E isso abre caminho

a mudanca, a inovacao e ao progresso.

O tema “A Importancia do Curso de Formacao de Sargentos do Quadro Permanente para
as Forcas Armadas de Cabo Verde” assume uma grande importancia tendo em conta 0s
desenvolvimentos ocorridos no dominio da educacédo em Cabo Verde e da modernizagdo das
Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV), tornando necessario definir e enquadrar no Sistema
Nacional de Qualificacdes (SNQ), qual o nivel de qualificacdo adequado ao desempenho das

funcGes ou cargos dos Sargentos das Forcas Armadas de Cabo Verde.



O tema € abordado no contexto da gestdo dos recursos humanos necessarios, para o cabal
cumprimento das missdes atribuidas as Unidades, tendo em conta a atual situacao escassez de
Sargentos em toda a estrutura das Forcas Armadas, pela necessidade de adogéo de politicas de
ingresso ao quadro através de uma formacdo comum para todos os Sargentos da Guarda
Nacional, com base na formacao inicial e continua dos quadros, procurando, contudo, manter
as competéncias técnicas dos Sargentos, visto que estas suportam o seu desempenho,

influenciando a capacidade operacional das FACV.

Esta investigacdo insere-se no ambito da Gestdo de Recursos Humanos e da Intervencao
Organizacional, procurando analisar como a formagéo e o desenvolvimento de carreiras podem
impactar a eficcia, a motivacdo e o desempenho organizacional. Reconhece-se que a gestdo
estratégica dos recursos humanos militares é determinante para garantir a profissionalizacéo, o
comprometimento e a retencdo de talentos, aspetos fundamentais para a sustentabilidade e

modernizacdo das forcas armadas.

Com esta investigacdo almeja-se contribuir para a melhoria das qualificacdes profissionais
e académicas dos Sargentos das FACV, pois entende-se que tal representard uma mais-valia
para a instituicdo militar, num contexto que assenta nas ofertas formativas do SNQ, passiveis
de ser aplicadas, mas tendo em consideracdo as especificidades inerentes a condi¢do militar, a
tipologia dos cargos a ocupar expressas no Estatuto dos Militares (EM) e ainda, as condicGes
em que 0s mesmos podem ter de ser desempenhados, atribuindo-os as competéncias

necessarias para desenvolvimento de senso critico e poder de decis&o.

A presente pesquisa tem como proposito analisar a eficécia e a eficiéncia da formacéao dos
Sargentos do QP no desempenho das suas funcdes e no desenvolvimento da sua atividade
profissional ao longo da carreira. Para tal, considera-se essencial compreender de que forma a
formacéo técnico-profissional, articulada com um plano de carreira bem estruturado, influencia
a motivacdo, o engajamento e o sentimento de pertenca desses militares, bem como o seu

contributo na tomada de decisGes dentro da organizacao militar.

Neste ambito, pretende-se também identificar o tipo de formacdo mais adequada as
exigéncias funcionais dos Sargentos do QP, assim como explorar a estrutura do Quadro
Nacional de Qualificagfes (QNQ) no seio do Sistema Nacional de Qualificagdes (SNQ),

analisando sua compatibilidade com os requisitos de ingresso na carreira.

O artigo 120° (Principios da formagdo militar), ponto 1, Decreto-Legislativo n.° 1/2020,
de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica de Cabo Verde, (2020), diz que:



A formacdo militar, instrucdo e treino, doravante designados por formagdo militar, visam continuar a
preparacdo do militar para o exercicio das respetivas funcGes e abrangem componentes de natureza
técnico-militar, cientifica, cultural e de aptidao fisica. Ainda no seu ponto 2, as FA propiciam aos
militares formacdo militar continua adequada as suas capacidades individuais e aos interesses da prépria
instituicdo.

No artigo 76° (Cargos militares), ponto 1, do Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro
de 2020 Da Republica de Cabo Verde (2020), diz que, consideram-se cargos militares os lugares
fixados na estrutura orgénica das FA, cujo preenchimento esta sujeito as condicOes atinentes
ao posto e a especialidade do militar, de acordo com o0s niveis de responsabilidade e

qualificacdes exigidas.

O Exército precisa “desenvolver lideres inovadores e otimizar o desenvolvimento e
desempenho humano”. Nesse sentido o exercicio da profissdo militar exige uma rigorosa e
diferenciada formacdo. Ao longo da vida profissional, o militar de carreira passa por um
sistema de educacdo continuada, que lhe permite adquirir as competéncias especificas dos
diversos niveis de exercicio da profissdo militar e realiza reciclagens periddicas para fins de
atualizacdo e manutencdo dos padrbes de desempenho. Para este efeito, no que concerne a
delimitacdo do tema de investigacdo, 0 estudo sera realizado aos Sargentos da Guarda

Nacional, onde a amostra é apenas constituida por Sargentos do Quadro Permanente (QP).

A investigacao centra-se no Método de Investigacdo em Ciéncias Sociais, segundo (Quivy
& Campenhoudt, 1998) Deste modo, no intuito de melhor compreender esta problematica,
formulou-se a seguinte questdo de investigacao que orienta este estudo: Como a formacao dos
Sargentos do Quadro Permanente e o respetivo plano de carreira influenciam a eficacia
no desempenho das suas fungdes e potenciam a sua participacdo ativa no processo
decisorio da organizacdo militar? Para apoiar esta investigacdo, foram ainda formuladas
perguntas derivadas que abordam as oportunidades de crescimento, os impactos da formacao
continua, os niveis de exigéncia na capacitacdo e os beneficios institucionais da participacdo
ativa dos sargentos no processo de decisao.

Ao centrar-se no estudo de caso da Guarda Nacional, esta pesquisa procura contribuir para
0 desenvolvimento de politicas de formacdo e gestdo de carreira mais eficazes, alinhadas as
praticas contemporéneas de gestdo de recursos humanos e intervencdo organizacional,
promovendo a valorizacao e o reconhecimento do papel estratégico dos Sargentos do Quadro

Permanente no fortalecimento das FACV.



1.1 Delimitacédo do tema

Raymond Quivy (1992:13) citado por Carmo & Ferreira, (2015, p. 33), compara o
processo de pesquisa em Ciéncias Sociais ao da prospecao petrolifera, de que ninguém de bom
senso defende que se facam perfuracdes indiscriminadamente no terreno, pois qualquer
perfuracdo deve ser precedida de um estudo geoldgico prévio. E, isso também é valido na
investigacdo, na medida em que n&o se pode mergulhar cegamente num processo de coleta de
dados sem delimitar minimamente o objeto de estudo. A delimitagcdo do tema € essencial na
investigacao, pois impede a coleta de dados sem foco claro. Trata-se de um passo crucial que
define os limites, o foco da pesquisa e 0 objeto de estudo, permitindo estabelecer com precisao
0 escopo do trabalho. Foram considerados fatores como profundidade, viabilidade prética,
recursos disponiveis e relevancia académica. Essa delimitacdo proporcionou clareza nos

objetivos e assegurou uma conducao eficaz e focada, otimizando a contribuicdo cientifica.

Atualmente, todas as organizagdes procuram responder aos desafios com que se deparam
na formacéo dos seus recursos humanos conforme as suas necessidades de funcionamento. De
um modo geral, persiste a ideia atual da formacdo ao longo da vida, o que veio alterar o
paradigma de uma formacéo inicial restrita, que seria aplicada sem grandes alteracfes da
estratégia. Este novo paradigma significa construir modelos de formac&o capaz de capacitar os
sargentos e proporcionar uma aprendizagem permanente, preparando-os para uma

autoformacao apds a formacao inicial, com valorizacéo e aquisi¢do de competéncias.

Na perspetiva de (M. C. Fernandes, 2009), «(...) o grande desafio que se abre as nossas
sociedades e aos sistemas de formacao e educacdo [...] € a aceitagdo de que a aprendizagem
tem lugar permanentemente, ao longo de toda a vida, em multiplos tempos e nos mais diversos
locais». Nesta perspetiva, verifica-se que a formacdo e educacdo devem ser continua, na
construcdo do conhecimento no percurso da vida e dos tempos, tirando proveito das
ferramentas tecnoldgicas que permite uma remota aprendizagem. Com efeito, as alteragdes tém-
se registado nas condicGes requeridas para admissdo aos cursos de formagéo, ndo se traduzindo os
mesmos em mais-valias no que respeita ao nivel de qualificacdo obtido (Oliveira, 2015 citado por
Fernandes, 2015).

Para Prodanov & Freitas (2013), do tema ¢ feita a delimitac&o, que deve ser dotada de um
sujeito e um objeto. Assim sendo, no que concerne a delimitacdo do tema de investigagdo, o
estudo sera realizado aos Sargentos da Guarda Nacional das FACV onde a amostra é apenas

constituida por Sargentos do Quadro Permanente (QP).



1.2 Problema de pesquisa

Uma investigacdo é, por definicdo, algo que se procura (Quivy & Campenhoudt, 1998).
Portanto, € um caminho para a obtencdo do conhecimento, onde o investigador escolhe o fio
condutor mais claro possivel de forma a estruturar o trabalho com coeréncia. Segundo Gil
(2008), na acepcdo cientifica, problema é qualquer questdo ndo resolvida e que é objeto de
discussdo, em qualquer dominio do conhecimento e ainda citando Kerlinger (1980, p. 33), diz
que para entender o que é um problema cientifico, primeiramente, propfe, que seja

considerado aquilo que nédo é e que seja passivel de verificacdo empirica.

A problematica em um trabalho cientifico sobre formacéo constitui o ponto de partida
essencial que motiva a pesquisa e define o seu propdsito. Refere-se a identificacdo clara e
articulada de um problema ou desafio especifico dentro do contexto da formacdo, cuja
investigagdo se faz necessaria para avancar o conhecimento ou melhorar praticas existentes.
Esta fase inicial ndo apenas delimita o campo de estudo, mas também estabelece a base teorica
e pratica sobre a qual o trabalho se desenvolvera. Ao explorar a problematica, busca-se ndo
apenas compreender as lacunas ou dificuldades enfrentadas na area da formacédo, mas também
identificar oportunidades para inovacdo, intervengdo ou aprimoramento. A importancia de uma
problematica bem definida reside na sua capacidade de orientar a investigacdo de maneira
significativa e direcionada, garantindo que as conclusfes alcancadas possam contribuir de
forma substancial para o entendimento ou a resolucdo dos desafios identificados. Assim, a
problematica ndo sé justifica a relevancia do estudo, mas também define o caminho a ser
percorrido para alcancar seus objetivos e impactar positivamente o campo da formacao

estudada.

Como a formacdo dos Sargentos do Quadro Permanente e o respetivo plano de
carreira influenciam a eficacia no desempenho das suas fungdes e potenciam a sua

participacdo ativa no processo decisorio da organizacao militar?

1.3 Definicéo dos objetivos

Uma vez delimitado o objeto de estudo, ha que definir claramente que meta ou metas quer
o investigador alcancar (Carmo & Ferreira, 2008). Ainda segundo Selttiz, Jahoda, Deutch e
Cook (1967), citado por Carmo & Ferreira (2008), os objetivos classificam-se em trés tipos de

estudos:



e Estudos Exploratorios;
e Estudos sociograficos ou descritivos;
e Estudos verificadores de hipo6teses causais.

Definir os objetivos de um trabalho cientifico € um passo crucial na conducdo de uma
pesquisa bem-sucedida. Os objetivos fornecem uma dire¢do clara e especifica para 0 nosso
estudo, delineando o que pretendemos alcancar e os resultados esperados. Eles funcionam
como um guia durante todo o processo de pesquisa, ajudando-nos a manter o foco e a
organizacdo. Objetivos bem formulados também nos permitem que outros pesquisadores
compreendam rapidamente o propdsito e a importancia do nosso trabalho, facilitando a
avaliacdo e a replicacdo dos resultados. Portanto, a definicdo de objetivos claros, especificos,
mensuraveis e relevantes € fundamental para garantir a eficacia e a validade da nossa
investigacdo cientifica. Um objetivo é um propdésito, uma meta, um alvo que se pretende

atingir, uma acao a ser realizada, a prépria materializacdo do estudo (Tozzoni-Reis, 2009).

1.3.1 Objetivo Geral

Analisar a eficécia e a eficiéncia da formacgéo dos Sargentos do Quadro Permanente (QP)
da Guarda Nacional no desempenho das suas func¢des e no desenvolvimento da sua atividade
profissional ao longo da carreira.

1.3.2 Objetivos Especificos
Identificar o tipo de formacdo mais adequada aos Sargentos do QP para o exercicio

eficiente das suas funcgdes.

Verificar de que forma um plano de carreira definido e estruturado pode contribuir para a

motivacao, 0 engajamento e o sentimento de pertenca dos Sargentos do QP na organizacao.

Descrever a estrutura do Quadro Nacional de Qualificacbes (QNQ) dentro do Sistema
Nacional de Qualificagdes (SNQ) e analisar a sua correlagdo com os requisitos de ingresso no

Quadro Permanente.

Identificar os potenciais beneficios organizacionais decorrentes da participagdo dos

Sargentos do QP nos processos de deciséo da organizagao militar.



1.4 Justificativa

A justificativa deste trabalho cientifico sobre formacéo é essencial para contextualizar a
relevancia e a necessidade da pesquisa dentro desse campo especifico do conhecimento. Ela
proporcionard aos leitores uma compreensdo clara dos motivos pelos quais o estudo foi
realizado, destacando a importancia de investigar determinados aspetos relacionados ao Curso
de Formacdao de Sargentos do Quadro Permanente. Através dessa justificativa, buscou-se ndo
apenas validar a pertinéncia do tema escolhido, mas também demonstrar que este trabalho
podera contribuir para o avango do conhecimento existente, preenchendo lacunas e propondo
novas abordagens ou fornecendo respostas a questdes relevantes para a area em questao. Assim,
a justificativa ndo s6 orienta o escopo e 0s objetivos do estudo, mas também fundamenta a sua

relevancia académica e pratica.

A presente investigacdo aborda a Formacdo de Sargentos do Quadro Permanente das
Forcas Armadas, estudo de caso dos Sargentos da Guarda Nacional.

Prodanov & Freitas (2013), salientam que a justificativa consiste numa exposicao sucinta,
porém completa, das razdes de ordem tedrica e dos motivos de ordem prética que tornam
importante a realizacdo da pesquisa. Nos projetos de pesquisa em Educacdo, é na justificativa
que o pesquisador argumenta sobre a relevancia social e cientifica do tema em estudo,

explicando qual seu significado teorico e pratico para a educacdo (Tozzoni-Reis, 2009).

A escolha do tema “O Curso de Formacao de Sargentos do Quadro Permanente para as
FACV - estudo de caso: Sargentos da Guarda Nacional” decorre da constatacao de possiveis
lacunas na formacdo dos Sargentos do Quadro Permanente (QP), aliada a necessidade atual de
fortalecer as capacidades humanas e operacionais da Guarda Nacional, enquanto componente
essencial das Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV).

A auséncia de um curso de formacao inicial padronizado e estruturado para os Sargentos
do Quadro Permanente (QP) tem representado um desafio significativo na construcdo de uma
base solida de competéncias técnicas, comportamentais e organizacionais. Tal auséncia
compromete a uniformizagdo do desempenho, dificulta o alinhamento das préaticas militares as
exigéncias contemporaneas e limita a consolidacdo de um plano de carreira coeso, 0 que

impacta negativamente a motivacao, o engajamento e o0 sentimento de pertenca dos sargentos.

Este trabalho justifica-se pela auséncia de um modelo padrdo de Curso de Sargento do

Quadro Permanente que desenvolva competéncias técnico-cientificas, liderancga, informatica,



inglés e formacdo continua, ajustadas as necessidades da Guarda Nacional. A investigacédo
propde analisar a formacdo mais adequada, considerando as exigéncias funcionais, o
desenvolvimento ao longo da carreira e a perce¢do dos militares quanto a sua capacitagéo.
Destaca-se ainda o potencial das tecnologias de informacao e da cooperagdo com universidades

no fortalecimento do ensino a distancia.

O interesse por este tema, também é alimentado por nossa curiosidade intelectual e
pessoal, que se justifica pelo desejo de ampliar os nossos conhecimentos sobre o assunto, mas
também, pela necessidade de contribuir por meio de pesquisas, tendo como foco a formacéo e

desenvolvimento dos Sargentos do QP das FACV.

Esta pesquisa podera ser relevante no ambito académico, auxiliando estudantes e
pesquisadores na busca pela ampliacdo dos seus conhecimentos acerca do assunto, e também,
esperamos que este estudo se revele especial importancia para as Forcas Armadas de Cabo
Verde, em particular para 0 Comando do Pessoal, que tem na sua esfera de atribui¢Ges a
responsabilidade para a formacdo e desenvolvimento profissional dos militares, de modo que
possam implementar programas de formacao, proporcionando vinculos mais fortes e melhor

desempenho.

A relevancia pratica desta investigacdo reside, assim, na possibilidade de propor solu¢bes
concretas que contribuam para a melhoria do desempenho profissional dos sargentos, a
valorizacdo da funcdo e o reforco da identidade militar. Pretende-se ainda que a formacao seja
alinhada ao Sistema Nacional de Qualificacfes (SNQ), atendendo as novas exigéncias técnico-
profissionais e preparando os militares de forma mais eficaz para os desafios operacionais

atuais e futuros.

Neste contexto, a implementacdo de um Curso de Formacao estruturado, certificado e
reconhecido podera beneficiar diretamente os Sargentos do QP, ao proporcionar-lhes melhores
oportunidades de crescimento ao longo da carreira e a0 mesmo tempo fortalecer a capacidade

institucional da Guarda Nacional e, por extenséo, das FACV como um todo.

Assim, este estudo justifica-se pela sua relevancia estratégica, pratica e social, na medida
em que visa colmatar uma lacuna formativa critica, contribuir para o aperfeicoamento das
praticas de gestdo de recursos humanos militares, apoiar a modernizacdo da formacao

profissional e promover o reforco da eficiéncia e eficacia das Forgcas Armadas de Cabo Verde.



Em relacdo a problematica, Gil (2008, pag. 35), afirma que um problema sera relevante
em termos cientificos a medida que conduzir a obtencdo de novos conhecimentos. Isto vai ao
encontro com 0 nosso proposito que justifica pelo desejo de ampliar 0s nossos conhecimentos

sobre o0 assunto.

O presente projeto foi pautado na seguinte questdo: Como a formacgéo dos Sargentos do
Quadro Permanente e o respetivo plano de carreira influenciam a eficacia no desempenho
das suas funcbes e potenciam a sua participacdo ativa no processo decisorio da

organizacao militar?

Relacionada a questdo inicial surgem Perguntas Derivadas (PD), que a investigacao

procurara responder:

PD1 - Quais sdo as oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal ao longo da carreira
dos Sargento do Quadros Permanentes?

PD2 — De que maneira a formagéo continua e um plano de carreira bem estruturado influenciam
na motivacdo e o engajamento dos sargentos no desempenho das suas fungdes?

PD3 — Como o aumento do nivel de exigéncia da formacao técnico-profissional para o ingresso na
carreira dos Sargentos do QP contribui para uma melhor capacitacdo, desempenho de
funcGes e desenvolvimento/progressdo na carreira?

PD4 — Quais os principais beneficios organizacionais ao promover a participacdo ativa dos
sargentos do QP nos processos de decisdo dentro da estrutura militar?
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1.5 Estrutura de dissertacao
A presente dissertacdo estd organizada em cinco capitulos, além das secg¢des introdutorias
e finais, de modo a proporcionar uma abordagem clara, sistematica e coerente do objeto de

estudo.

O Capitulo 1 — Introducdo apresenta a problematica, destacando o objeto cientifico, a
relevancia da pesquisa, a delimitacdo do tema, o problema, os objetivos (geral e especificos),

a justificativa e a estrutura do trabalho, contextualizando o leitor sobre a pertinéncia do estudo.

O Capitulo 2 — Enquadramento Tedrico aborda conceitos e teorias nos dominios da gestdo
de recursos humanos, formacdo e desenvolvimento profissional, sistema nacional de
qualificacdes, plano de carreira e desempenho funcional, sustentando a analise critica dos

dados.

O Capitulo 3 — Metodologia descreve o tipo de estudo, a amostra, os instrumentos de

recolha e anélise dos dados, bem como as questdes éticas.

O Capitulo 4 — Apresentacdo e Discussdao dos Resultados analisa os dados a luz do
referencial tedrico, contextualiza a instituicdo militar, a classe dos sargentos e a importancia da

formacéo, incluindo sugestdes praticas.

O Capitulo 5 — Conclusdo sintetiza os principais resultados, contribuicdes tedricas e

praticas, limitacoes e propde linhas futuras de investigacao.

A dissertacdo finaliza com as Referéncias Bibliograficas, elaboradas conforme o estilo
APA, seguidas dos Anexos e Apéndices, 0s quais contém documentos complementares

relevantes que sustentam os dados e analises desenvolvidos ao longo do trabalho.
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2 Enquadramento tedrico

Este capitulo se refere ao enquadramento teoérico, que serd o suporte para a realizagdo deste
trabalho, onde no primeiro ponto procura conceituar a gestdo dos recursos humanos e 0s
processos basicos da GRH e as novas tecnologias. No segundo ponto faz uma abordagem a
Educacéo e Formacéo conceituando-os e procurando observar a importancia do capital humano
no sucesso das organizacdes como fator estratégico para alcancar os resultados preconizados,
fazer uma integracdo do Sistema Educativo e Formacao de Cabo Verde, fazendo realce aos
respetivos niveis de formacg&o desse sistema integrado e importancia da formag&o continua. No
terceiro ponto faz uma breve descricdo do Sistema Nacional de Qualificagdes (SNQ) com foco
no Quadro Nacional de Qualificacdes (QNQ). No ultimo ponto debrucar sobre o Plano de
Carreira e desenvolvimento do potencial humano bem como a sua contribui¢do no desempenho

de funcgdes e evolugéo na carreira.

2.1 Gestao dos Recursos Humanos

A gestdo de recursos humanos (GRH) desempenha um papel central no sucesso
organizacional, sendo responsavel por atrair, desenvolver e reter talentos, além de alinhar as
necessidades das pessoas aos objetivos estratégicos das organizacdes. Mais do que administrar
processos relacionados a recrutamento, treinamento e remuneracdo, a GRH busca criar um
ambiente de trabalho que promova a produtividade, o engajamento e o bem-estar dos

colaboradores.

Em um cenario de constante evolucdo tecnoldgica, mudancas econdmicas e diversidade
no mercado de trabalho, a gestdo de recursos humanos tem se tornado cada vez mais
estratégica, envolvendo praticas que valorizam a inovacdo, a lideranca e a cultura
organizacional, construindo organizac6es adaptaveis, inclusivas e preparadas para os desafios

do futuro.

Segundo Chiavenato (2020), diferentes autores tém diferentes conceitos sobre a gestéo de

pessoas.

Administragdo de Recursos Humanos (ARH): € o conjunto de politicas e praticas necessarias para
conduzir os aspectos da posicdo gerencial relacionados com as “pessoas” ou recursos humanos, incluindo
recrutamento, selecdo, treinamento, recompensas e avaliacdo do desempenho. Hoje se fala em liderar
talentos e ndo mais administrar pessoas.
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Gestao de pessoas (GP): é o conjunto integrado de atividades de especialistas de staff e de gestores de
linha — como agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e monitorar pessoas — no sentido de
proporcionar competéncias e competitividade a organizacédo, garantindo sua sustentabilidade financeira,
social e ecoldgica.

Gestdo do talento humano (GTH): é a area que agrega e constréi talentos por meio de um conjunto
integrado de processos e cuida do aumento do capital humano das organizaces: o elemento fundamental
do seu capital intelectual e a base do seu sucesso pelas vantagens competitivas que oferecem ao seu
negécio. Trata-se aqui de gestdo do talento que cada pessoa possui € ndo mais da gestdo da pessoa em
si.

2.1.1 Modelo de seis processos basicos da gestdo de talentos humanos
A gestdo de talentos humanos é um conjunto integrado de processos dindmicos e
interativos para que no final de todo processo deve ter a finalidade de criar e agregar valor. E

é composto por seis processos basicos (ver anexo 1) (Chiavenato, 2020):

e Processos de agregar talentos e competéncias;

e Processos de engajar talentos e equipes;

e Processos de aplicar talentos e competéncias;

e Processos de recompensar talentos e equipes;

o Processos de desenvolver talentos, equipes e organizacoes;

e Processos de monitorar talentos e equipes.

Idalberto Chiavenato traz um conceito moderno relativo a administracéo (teoria) e gestao
(prética), Administracdo € a ciéncia que traduz e cria conceitos e modelos, enquanto Gestdo é
a acdo por meio da qual os conceitos de Administracdo sdo aplicados no cotidiano pelos
gestores. Este conceito ainda é reforcado com a ideia de que as pessoas sdo lideradas e 0s
recursos administrados. E, por essa razao surge a Gestdo do Talento Humano, visto as pessoas
serem proativas, inteligentes e competentes com capacidade de criar e desenvolver enquanto

0S recursos sao inertes e sem vida propria (Chiavenato, 2020).

Tendo em conta objetivo da presente investigacdo — Analisar a eficacia e eficiéncia da
Formacdo dos Sargentos do Quadro Permanente da Guarda Nacional na sua atividade
profissional e desempenho das suas func¢des ao longo da sua carreira — e 0 Modelo de seis
processos basicos da gestdo de talentos humanos de Chiavenato (2020), apenas se ira falar no

processo n° 5 (Figura 1).
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Gestdo do
talento humano

Processos de

Processos Processos de Processos Processos de Processos de
: i desenvolver 3
de agregar engajar de aplicar recompensar monitorar
Talentos,
talentos e talentos talentos e talentos e e talentos e
competéncias e equipes competéncias equipes S equipes

organizagbes

* Treinamento

* Desenvolvimento
de talentos,
equipes e
organizacoes

Figura 1 - Os processos de desenvolver talento, equipes e organizacfes
Fonte: Chiavenato (2020)

De acordo com Chiavenato (2020), o processo n° 5, Processos de desenvolver talentos,
equipes e organizacOes, SA0 processos que visam capacitar e desenvolver pessoas, equipes e
organizacbes, abrangendo formacdo, gestdo do conhecimento, competéncias e
desenvolvimento de carreiras. Mais do que informar, trata-se de formar atitudes, habitos e
comportamentos, promovendo mudangas efetivas e enriquecimento pessoal e organizacional.
Esses processos ocorrem em quatro niveis interligados: treinamento, desenvolvimento de
talentos, desenvolvimento de equipes e desenvolvimento organizacional. Enquanto os dois
primeiros focam no individuo, o desenvolvimento de equipes abrange a aprendizagem coletiva,
e o desenvolvimento organizacional refere-se a aprendizagem institucional através de
mudancas e inovacao. E, existem duas abordagens possiveis: uma tradicional, reativa e
conservadora; e outra moderna, proativa, participativa e voltada para a mudanca continua. As
organizacOes estdo, progressivamente, adotando esta segunda abordagem para enfrentar as

transformacdes constantes do ambiente interno e externo.
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Desenvolvimento

Treinamento de talentos

Figura 2 - Os quatro estratos de desenvolver talentos, equipes e organizagdes
Fonte: Chiavenato (2020)

Treinamento e desenvolvimento exigem aprendizagem continua, essencial para
impulsionar criatividade e inova¢do em um mundo em rapida transformacéo, destacando o
esforco organizacional em "aprender a aprender" para enfrentar mudancas e evolugbes

constantes. (Chiavenato, 2020, pag, 586).

Ainda para Chiavenato (2020):

Todos esses processos estdo intimamente relacionados entre si, de tal maneira que se interpenetram e se
influenciam reciprocamente. Cada processo tende a favorecer ou prejudicar os demais, quando bem ou
mal utilizado. Um processo rudimentar de agregar pessoas pode exigir um intenso processo de
desenvolver pessoas para compensar as suas falhas. Se o processo de recompensar pessoas falhar, ele
pode exigir um intenso processo de manter pessoas. O equilibrio na conducéo de todos esses processos
¢ fundamental. Dai a necessidade de um balanced scorecard! para integrar todos eles. Quando um
processo falhar, ele compromete todos os demais. Além do mais, todos esses processos sdo desenhados
de acordo com as exigéncias das influéncias ambientais externas e das influéncias organizacionais
internas para obter a melhor compatibilizacéo entre si e a sinergia decorrente. Ele deve funcionar como
um sistema aberto e interativo. Trata-se de um modelo de diagndstico de GTH, como nos mostra a figura
abaixo.

1 O Balanced Scorecard (BSC), ou Quadro de Indicadores Balanceados, é uma ferramenta gerencial para dar foco
e alinhamento a estratégia organizacional e mensurar os resultados estratégicos (Chiavenato, 2020).
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Influencias ambientais externas Influencias organizacionais internas

¢ Leis e regulamentos legais + Leis e regulamentos legais
* Condigbes econdmicas + CondigBes econdmicas

* Competitividade + Competitividade

* Condicdes socais e culturais * Condigdes socais e culturais
* Sindicatos + Sindicatos

Processos de GTH

Processos Processos Pr Pr de Processos Processos
de agregar de engajar de aplicar recompensar de desenvolver de monitorar
* Recrutamento * Socializagdo * Relacionamento * Remuneragao + Treinamento * Banco de dados
* Selecdo organizacional com talentos *+ Incentivo * Desenvolvimento * Sistemas de
* Saudee * Modelagem do » Beneficios * Gestdo do Informacado
qualidade de trabalho conhecimento
vida no trabalho * Gestdo do
desempenho

Resultados finais desejaveis

Praticas éticas Produtose Qualidade de
e socialmente Servigos vida no
responsaveis competitivose trabalho
de alta
qualidade

Figura 3 - Modelo de diagndstico de GTH
Fonte: Chiavenato (2020)

Os seis processos de GTH, traduzidos nos resultados finais desejaveis, conforme figura 3,
fortalecem o compromisso organizacional com o desenvolvimento sustentavel, elevam o
desempenho dos colaboradores e aumentam a capacidade da organizacao de se adaptar, inovar

e manter vantagem competitiva no mercado.

2.1.2 As Novas Tecnologias e a Gestdo de Recursos Humanos

O avanco das novas tecnologias tem impactado significativamente a gestdo de recursos
humanos, proporcionando solucgdes inovadoras para desafios organizacionais. Com a adoc¢ao
de sistemas inteligentes e ferramentas digitais, as praticas de RH evoluiram para oferecer maior
agilidade, precisdo e personalizacdo na gestdo de talentos. Este texto explora como essas
tecnologias estdo remodelando a area de RH, destacando suas contribuicBes para o desempenho

organizacional e o alinhamento estratégico.

De acordo com Chiavenato (2022, pag 191):

A tecnologia é, simultaneamente, uma forga externa e ambiental que imp&e desafios e problemas a
organizacédo e, a0 mesmo tempo, uma forga interna e organizacional que também lhe impde desafios e
problemas, mas que, quando dominada, permite maior eficiéncia e eficacia na utilizacdo dos seus
recursos e competéncias disponiveis para o efetivo alcance de seus objetivos.
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A Tecnologia da Informacdo (TI), € um conjunto organizado de pessoas, hardware,
software, redes de comunicacdes e recursos de dados que coleta, transforma e dissemina

informacdes em uma organizacgédo (O Brien , 2004, pag.6 citado por Marcondes, 2020).

Para Batista, (2004) citado por Marcondes, (2020), Tecnologia de Informacéo é todo e
qualquer dispositivo que tenha a capacidade para tratar dados e/ou informacGes, tanto de forma

sistémica como esporadica, independentemente da maneira como é aplicada.

Ainda Segundo (Castels, 2007, pag.67-68, 2004) citado por Marcondes, 2020), as
Tecnologias da Informacdo incluem todo o conjunto convergente de tecnologias em
microeletrénica, computacdo (software e hardware), telecomunicacdes, radiodifusdo, e

optoelectrénica.

Um aspeto muito importante é poder diferenciar Tecnologias de Informacao e Sistemas de
Informacdo, e nesse sentido Tecnologia da Informacdo (T1) Applegate, McFarlan, e
McKenney, (1996) citado por Marcondes, (2020), refere-se as tecnologias de computadores e
telecomunicagdes utilizadas nas organizagbes, incluindo aquelas relacionadas ao
processamento e transmissdo de dados, voz, graficos e video, enquanto que, Sistemas de
Informacdo (SI), refere como um conjunto de elementos ou componentes inter-relacionados
que coleta, armazena, processa e distribuem dados e informagdes com a finalidade de dar
suporte as atividades de uma organizacdo (planejamento, direcdo, execucdo e controle)
(Laudon e Laudon, 2001, citado por Marcondes, 2020).

Com base nestes conceitos, podemos dizer entdo, que Sistemas de Informacdo é um

conjunto de varias tecnologias interligadas entre si.

Mas, entretanto Marcondes, (2020), esclarece o seguinte:

Entretanto, existem “partes” de um sistema de informagéo que ndo sdo Tecnologia da Informacéo, tais
como os procedimentos envolvidos e meios ndo informatizados de manipulacéo e transporte de dados, e
da mesma maneira, a Tl também inclui tecnologias de conexdo (redes), comunica¢do de dados, voz e
imagens ndo diretamente ligados a usos em sistemas de informagé&o.

As transformacdes estruturais e conjunturais do mercado de trabalho, impulsionadas pela
Era Digital, demandam esforgos intensos de formacdo e requalificagdo profissional para
atender as novas formas de trabalho criadas pela automacdo e inteligéncia artificial
(Chiavenato, 2020, pag. 187-188).
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No ambito da 10? Conferéncia Estatistica da CPLP, sobre o tema “ O Uso das Tecnologias
de Informacdo e Comunicacdo e da Inteligéncia Artificial na Producdo de Estatisticas de
Qualidade”, a (RTC, 2024d, 2024c), noticiou:

A relevancia e atualidade do tema ressaltam a necessidade de fortalecer o sistema de estatisticas para
garantir qualidade e eficiéncia. Durante a conferéncia, foram discutidas estratégias para robustecer a
formacao e capacitacdo de recursos humanos, elementos essenciais para aprimorar a producéo estatistica.
A cooperacdo entre instituices sera central, promovendo o intercdAmbio de experiéncias, conhecimentos,
competéncias e quadros legais. Essa troca permitira a construcdo de uma base sélida para enfrentar
desafios, melhorar a regularidade e a oportunidade na producéo de dados estatisticos e assegurar o futuro
das estatisticas de qualidade, essenciais para tomadas de decisdo fundamentadas e desenvolvimento
sustentavel.

A Era Digital ainda vai trazer muitas surpresas pela frente com a criacdo de novas
tecnologias e, sobretudo, o surgimento de novos modelos de negdcios (Chiavenato, 2022,

pag.79).

Atualmente as organizac¢des podem contar com sistemas de recursos humanos sustentados
com softwares de recursos humanos que ajudam no planeamento e gerenciamento de pessoas

de forma mais eficaz.

Um sistema de Recursos Humanos é um programa desenhado para otimizar a gestdo de
questdes relacionadas a equipe de colaboradores de uma empresa. O Sistema facilita o controle

de variaveis com menos tempo e pessoal (Bizneo HR Software, 2024b).

De acordo com Bizneo HR Software (2024b), um software de Recursos Humanos é
uma ferramenta composta por um conjunto de solugdes projetadas para otimizar todas as

tarefas relacionadas a gestdo de pessoal e de seus talentos.

E uma tecnologia que automatiza e agiliza 0s processos mais rotineiros do departamento RH, e além
disso, agrega valor para maximizar o desenvolvimento de talentos nas organizacfes. Ndo é mais
necessario ter varios programas de RH, pois com a combinagdo, convergem em um Unico pacote, que
leva a gestdo de pessoas e talentos a um melhor desempenho, poupando tempo com as atividades de
rotina ou tarefas diarias repetitivas (Bizneo HR Software, 2024a).

As novas tecnologias estdo revolucionando a gestdo de recursos humanos, automatizando
processos, otimizando a tomada de decisdo e promovendo uma gestdo mais estratégica e
personalizada. Ferramentas como inteligéncia artificial, big data, plataformas digitais e
solugdes em nuvem transformaram atividades como recrutamento, avaliacdo de desempenho,
treinamento e engajamento. Ao integrar essas tecnologias, as empresas podem atender as

demandas de um mercado dindmico, melhorando a eficiéncia e o bem-estar dos colaboradores.
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2.2 Educacéo e Formacao

Educar (do latim, educere = extrair, trazer, arrancar) representa a tarefa de trazer de dentro
do ser humano para fora dele as suas enormes potencialidades interiores. A palavra educar
significa a exteriorizacdo dessas laténcias e do talento criador de cada pessoa (Chiavenato,
2020).

A educacéo visa a formacdo integral do individuo (Decreto Legislativo n® 13/2018 da
Republica de Cabo Verde, 2018).

Para Borges (2008, pag,148) citando Amilcar Cabral (1947, pag.7):

E que hoje na encruzilhada da Histéria (...) que o Homem est4 vivendo, seja em Cabo Verde, seja em
qualquer parte do Mundo, a Educacdo constitui a base fundamental em que deve assentar o trabalho de
emancipacéo de cada ser humano, da consciencializa¢cdo do Homem, ndo em funcdo das necessidades e
conveniéncias individuais, ou de classe, mas sim, relativamente ao meio que vive; as necessidades de
colectividade e aos problemas da Humanidade em geral. (...). Hoje a Educagdo visa o objectivo da
realizacdo plena do Homem, sem distin¢éo de racas ou de origens, como ser consciente e inteligente, (til
e progressivo, integrado no Mundo e no seu meio (geogréfico, econédmico e social), sem sujei¢do. Para
iSso e por isso, o problema da educacéo ndo pode ser tratado separadamente do econdmico-social.

Com esta afirmacdo Amilcar Cabral desejava abranger todas as esferas sociais, de modo a
fazer com que o homem africano se sentisse como parte integrante do mundo no processo da

educacdo e formacdo do “homem novo”.

De acordo com Ivo Tonet, (2006, pag.15),

A educacédo deve formar o homem integral, vale dizer, individuos capazes de pensar com logica, de
ter autonomia moral; individuos que se tornem cidadaos capazes de contribuir para as transformagdes
sociais, culturais, cientificas e tecnoldgicas que garantam a paz, o progresso, uma vida saudavel e a
preservacao do nosso planeta. Portanto, pessoas criativas, participativas e criticas.

Todo modelo de educacdo, formacao, capacitacdo, treinamento ou desenvolvimento deve
assegurar ao ser humano a oportunidade de ser aquilo que ele pode ser a partir de suas
potencialidades, sejam inatas ou adquiridas. Essa oportunidade recebe o nome de
aprendizagem. Talentos, equipes e organizacOes estdo a todo momento aproveitando essa
oportunidade (Chiavenato, 2020).

A educagio ¢ um poderoso instrumento para a formagao dos individuos... educagdo é um
poderoso instrumento ideoldgico de controle do capital sobre a reproducéo social (Ivo Tonet,
2006, pag. 18,19).

A formacdo obtida por meio da educacdo deve ligar- se estreitamente ao trabalho, de molde

a proporcionar a aquisi¢cdo de conhecimentos, qualificagdes, valores e comportamentos que

19



possibilitem ao cidadéo integrar-se na comunidade e contribuir para o seu constante progresso
(Decreto Legislativo N° 13/2018 Da Republica de Cabo Verde, 2018).

Josso (2002), afirma que a formagéo deve acontecer de acordo com trés eixos distintos:

Formac&o como processo de aprendizagem de competéncias e de conhecimentos técnicos e simbélicos
(atribuicBes e para realizar tarefas e desempenhar funcbes): S8o as actividades educativas visam
transmitir saberes, saber-ser, saber-fazer e saber-pensar socioculturais;

Formacdo como processo de mudanga (que podera vir a alterar bastante o proprio individuo e
organizacdo, colmatando lacunas existentes): Educaco reside na escolha a fazer por cada geragéo e no
seio de uma mesma geracao entre 0 que e preciso preservar, conservar, reproduzir, 0 que é conveniente
destruir, abandonar, esquecer e o que e desejavel inventar, entdo todas estas situagGes se cruzam nas
situacBes educativas;

Formac&o como construcado de si e de sentido (na medida em que todos nds nos sentimos mais ricos se
obtivermos mais conhecimento): A avaliacdo do que ha a fazer consigo mesmo, com os outros, com as
coisas e com 0 seu meio natural deve poder comparar um antes e um depois, para fazer emergir 0s
indicios de um resultado da accgéo ou da actividade.

O militar dos QP tem direito a formacdo permanente adequada as especificidades do
quadro e especialidades, visando a obtencdo, atualizacéo e desenvolvimento de conhecimento
necessarios ao desempenho das funcdes que lhe possam vir a ser acometidas (Decreto-
Legislativo n.° 1/2020, Capitulo 11, Seccdo 1, Artigo 202°).

A educacéo e formacéo dos sargentos do Quadro Permanente sdo pilares essenciais para o
desenvolvimento de uma forca militar preparada, qualificada e capaz de desempenhar suas
funcbes com exceléncia. A formacdo deve ser continua, abrangente e adaptada as necessidades

especificas das Forgas Armadas de Cabo Verde.

2.2.1 Sistema de Educacdo e Formacao de Cabo Verde

A formacédo profissional é entendida como um processo global e permanente, através do
qual jovens e adultos, a inserir ou inseridos na vida ativa, se preparam, mediante 0 mecanismo
de aquisicdo e desenvolvimento de competéncias, para 0 exercicio de uma atividade
profissional (Decreto-Lei n.° 53/2014, Capitulo 1, Artigo 2°).

De acordo com Vinha & Santos (2012):

A formacdo profissional, enquanto espaco privilegiado de comunicacdo com diversos publicos, é
assumida como o conjunto dos processos e procedimentos de aprendizagem de adultos, sendo
reconhecida e perspetivada como um importante instrumento de desenvolvimento pessoal e profissional
concretamente, como um meio privilegiado de construcdo e reconstrucdo de competéncias, desde 0s
saberes transversais e transferiveis a situagdes variaveis do quotidiano pessoal e profissional, até as
habilidades e capacidades especificas aplicaveis a contextos e situagdes de trabalho particulares.
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Nesta perspetiva 0 mesmo autor considera que as praticas de gestdo, nomeadamente as de

gestdo de formacdo, devem procurar continuamente responder a um triplo desafio:

Ajustar-se as necessidades concretas e especificas das empresas, atendendo as motivagdes e experiéncias
dos seus colaboradores;

Adaptar-se aos modos especificos de comunicar no contexto socio-laboral;

Monitorizar de forma sistematica os modos e os meios de fazer e de avaliar a formacdo, na demanda da

eficiéncia e da eficacia das suas préaticas, demonstrando a real utilidade desses dois processos
indissociaveis.

As modalidades de formacao profissional tipificam-se em Formacao Profissional Inicial e

Formacéo Profissional Continua (Decreto-Lei n.° 53/2014, Capitulo 1, Secgdo 11, Artigo 199).

A primeira visa a aquisi¢cdo de competéncias indispensaveis ao exercicio de uma profissdo, isto é, instruir
os formandos dos métodos e técnicas, necessarios ao correto desempenho de uma determinada fungéo,
tendo como objetivo primordial a sua inser¢do no mercado de trabalho, enquanto a segunda, visa
propiciar o formando no decurso da vida ativa e profissional como trabalhador, a adaptacdo as
transformagdes tecnoldgicas, técnicas e organizacional, com vista a favorecer a promocdo profissional e
melhorar a qualidade de vida do emprego e se alicerca na formacdo, renovacdo, incremento ou nova
aprendizagem de capacidades e competéncias necessarias ao desenvolvimento de uma funcao especifica.

Mas, qual a importancia da formacéo inicial? N&o significa que a formacéo inicial seja
mais importante que a formacao continua, mas sim, da necessidade de um ponto de partida,
inicio de algo, onde se pode adquirir os conhecimentos basicos ou standard, para uma melhor
afirmacdo no processo de aprendizagem e inser¢cdo no mercado de trabalho, assumindo
responsabilidades como populagdo ativa, aproveitando as sinergias para um melhor
investimento na preparacdo de profissionais qualificados e preponderantes para o futuro e

melhor desempenho politico, social e cultural.

Como articula hoje a formacao profissional com o Sistema educativo? O Sistema de
formacdo profissional deve ser articulado com o sistema educativo, estabelecendo
complementaridades, alternativas e mecanismos de transicdo biunivoca através das seguintes
medidas (Decreto-Lei n.° 53/2014, Capitulo 1, Artigo 5°):

a) Realiza acbes de formacédo profissional que visem a promocdo de um sistema integrado de
educacéo e formacdo;

b) Promocdo de agBes de alfabetizacdo e educacdo de adultos, integradas ou complementadas por
atividades de formacéo profissional;

c) Complemento de diversos ciclos de ensino secundario geral e técnico com atividades ou curso
de formacao profissional que confiram certificagdo profissional.

O curso de formacdo esté estruturado dentro de um sistema educativo formal, vinculado
ao Sistema Nacional de QualificacGes e orientado para o desenvolvimento de competéncias

especificas exigidas a funcao militar.
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De acordo com a Lei n.° 46/X/2025 , que aprova o Plano de Carreiras, Funcdes e
Remuneracgdes (PCFR), o Governo de Cabo Verde assume como prioridade a oferta de uma
“educacéo de exceléncia”, destacando a “educacgéo, formacédo e qualificacdo” como vetores
essenciais para garantir oportunidades equitativas a todos os cidadaos, independentemente da

sua origem ou condicao economica.

Esta visdo integra-se plenamente nos principios orientadores do Sistema Nacional de
Qualificagbes (SNQ), que visa promover uma formacdo técnico-profissional articulada,

reconhecida e ajustada as necessidades do mercado e do servigo publico.

No contexto da formacdo militar, esta orientacdo reforca a necessidade de o CFSQP
alinhar-se aos niveis de qualificacdo definidos pelo SNQ, assegurando competéncias
certificadas, progressdo na carreira e preparacdo adequada para o desempenho de fungdes
complexas e exigentes. A valorizacdo da educacdo continua e estruturada representa, assim,
uma ferramenta estratégica para a profissionalizacdo das Forcas Armadas de Cabo Verde e para

a afirmacao do papel dos sargentos como lideres intermédios na hierarquia militar.

A educacdo requer disciplina, pois é por meio dela que se constréi o caminho para o
aprendizado continuo, o desenvolvimento pessoal e a formacéo de cidaddos conscientes. A
disciplina envolve compromisso, responsabilidade, foco e organizacéo — qualidades essenciais

para que o processo educativo aconteca de forma eficaz e duradoura.

Sem disciplina, torna-se dificil manter a constancia nos estudos, cumprir metas, respeitar
regras e prazos, ou mesmo cultivar o habito da leitura e da reflexdo critica. Além disso, a
disciplina cria um ambiente propicio a concentracdo e ao respeito muatuo, fundamentais para o

bom funcionamento de qualquer instituigdo de ensino e formacao profissional.

No contexto da educacdo formal ou da formacdo profissional, a disciplina € também um
reflexo da valorizacdo do conhecimento e do respeito pelo esforco proprio e pelo trabalho dos
outros. Assim, mais do que impor limites, ela fortalece a autonomia e prepara o individuo para

os desafios da vida pessoal e profissional.
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2.2.1.1 Estrutura do Quadro Nacional de QualificacOes e suas acreditacOes de educacao,

de formacao técnico-profissional e de ensino superior

O Quadro Nacional de Qualificacbes (QNQ) de Cabo Verde organiza e integra os niveis
de educacdo, formacéo técnico-profissional e ensino superior, promovendo a coeréncia entre
aprendizagens formais, ndo formais e informais (ver anexo Il). Estruturado em oito niveis, 0
QNQ permite classificar e comparar qualificagdes com base em resultados de aprendizagem,
competéncias e conhecimentos adquiridos (Decreto-Lei n.° 65/2010 de 27 de Dezembro de
2010 Da Republica de Cabo Verde, 2010). As qualificacdes sdo atribuidas por instituicdes
acreditadas, garantindo padrées de qualidade e facilitando a mobilidade académica e
profissional. Este sistema valoriza a progressdo na carreira e reconhece o percurso formativo

dos individuos, alinhando a formacao as exigéncias do mercado de trabalho e da sociedade.

2.2.1.2 Sistema Completo de Educacéo e Formacéao

Neste ponto ira se demonstrar e explicar o sistema da Educacdo e Formacdo em Cabo
Verde em sua totalidade, examinando e avaliando as interacOes e interdependéncia entre as
partes, neste caso 0s ensinos e formacgdes profissionais de acordo com os niveis do Quadro

Nacional de Qualificacdes.

Com a mudanca do sistema da Educacdo e Formacdo tradicional para o atual, ofereceu

mais oportunidades para que o cidaddo possa retomar os seus estudos.

A formacao profissional veio facilitar as pessoas (que ndo concluiram os estudos no ensino
basico obrigatorio formal e ensino secundario, para obter nivel de escolaridade necessario e
dessa forma ingressar no ensino superior) na obtencdo dos niveis do Quadro Nacional de
Qualificacbes que equivalem aos niveis de escolaridade necessarias para o prosseguimento dos

seus estudos a nivel do ensino superior e consequentemente 0s respetivos graus académicos.
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O Sistema de Educacdo e Formacao de Cabo Verde
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Figura 4 - Sistema Completo de Educacdo e Formacao de Cabo Verde
Fonte: Elaboracdo propria com base na Agéncia Reguladora do Ensino Superior (2024), Decreto-Legislativo n.°
13/2018, Decreto-Legislativo n.° 2/2010, Decreto-Lei n.° 65/2010, Decreto-Lei N° 22/2012 e Ministério da
Educacdo (2024)

Contudo s6 o sistema de educacéo e formacao (com os seus certificados) Ihe permite obter
nivel de escolaridade e titulo (grau académico s6 é obtido através do ensino universitario) para
progredir ou desenvolver na carreira profissional, ou seja, capacitacdo e treinamento ou

desenvolvimento ndo Ihe d&o as condic¢des para a progressdo na carreira profissional.
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Normalmente em Cabo Verde a capacitacdo e treinamento ou desenvolvimento é usada de
forma a atualizar os conhecimentos e desenvolver capacidades para serem acrescentado mais
responsabilidades e tarefas ao trabalhador sem progredir no plano de carreira, 0 que
consequentemente pode sobrecarregar o trabalhador nas suas tarefas diérias.

O sistema de educacao e formacao de Cabo Verde é uma adaptacéo do sistema de educacédo
de Portugal, que consequentemente o de Portugal ¢ uma adaptacdo do sistema educacéo e
formacdo da Unido Europeia, para que os certificados de Portugal possam ter equivaléncia na

UE com facilidade.

Gragas a essa adaptacdo o sistema de educacdo e formacdo de Cabo Verde, pode

acompanhar o de UE e da EUA no que tange a educacao e formacéo.

2.2.1.3 Comparacao dos Sistema Completos de Educacao e Formacao de Cabo Verde e
dos EUA
Este ponto demonstra a comparacéo entre os sistemas de educacdo e formacéo de cabo
verde e EUA (ver anexo Il relativo a EUA), sendo este ultimo, um dos sistemas de educacao

e formacéo (e com especializa¢do) mais completa do mundo.

0 Sistema de Educagdo e Formagdo de Cabo Verde O Sistema de Educagdo e Formagao da EUA
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Figura 5 - Comparacéo do Sistema Completo de Educacgéo e Formacdo de Cabo Verde com o de EUA
Fonte: Elaboracdo propria e Tu Hijo al Extranjero (2019)
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2.2.2 A formacao como fator estratégico de desenvolvimento dos recursos humanos
nas organizacoes
N&o resta davida nenhuma de que a formacdo é um instrumento de gestdo de Recursos
Humanos com marco indelével na prossecucdo da estratégia organizacional. Os colaboradores
como principais ativos das organizac@es, precisam estar em contante aprendizado nos dominios
do comportamento humano do saber-saber (cognitivo), saber estar/ser (afetivo) e do saber fazer

(psico-motor).

Ao desempenho de qualquer funcdo organizacional estd sempre um processo de
aprendizagem (Rodrigues, 2016). Segundo ainda Rodrigues (2016), no primeiro contacto com
a sua funcgéo, o colaborador busca nos seus conhecimentos, sejam eles adquiridos no sistema
de ensino, ou por conseguir durante o desempenho das suas funcdes, isto €, no saber-fazer

pratico.

As organizagfes nos seus planos estratégicos, ao elegerem o processo de aprendizagem
dos seus colaboradores, como fatores de sucesso organizacional, esta inerentemente focada no
desenvolvimento do individuo, na sua capacitacdo para o desempenho de funcdes ou tarefas

atribuidas. E, é por isso que, Alves, (2012, pag.7) citando Camara et al., (2007), diz que:

A formacdo deve ser encarada como um meio que visa desenvolver as potencialidades do individuo,
permitindo & organizacdo a obtencdo de valor acrescentado, traduzido em lucros e produtividade. Os
individuos cada vez mais capacitados em conhecimentos e competéncias exigidas, mas em maior parte
das vezes lhes falta experiéncia em contexto de trabalho, para desempenho das tarefas que lhes séo
exigidas e € neste sentido que as organiza¢des tem um papel fulcral nesta matéria (pag.7).

N&o somente o individuo, mas, também a organizacdo em si, pois nessa matéria de
formacéo deve ser encarada como um investimento e ndo um custo, porque quando mais bem
formado, mais capacitado estiver os colaboradores maior serd a produtividade e

consequentemente o lucro.

A formacao é essencial nas organizacdes, superando desafios imediatos de custo e tempo,
pois uma capacitacdo adequada agrega valor e gera riqueza em diversos niveis, contribuindo
para 0 sucesso e sustentabilidade futura (Alves, 2012, pag.12). O mesmo autor ainda acrescenta
que, quando a formacdo é encarada pela organizagdo como um constrangimento, € manifesta e

intuitiva a auséncia de concecao estratégica e de uma cultura orientada para a aprendizagem.

Segundo Rodrigues, (2016, pag.17) citando Latham & Crandall, (1991), a formacéo, para

ser eficaz, ndo pode ser vista como uma série de atividades separadas numa organizag&o.
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Inversamente, deve afetar e ser afetada pela cultura, estratégia, estrutura, e pelo sistema de

recursos humanos da organizacéo.

A formacdo continua nas organizagdes ndo pode ser encarada numa logica de oportunidade
de formacdo, nem de acumulacdo de formacgdo, mas sim de complementaridade ou de

perspetiva futuras na assungdo de func¢des de acordo com o plano de carreira.

Para as organizagdes sera essencial validar a necessidade de desenvolvimento dos seus
recursos humanos e de fazer o seu plano de carreira, através de uma politica ativa de formacao
(Rodrigues, 2016. pag.14).

2.2.3 Formacdo continua e sua importéancia no desenvolvimento profissional

A formacdo continua é um processo de aprendizagem permanente que visa atualizar,
ampliar e aprimorar conhecimentos e habilidades ao longo da vida. Em um mundo em
constante transformacao, marcado pela inovacao tecnologica e pelas mudancgas no mercado de
trabalho, a formacao continua tornou-se indispensavel para o desenvolvimento profissional e
social, permitindo que individuos e organiza¢des se mantenham competitivos e preparados para

0s desafios contemporaneos.

A formacdo continua e o desenvolvimento de RH, destina-se aos individuos inseridos
numa organizagédo. Esta deve apoiar os trabalhadores de modo a melhorar o desempenho das
suas atuais funcdes, bem como prepara-los para fungdes futuras (Freitas, 2016)

A formacdo continua deve contribuir para a mudanca educacional e para a redefinicdo da
profissdo (Ndévoa, 2002, p. 38, citado por Sansolotti & Coelho, 2019, pag.206).

Conforme anteriormente referenciado, a formacdo continua faz parte das modalidades de
formac&o profissional e visa propiciar o formando no decurso da vida ativa e profissional como
trabalhador, a adaptacdo as transformacdes tecnoldgicas, técnicas e organizacional, com vista
a favorecer a promocao profissional e melhorar a qualidade de vida do emprego e se alicerca
na formacao, renovacgdo, incremento ou nova aprendizagem de capacidades e competéncias

necessarias ao desenvolvimento de uma fungéo especifica.

Dar oportunidades para o desenvolvimento da carreira do pessoal aumenta a capacidade
da firma para reter profissionais competentes, que por sua vez suportardo sustentabilidade e

crescimento continuado (Small and Medium Practices Committee, 2011).

27



A riqueza de qualquer firma estd profundamente ligada ao ndmero e qualidade dos
profissionais que emprega ou dos profissionais que prestam servicos a firma. Daqui
naturalmente se conclui que o sucesso da firma estd diretamente ligado & gestdo do pessoal
(Small and Medium Practices Committee, 2011).

De acordo com a Norma Internacional de Educagdo (IES) 7 da IFAC (International
Federation of Accountants) trata do Desenvolvimento Profissional Continuo (DPC), tém como
objetivo garantir que os contadores profissionais mantenham suas competéncias e habilidades
ao longo de suas carreiras. Ela refor¢a o conceito de que o aprendizado ndo termina com a
qualificagdo inicial, mas deve ser um processo continuo de desenvolvimento (International

Federation of Accountants, 2024; Small and Medium Practices Committee, 2011).

Adotando a ideia da IES 7 para todas as organizacGes, pode-se afirmar que a formacao
continua é importante para o profissional, no seu desenvolvimento profissional e social, bem
como para a organizacao, pois se o profissional tiver um desenvolvimento profissional continuo
(através de formacao, educacao e experiéncias) e com a possibilidade de progredir na carreira,
na organizacdo que trabalha, sentir-se-& uma motivacdo impar e maior engajamento no
trabalho, aumentando assim a qualidade do seu trabalho (Figura a baixo) e consequentemente
a qualidade do servico e/ou produto que a organizacdo fornece aos clientes e as outras partes
interessadas (socios, estado, entidades publicas, cidaddos, comunidades, entre outros),

garantindo assim os que ja existem e cativando novos.

Recrutamento e Retengao

Educagdo Profissional, Avaliagao do
Desenvolvimento Desempenho,
Profissional Continuo, Desenvolvimento de

. Formagio/Treino no Carreiras, Promogao e
Capacidades Trabalho Compensagao

Qualidade do Trabalho

Figura 6 - Recrutamento e Retencdo para aumentar a Qualidade do Trabalho
Fonte: Small and Medium Practices Committee (2011)
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Enfim, a formacgédo continua é essencial para o desenvolvimento profissional e social,
capacitando individuos a se adaptarem as mudancas do mercado e as inovacgdes tecnologicas.
Ela promove crescimento pessoal, empregabilidade e contribui para a evolucdo das
organizac0es e da sociedade.

2.2.4 Ensino e Instrucdo Militar

A cultura institucional militar € um conjunto de Valores, Regras e Normas que
caracterizam e perpetuam a instituicdo militar (Escola de Sargentos do Exército, 1996). Nesse
sentido a cultura institucional nas forcas armadas, construida por valores, tradicdes e normas
partilhadas, € essencial para manter a motivacdo dos seus membros. Sua preservagdo constante
assegura a continuidade, identidade e coesao da instituicdo militar ao longo do tempo (Escola
de Sargentos do Exército, 1996). Portanto, esse conceito € fundamental para compreender a

cultura organizacional, e por sua vez constituindo um reforco da ética profissional.

Ainda segundo a Escola de Sargentos do Exército (1996), a cultura institucional contém
0s seguintes elementos: Valores Morais; A Histdria Militar; As Normas e Regulamentos; A
Tradigdo e os Costumes; O Ensino e a Instrucdo Militar.

De acordo com Escola de Sargentos do Exército (1996):

O ensino e instrugdo militar s&o definidores da carreira profissional e encarados como motivagéo para o
verdadeiro profissional, ou valorizag&o de interesse pessoal para 0s que passam pela instituicdo militar.

A instituicdo militar, por mais ancestrais que sejam as suas raizes e valores, ndo tem ficado alheio a
continua transformacao operada nos campos social e tecnoldgico, com particular incidéncia no ambito
das ideias, da organizacdo dos processos e dos engenhos, entre outros, o que traduz um crescente e cada
vez mais complexo sistema de influéncias em que naturalmente, 0 Homem, como figura central, se sente
envolvido, tal como, as proprias institui¢des.

Assim o ensino e Instrugdo militar tem que estar vocacionados para areas de interesse militar,
completadas com formacgdo cultural geral adequada e dimensionada & variedade e amplitude das
exigéncias militares atualizadas.

2.3 Sistema Nacional de Qualificacdes

O Sistema Nacional de Qualificacdes (SNQ) de Cabo Verde, criado em 2010, através do
Decreto-lei n°® 20/2010, de 14 de junho, para alinhar a formagéo tecnico-profissional as
necessidades do mercado de trabalho e adapta-se ao novo paradigma internacional da formacao
técnico-profissional, passando de um modelo tradicional para um sistema modular baseado em

competéncias demandadas pelos setores produtivos. O SNQ baseado em competéncias, integra
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educacéo, formacéo e emprego, utilizando instrumentos e alinhando ofertas formativas as reais

necessidades do mercado cabo-verdiano.

Com aprovacéo do novo regime juridico geral estabelecido pelo Decreto lei n® 4/2018, de
10 de janeiro, que abrange, além de Instrumentos como o Catalogo Nacional de QualificacGes
- CNQ - (Decreto-lei n° 66/2010), e o Quadro Nacional de Qualificagcdes -QNQ- (Decreto-lei
n°65/2010), estruturam programas modulares baseados em padrdes de competéncias definidos.
Esses programas sdo desenvolvidos em cooperacdo com setores produtivos e parceiros sociais,
promovendo a qualificacdo técnica e a empregabilidade, além de fortalecer a articulagéo entre

ensino técnico, formac&o profissional e ensino superior.

O SNQ busca preencher lacunas na criacdo de programas técnico-profissionais,
congregando esforcos multissetoriais para melhorar a estrutura e o desenvolvimento da
formacdo e educacdo profissional. Seu objetivo central é preparar recursos humanos para
atender as demandas do mercado, garantindo maior qualidade no ensino e na produtividade.

As QualificacGes Profissionais resultam de processos colaborativos que identificam e
validam competéncias exigidas pelo mercado. Essas qualificagdes incluem referenciais e
programas formativos, que refletem os perfis profissionais necessarios, tornando o sistema

mais eficiente e relevante para o desenvolvimento socioeconémico de Cabo Verde.

Em suma, a Educacdo e a Formagdo no ambito do Sistema Nacional de QualificagOes
desempenham um papel fundamental em Cabo Verde. Segundo o Presidente do Conselho de
Administracdo (PCA) do Instituto do Emprego e Formacédo Profissional (IEFP), Sr. Paulo
Santos na sua entrevista a RTC (2025):

O IEFP — criado em 1994 — ¢é um dos principais pilares do ecossistema de formacédo profissional e
emprego no pais. A formac&o profissional, estruturada do nivel | ao nivel V, é coordenada e regulada
através do Sistema Nacional de Qualificagfes. Trata-se de uma politica ativa essencial para o emprego,
uma vez que facilita a insercéo rapida das pessoas no mercado de trabalho.

2.4 Plano de Carreira e Desempenho de Fungdes/Cargo

"Carreira”, do latim via carraria, simboliza um caminho estruturado, podendo representar
mobilidade ocupacional, como a trajetéria de um executivo, ou estabilidade ocupacional,
referindo-se a uma profisséo, por exemplo, a carreira militar (Hall, 1976, citado por Calvosa &
Araujo, 2009)
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Carreira significa a sequéncia de posi¢des e atividades desenvolvidas por uma pessoa ao
longo do tempo em uma organizacao ou em toda sua vida profissional (Chiavenato, 2020, pag.
398).

Conforme Derr (1986), citado por Bilhim (2009, pag. 200), define a carreira como uma
historia de trabalho a longo prazo, orientada de forma intencional, a qual d& sentido a vida de

um individuo.

Segundo Cunha et al. (2010, p. 572), citado po Silveira (2015, pag.8), define carreira

como:

Uma sequéncia de posicOes, geralmente ascendentes na hierarquia de uma organizacdo, que 0S seus
membros vao ocupando ao longo da vida, enquanto que Rocha (1999, p. 118) considera como a
“sequéncia de atividades separadas e relacionadas que providenciam continuidade, ordem e significado
a vida da pessoa no trabalho”, perspetivando-se a sua evolugdo essencialmente através da promogao e/ou
progressao (Rocha, 2005, p. 186).

A carreira profissional € como um conjunto continuo de experiéncias, escolhas e
realizacbes no campo de trabalho ao longo da vida. Diferente de um simples emprego ou
funcdo, a carreira € uma trajetéria que envolve crescimento e aprendizado constante
(Marcondes, 2021a).

A carreira profissional € uma jornada que envolve o desenvolvimento de habilidades, a
conquista de experiéncias e a busca por realizaces pessoais e profissionais ao longo da vida.
Nesse contexto, o plano de carreira surge como uma ferramenta essencial para alinhar objetivos
individuais com as oportunidades disponiveis no mercado de trabalho. O percurso profissional
é de extrema importancia para qualquer pessoa, pois determina a forma de estar na vida, sua

afirmacdo e possibilidade de ganhos e realizac6es.

Plano de carreira € um programa estruturado que descreve o caminho que
um profissional pode percorrer dentro da profissdo que escolheu para atuar. E uma espécie de
guia, que descreve as oportunidades, requisitos e metas para se progredir numa determinada

profissdo (Marcondes, 2021c).

Elaborar um plano de carreira é estabelecer metas claras, identificar competéncias
necessarias e tracar estratégias para alcanga-las, considerando tanto o crescimento técnico
quanto o desenvolvimento pessoal. Um planeamento bem estruturado ndo apenas orienta
decisdes profissionais, mas também ajuda a lidar com desafios e a aproveitar oportunidades,

proporcionando maior satisfacéo e realizagdo ao longo do percurso.
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O planeamento de carreiras € importante paraa GRH, uma vez que estabelece uma ligagéo
e mediacdo entre 0 que sdo 0s interesses da organizacdo e os interesses pessoais (Camara, et
al., 2003, pag. 357, citado por Silveira, 2015, pag. 8), pelo que deve existir uma preocupacao
permanente de desenvolvimento de carreira, com a finalidade de desenvolver, enriquecer e

tornar mais capazes os RH da organizacao (Bilhim, 2004, pag. 275, citado por Silveira, 2015,

pag. 9).

Neste sentido considera-se importante realcar que atualmente o tradicional planeamento
de carreira, que se encontrava na responsabilidade das organizacdes, passou a ser assumido
pelos proprios colaboradores, numa constante preocupacdo de desenvolvimento pessoal
fazendo a sua prépria autogestdo da carreira.

Assim sendo, conforme Chiavenato (2020, pag. 402):

O tradicional planejamento organizacional de carreira esta cedendo lugar para a autogestdo da carreira.
Agora quem precisa se preocupar com a carreira ndo € mais a organizagdo. Essa incumbéncia esta
passando para as maos de cada talento. Cada talento é que deve gerir a sua prépria carreira profissional
e saber como ajusta-la continuamente as demandas e exigéncias de um mundo em rdpida mudanga e
transformagdo e também as suas preferéncias e objetivos pessoais.

Nesta Gtica as organizagdes tém-se facilitado esse processo, colocando a disposi¢do o
méaximo possivel de ajuda, permitindo que os colaboradores usufruem dos seus estatutos de
trabalhador-estudante e as FA ndo fogem a regra, pois tém-se propiciado aos jovens em SEN,
através do programa Soldado-Cidad&o as facilidades de formacao técnico-profissional e aos
préprios quadros, quer no complemento dos estudos secundarios como universitario, sem

prejuizo para o servigo.

Mas, é importante dizer que, embora a organizacdo deva estabelecer o plano de carreira,
cabe aos colaboradores delinear seus préprios objetivos, expondo-os as liderangas em ocasido
propria.

No contexto militar, o conceito de Carreira Militar consta no artigo 209° do EM como o
conjunto hierarquizado de postos em cada classe que se concretiza no quadro e a que
corresponde o desempenho de funcdes diferenciadas entre si (Decreto-Legislativo n.° 1/2020,
Capitulo 111, Artigo 209°).

De acordo com o Guia do Adjunto de Comando da Escola de Aperfeicoamento de
Sargentos das Armas (2019):

A carreira militar é estruturada de forma singular, pois tem caracteristicas diferenciadas em varios
aspectos, que vao desde o tipo de promocao de seus profissionais, do modo peculiar de que se reveste o
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exercicio de suas fungdes, até a condicao especial de seus inativos. Alterar os principios dessa estrutura,
que sdo internacionalmente reconhecidos, significa correr o risco de inviabilizar tal carreira para o fim
maior a que se destina. Os postos e as graduacdes dos militares sao indispensaveis, ndo sé na guerra, mas
também em tempo de paz, pois traduzem, dentro de uma faixa etéaria especifica, responsabilidades
funcionais, competéncias e habilitacbes necessarias para o exercicio dos cargos e das atribuicdes (...).

O Estatuto dos Militares define Cargos Militares, os lugares fixados na estrutura organica
das FA, cujo preenchimento esta sujeito as condi¢cdes atinentes ao posto e a especialidade do
militar, de acordo com os niveis de responsabilidade e qualificacdes exigidas (Decreto-
Legislativo n.° 1/2020, Capitulo I, artigo 76°).

Ainda segundo o Guia do Adjunto de Comando da Escola de Aperfeicoamento de
Sargentos das Armas (2019):

(...) o militar exerce, ao longo de sua carreira, cargos e fungdes em graus de complexidade crescente, o
que faz da lideranga fator imprescindivel & Instituicdo. Esses aspectos determinam a existéncia de um
fluxo de carreira planejado e criterioso que se preocupa dentre outras coisas, com a higidez, a capacitagéo
profissional, os limites de idade e as promocdes aos postos e graduacdes subsequentes. A definicdo de
cargos segundo postos, graduacBes e habilitagbes e a rotatividade nos cargos constituem fator de
manutenc¢do da operacionalidade da Forga.

“O militar exerce, ao longo de sua carreira, cargos e funcdes em graus de complexidade
crescente, 0 que faz da lideranca fator imprescindivel a Instituicdo”, isto evidencia a
necessidade de estruturar a carreira do militar, a um desenvolvimento constante, seja em
funcbes de comando como técnico, operacional, administrativo-logistico, isto €, a medida que
que vai subindo na hierarquia, vai assumindo funcbes mais complexas e de maior
responsabilidade, e consequentemente o desenvolvimento profissional. Neste contexto aquele
que inicia a carreira numa funcdo e termina a carreira na mesma funcéo ou que desempenha
funcbes inferior a seu posto, ndo lhe € permitido esse desenvolvimento e capacidade de

lideranca.

No que concerne as funges militares 0 mesmo Estatuto define-o como sendo as fungdes
que implicam o exercicio de competéncias legalmente estabelecidas para os militares e podem
ser as Funcbes de Comando, Direcdo ou Chefia, Estado-Maior e de Execucdo (Decreto-
Legislativo n.° 1/2020, Capitulo I, artigo 77°).

Nesta 6tica a Fungdo Execucdo no (Decreto-Legislativo n.° 1/2020, Capitulo I, artigo 82°),

diz que:

A func8o de execucdo traduz-se na realizacdo das accOes levadas a cabo pelos militares integrados em
forgas, unidades e 6rgdos tendo em vista, principalmente, a preparacéo para o combate, 0 combate e o
apoio ao combate no ambito da defesa militar do pais e operacgGes de seguranga, bem como na satisfagao
dos compromissos internacionais, incluindo a participagdo em operacdes de apoio a paz e acgles
humanitarias, a colaboracéo em tarefas de interesse publico e a cooperagdo técnico-militar.
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E nesse sentido o ponto 2, do artigo 216° do EM, diz que, a carreira de sargentos destina-
se, de acordo com o quadro, especialidades e postos, ao exercicio de fungdes de comando e
chefia, de natureza executiva, de caracter técnico, administrativo, logistico e de instrucao
(Decreto-Legislativo n.° 1/2020, Capitulo 111, artigo 216°).

De acordo com Garcia (1999), citado por Oliveira (2003, pag. 47):

O desempenho pode ser entendido como algo da competéncia do individuo, e este serd competente
quando para desenvolver o trabalho, comprometido com os resultados esperados, e quando tiver
possibilidade de desenvolver esse trabalho de maneira criativa. O sentir-se capacitado é resultado do
desenvolvimento teérico e pratico de conhecimento do qual torna o individuo apto para executar o
trabalho.

Né&o se pode falar de desempenho sem se falar da avaliagdo e do sistema de avaliagéo desse
mesmo desempenho, que considero um sistema de aprendizagem, que 0 norteia, para uma

constante melhoria nesse processo de desenvolvimento do potencial do colaborador.

Neste sentido, Luccena (1992), citado por Oliveira (2003, pag. 48) diz que:

Avaliacdo é um instrumento de analise comparativa entre 0 comportamento das pessoas, entre uma
situacdo planejada e a ocorrida, entre padrfes aceites e 0s ndo aceites pela sociedade e em Ultima instancia
uma técnica de controle humano no sistema capitalista. A mesma autora ainda faz referéncia a uma
sistematica aprecia¢do do desempenho do individuo, no cargo, e de seu potencial de desenvolvimento
compBem a avaliagdo de desempenho (Bergamini, 1986, citado por Oliveira, 2003, pag. 48).

Um plano de carreira bem definido, com oportunidades de progressao e reconhecimento
do desempenho de funcdes, é crucial para motivar os sargentos do Quadro Permanente e
garantir a retencdo de talentos. O plano de carreira deve ser baseado em critérios objetivos,
como qualificacdo, experiéncia profissional, desempenho em fungdes e participagcdo em cursos

de formagao.

A avaliacdo do desempenho de fungdes deve ser regular e transparente, permitindo que 0s
sargentos acompanhem seu progresso e identifiqguem areas de desenvolvimento. O feedback e
a orientacdo dos superiores hierarquicos sdo essenciais para o0 crescimento profissional dos

militares.

O plano de carreira deve oferecer oportunidades de progressao vertical, horizontal e
funcional, possibilitando que os sargentos se especializem em areas de interesse, assumam
responsabilidades maiores e contribuam de forma significativa para as For¢cas Armadas de
Cabo Verde.
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2.4.1 Desenvolvimento do potencial humano

O desenvolvimento do potencial humano € um processo continuo que visa aprimorar as
capacidades individuais, abrangendo habilidades, conhecimentos, atitudes e competéncias
emocionais. Esse conceito esta ligado a ideia de que cada pessoa possui talentos Gnicos que
podem ser cultivados e direcionados para alcancar objetivos pessoais e profissionais,

contribuindo para o crescimento individual e coletivo.

A formacdo tem um impacto relevante no desenvolvimento do potencial dos recursos
humanos na medida em que permite um maior investimento na capacitacdo e desenvolvimento
dos colaboradores, pois ndo apenas beneficia o individuo, mas também impulsiona o

desempenho e a competitividade da organiza¢cdo como um todo.

O treinamento e desenvolvimento de pessoas, nos dias atuais, é de suma importancia para

0 sucesso das organizagdes, independentemente do ramo de atuagdo (Ramos, 2021).

Segundo Anibal & Costa (1988) citado por Rodrigues (2016, pag.16):

A formacdo, que também é um meio de integracéo, reporta-se as formas de desenvolvimento e aquisi¢do
de competéncias pelos trabalhadores, num determinado contexto organizacional e/ou instituicdo de
formago. E um conjunto de acdes especificas que sio postas em pratica na organizago, e que visam
melhorar globalmente as circunstancias econémicas da prdpria e o desenvolvimento das capacidades
potenciais de todos os individuos que a integram, transformando-os em agentes participativos da sua
evolucéo.

Podem-se apontar como “resultados imediatos” da formagao a melhor utilizagdo ¢ o mais
completo desenvolvimento do potencial humano da empresa, a criacdo de um nivel relacional
diverso e a efetivacdo de uma mais justa promocéo e desenvolvimento dos recursos humanos
(Anibal & Costa, 1988, citado por Rodrigues, 2016, pag.16).

Aguinis e Kraiger (2009), citado por Rodrigues (2016, pag.16), diferencia a formacéo de
desenvolvimento, referindo:

Enquanto a “formacdo” é entendida como a abordagem metddica que afeta o conhecimento, as
competéncias e as atitudes dos individuos no sentido de melhorarem a eficcia individual, de equipa e
organizacional, o ‘“desenvolvimento” diz respeito aos esforcos sistematicos que afetam estes
conhecimentos ou competéncias, mas para fins de crescimento pessoal ou de futuros empregos ou
fungdes.

Ja Chiavenato (2010, pag. 311), apresenta uma diferenca do ponto de vista temporal entre

treinamento e desenvolvimento:
Ha uma diferenga entre treinamento e desenvolvimento (T&D) de pessoas. Embora seus métodos sejam
similares para afetar a aprendizagem, a sua perspectiva de tempo é diferente. O treinamento é orientado

para o presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar as habilidades e competéncias
relacionadas com o desempenho imediato do cargo. O desenvolvimento de pessoas focaliza os cargos a
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serem ocupados futuramente na empresa e as novas habilidades e competéncias que serdo requeridas.
Ambos, treinamento e desenvolvimento (T&D) constituem processos de aprendizagem. Aprendizagem
significa uma mudanca no comportamento da pessoa pela incorporacdo de novos habitos, atitudes,
conhecimentos, destrezas e competéncias.

Tendo como finalidade a aprendizagem, o treinamento é uma acdo pedagdgica com
impacto social, que vai além da empresa. Prepara para o trabalho, promove a troca de
experiéncia, impulsiona o crescimento pessoal, contribuindo para a qualidade, produtividade e
desenvolvimento organizacional (Rocha, 1999, citado por Oliveira, 2003, pag. 15). Segundo
ainda a mesma autora, uma das defini¢des mais aceitas, é a de Golstein (1991), para quem o
treinamento é processo de aquisicdo sistematica de atitudes, conceitos, conhecimentos, regras
e habilidades que terdo como resultado a melhoria do desempenho no trabalho (Golstein, 1991,

citado por Oliveira, 2003, pag. 16).

De acordo com Dessler (2003), citado por Leite & Lott (2013, pag. 3), o treinamento é
um conjunto de métodos usados para transmitir aos funcionarios, novos e antigos, habilidades

necessarias para o desempenho do trabalho.

Segundo Reginatto (2004), citado por Leite & Lott (2013, pag. 3), o treinamento ajuda as
pessoas a serem mais eficientes, evitando erros, melhorando atitudes e alcangando maior
produtividade, pois, por meio dele, podia-se aprender fazendo, reavaliando e mudando

comportamentos.

Para Milkovich e Bourdreau (2010), citado por Leite & Lott (2013, pag. 3), conceituam o
treinamento como sendo um processo sistematizado com o intuito de promover a aquisi¢do de
habilidades, regras e atitudes resultando numa melhor adequacdo entre as caracteristicas dos

colaboradores e as exigéncias diante de sua funcéo.

O treinamento € considerado um meio de desenvolver competéncias nas pessoas, para que
elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, a fim de contribuir melhor para os

objetivos organizacionais e se tornar cada vez mais valiosas (Chiavenato, 2020, pag. 601).
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Transmissao de
Informacoes

Desenvolvimento
de habilidades

Desenvolvimento

Treinamento
» e de atitudes

Desenvolvimento
de conceltos

Construcao de
competéncias

Aumentar o conhecimento das pessoas

Informagoes sobre a organizagao, seus produtos/servigos,
polfticas e diretrizes, regras e regulamentos e seus clientes.

Melhorar as hablilidades e destrezas

Habilitar para execucao e operagao de tarefas, manejar
equipamentos, maquinas, ferramentas.

Desenvolver/modificar comportamentos

Mudanca de atitudes negativas para atitudes favoravels, consclentizagao
e sensibilidade com as pessoas, com os clientes Internos e externos.

Elevar o nivel de abstracao

Desenvolver idelas e conceitos para ajudar as pessoas a pensar
em termos globals e amplos.

Crlar competéncias Individuals

Criar e desenvolver competéncias individuals alinhadas com os
objetivos da organizacéo.

Figura 7 - Tipos de mudancas de comportamento por meio do treinamento

Fonte: Chiavenato (2020)

De acordo com Nadler (1984), citado por De Oliveira (2003, pag. 16):

Desenvolvimento é um conceito mais abrangente, orientado para o crescimento pessoal do colaborador,
que se torna apto a aprender; tem alcance de integralidade do homem, habilitando-o para solucionar
situacdes novas e diferentes, expandindo habilidade, utilizando todas as suas capacidades e aplicando
seu conhecimento e experiéncia. Refere-se a a¢cdes organizacionais que estimulam o crescimento pessoal
de seus integrantes sem necessariamente visar a melhoria do seu desempenho atual e futuro.

No processo de desenvolvimento de pessoas Milkovich e Bourdreau (2010), citado por

treinamento, a carreira e outras experiéncias.

Leite & Lott (2013, pag. 7), definem o desenvolvimento como um processo de longo prazo que
intervém positivamente nas capacidades dos empregados, bem como em sua motivacao,

tornando-os figuras valiosas para a empresa, neste contexto, o desenvolvimento inclui o

Para Aquino (1980), citado por Leite & Lott (2013, pag. 7) o desenvolvimento tem como

maneira a maximizar seu desempenho profissional e motivacional.

Segundo Abbad (1999), citado por Oliveira (2003, pag. 46):

objetivo explorar o potencial de aprendizagem, e a capacidade produtiva do colaborador, de

A medida mais usada para avaliar transferéncia de treinamento é o desempenho e compreende a¢des
direcionadas a metas, que se ajustam a normas e padrdes culturais. E o conjunto de comportamentos
ligados a tarefas, papéis, normas, expectativas, metas e padrdes de eficiéncia e eficacia que a organizacao
estabelece. Traduz a relagdo entre o comportamento, condicdo e motivos e envolve habilidade,
capacidade, atitude e motivagdo, sendo, portanto, observavel, mensuravel e dinamico.

Nas organizacBes a capacidade produtiva dos colaboradores, é verificada atraves da

avaliacdo de desempenho, que segundo Chiavenato (2010), citado por Coelho (2013), a
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avaliacdo do desempenho € uma apreciacao sistematica do desempenho de cada pessoa, em
funcéo das atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancados, das
competéncias que ela oferece e do seu potencial de desenvolvimento. E, sendo considerado,
algo muito subjetivo, caracteristica inerente a esse processo, pois a avaliacdo depende da
percecdo e julgamento dos avaliadores, que podem ser influenciados por fatores emocionais,
experiéncias pessoais e vieses inconscientes. 1sso pode levar a distor¢des, como o efeito de
halo (quando um Unico traco positivo ou negativo influencia toda a avaliacdo) ou a tendéncia
a centralizacdo (quando o avaliador evita extremos e atribui notas medianas a todos). Mas, para
minimizar a subjetividade, é recomendavel utilizar métodos estruturados, como indicadores
quantitativos, avaliacbes 360 graus e critérios padronizados, garantindo maior equidade e
confiabilidade no processo, sem deixar de frisar as avaliagbes por resultados ou por

competéncias, também considerados de extrema importancia.

Para que o desenvolvimento ocorra dentro da organizacdo, o treinamento deve atingir
efetivamente os resultados que foram propostos. As pessoas se desenvolvem através do
treinamento e o resultado é mais eficaz quando a proposta de realizar o treinamento esta de
acordo com o desejo do colaborador de melhorar e de aprender (Bagattoli & Kopper, 2016,

citado por Ramos, 2021, pag. 6).

O desenvolvimento do potencial humano envolve a identificacdo e o fortalecimento de
competéncias por meio de estratégias como educacdo, treinamentos, autoconhecimento e
experiéncias praticas. Ele se apoia em ferramentas e abordagens que estimulam a criatividade,
a resiliéncia e a inteligéncia emocional, promovendo uma melhor adaptacdo aos desafios e as

mudancas do ambiente.

Esse processo ndo apenas eleva o desempenho individual, mas também potencializa o

impacto positivo em equipas, organizacoes e na sociedade como um todo.

2.4.2 Desenvolvimento na carreira VS crescimento na carreira

No contexto atual de rapidas mudancas tecnoldgicas e demandas do mercado, a distingdo
entre desenvolvimento e crescimento na carreira se torna cada vez mais relevante para
profissionais e organizagdes. Enquanto o crescimento é frequentemente associado a promogoes
e aumentos salariais, o desenvolvimento enfatiza a construcdo de capacidades que permitem

adaptacéo e inovagdo ao longo do tempo. Essa diferengca demonstra como ambos 0s conceitos
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se relacionam e como podem ser equilibrados para garantir uma carreira bem-sucedida e

alinhada aos objetivos individuais e as exigéncias do mercado.

O desenvolvimento de carreira € um esforco permanente, organizado e formalizado,
destinado a desenvolver, enriquecer e tornar os trabalhadores mais capazes (Bilhim, 2009, pag.

197). O desenvolvimento de carreira deve passar por trés fases:

Diagndstico, direccdo e desenvolvimento. Na primeira fase, sdo identificadas as capacidades, os
interesses e os valores dos trabalhadores. Na segunda, determina-se o tipo de carreira que o trabalhador
quer e 0s passos que deve dar para tanto. Nesta fase, os trabalhadores podem ter aconselhamento
individual e informacdo de uma enorme variedade de fontes. Na terceira fase, sdo implementadas as
accOes necessarias para criar ou aumentar as capacidades do trabalhador. Os programas mais usados sdo
de orientacdo dos juniores pelos seniores, rotacdo por diversas posi¢des horizontais e aconselhamento
periddico por um tutor (Bilhim, 2009, pag. 197).

O desenvolvimento dos talentos esta intimamente relacionado com o desenvolvimento de

suas carreiras (Chiavenato, 2020, pag. 654).

A carreira pressupde o desenvolvimento profissional gradativo e trabalhos crescentemente
mais elevados e complexos. O desenvolvimento de carreira € um processo sequencial que
focaliza o planejamento da carreira futura dos talentos que tém potencial para ocupar trabalhos
mais elevados (Chiavenato, 2020, pag. 654).

Para Edgar Schein (1978), citado por Bilhim (2009, pag. 197), a carreira consiste em
diversos estadio de evolugdo reconhecidos tanto pela pessoa como pela sociedade. O tempo de

permanéncia de estadio para estadio sofre alguma variancia de acordo com o tipo de ocupacéo.

O autor Edgar Schein (1978), citado por Bilhim (2009, pag. 197) identificou 10 estadios

abaixo indicados:

Crescimento - Associado aos primeiros anos de existéncia, em que a carreira ndo passa de uma vaga
ideia.

Educacao e formacao — Durante este estadio, & medida que os objectivos profissionais vao ganhando
forma, h& diversos momentos de escolha.

Entrada no mundo do trabalho — Periodo de grandes ajustamentos, ao confrontar-se com a realidade
concreta e as reacgdes dos outros individuos. E uma fase de teste por parte do sujeito, das suas
motivagdes, talentos e valores.

Socializagdo — Neste estadio, a organizacao passa a exigir mais e este é levado a decidir se deve ou ndo
permanecer na ocupacao e na organizagdo onde esta.

Ser membro — A partir de um determinado momento, o individuo verifica que foi adoptado como
membro da organizacdo e terminou a sua socializagdo. Nesta fase, clarificam-se aprofundam-se os
motivos e valores profissionais, comegando o individuo a ter uma ideia mais adequada das suas forgas e
fraquezas.
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Membro permanente — Nos primeiros cinco a dez anos, as organiza¢cdes tomam decisdes sobre se
adoptardo certa pessoa para toda a vida, contando com ela para projectos futuros.

Crise — Corresponde a uma espécie de reavaliagdo da carreira, passados cerca de dez anos.

Continuar, recuperar ou abandonar — Nesta fase, o individuo decide por si o futuro da sua carreira.
Nesta fase, hd quem ajuste melhor a relacdo entre a carreira e a familia, ou entre a carreira e a organizacéo
e quem desista da carreira e opte por outra coisa.

Desimpedimento — Passa agora a estar menos envolvido com a carreira e comeca a pensar na reforma.

Reforma — E 0o momento do confronto com o inevitavel.

As organizacOes estdo atribuindo gradativamente a responsabilidade pela gestdo de
carreira aos seus proprios colaboradores, dando-lhes todo o suporte para que eles facam

escolhas adequadas e sejam bem-sucedidos (Chiavenato, 2020, pag. 654).

A escolha de uma carreira corresponde ao processo pelo qual um individuo procura
compatibilizar a sua pessoa com uma ocupacgao (Bilhim, 2009, pag.199). O mesmo autor ainda
acrescenta que a escolha da carreira ndo corresponde apenas a escolha de uma ocupacao, mas
antes a toda a escolha que afete o percurso profissional de um individuo, pois o individuo

escolhe uma ocupagdo alinhada as suas competéncias e aspiracoes.

Do ponto de vista militar, o Decreto-Legislativo n.° 1/2020, define que desenvolvimento
da carreira militar deve orientar-se pelos principios descritas no Artigo 210.°, que sdo as

seguintes:

a) Primado de valorizacdo militar;
b) Universalidade;

c) Profissionalismo;

d) Equilibrio e credibilidade;

e) Mobilidade;

f) Igualdade de oportunidades;

g) Flexibilidade.

Acrescentando ainda que o desenvolvimento da carreira militar verifica-se de acordo com
as qualificacdes, antiguidade e o mérito revelados no seu desempenho profissional e as
necessidades estruturais das FA e deve possibilitar uma permanéncia significativa e
funcionalmente eficaz nos diferentes postos que a constituem (Decreto-Legislativo n.° 1/2020,
artigo 213°, 2020).

O desenvolvimento na carreira e o crescimento na carreira S0 conceitos complementares,
mas distintos, que desempenham papéis cruciais na trajetoria profissional. O desenvolvimento

na carreira refere-se ao aprimoramento continuo de habilidades, conhecimentos e

40



competéncias, muitas vezes envolvendo aprendizado formal, experiéncias praticas e reflexes
sobre metas pessoais e profissionais. J& 0 crescimento na carreira estd mais associado a
progressao hierarquica, ao aumento de responsabilidades ou a conquista de posi¢des de maior

prestigio e remuneracdo dentro de uma organizacgao ou setor.

Enquanto o desenvolvimento foca no fortalecimento do individuo como profissional, o
crescimento enfatiza os avangos externos e tangiveis no mercado de trabalho. Ambos séo
essenciais para uma carreira sustentavel e satisfatoria, pois alinham aspiracGes pessoais com

oportunidades organizacionais e do mercado.

2.4.3 Lideranca, motivacdo e participacao no processo decisorio

Neste ponto ndo se pretende fazer um estudo aprofundado e abrangente da lideranca, na
medida em que falar de lideranca, significa falar de influenciar, orientar, carater, personalidade,
justica e sobretudo falar de liderar pelo exemplo. Pretendemos sim, falar da participacdo no
processo decisOrio que por sua natureza e complexidade, arrasta a lideranga para o interior
deste processo, pois ela € fulcral para o sucesso de qualquer organizacao, e uma das importantes
caracteristicas de um lider eficaz é a capacidade de engajar e fazer participar os colaboradores
no processo decisério. Esta pratica pode ser considerada ndo s6é uma estratégia de
fortalecimento, comprometimento e a motivacdo da equipa, mas também objetivando decisdes

mais acertadas e alinhadas com os objetivos preconizados pela organizagéo.

2.4.3.1 Lideranca

Peter F. Drucker, austriaco, nasceu em 1909, professor, escritor e consultor administrativo,
sendo considerado o “pai” da Gestdo Moderna/Lideranga em 1954 com a primeira publicacdo
do seu livro “The Pratice of Management” e uma grande fonte de inspiragdo no século XX,
também reconhecido como um dos maiores pensadores sobre os impactos da globalizagdo na

economia e nas organizagoes.

Idalberto Chiavenato afirma que a Lideranga é a arte de induzir as pessoas a cumprirem
suas obrigagdes com zelo e correcdo. E a capacidade de influenciar as pessoas a fazerem aquilo
que devem fazer (Chievenato, 1994, pag. 72-73). Uma organizagao para dar resultados e atingir

objetivos precisa ter uma 6tima lideranca.
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Para Daft (2005), a Lideranca esta se tornando uma funcdo administrativa cada vez mais
importante. Liderar é usar a influéncia com a finalidade de motivar os colaboradores para
alcancarem as metas organizacionais. E necessario incutir nos colaboradores o desejo de buscar
sucesso, mostrando um nivel maior de desempenho (Daft, 2005, pag.196). Em uma
organizacdo é muito comum que se encontre alguns tipos e estilos de lideres, pois fatores de

personalidade influenciam nas atividades de gestdo dentro da organizacao.

N&o se desenvolve a lideranca de uma hora para a outra. E um processo que dura a vida
inteira, e, quanto maior for o seu empenho, maior serd o potencial de se tornar o lider que é

capaz de ser. Nunca pare de aprender (Maxwell, 2008).

De acordo com Maxwell (2008):

“A partir do momento em que vocé para de aprender, também para de liderar." Se quer liderar, precisa
aprender. Se pretende continuar liderando, ndo pode parar de aprender. Isso garantira sua disposi¢do de
continuar buscando realizagdes cada vez maiores, e ajudara a manter a credibilidade diante das pessoas
gue seguem sua lideranca.

Nesta perspetiva podemos dizer que Lideranca é a habilidade de conduzir, orientar,
inspirar e influenciar pessoas ou grupos para alcangar objetivos especificos. Um bom lider é
capaz de equilibrar habilidades técnicas, emocionais e sociais, promovendo um ambiente
colaborativo, motivador e orientado para resultados. Ela exige aprendizagem constante, no
sentido de promover um ambiente de crescimento e inovacdo, garantindo que desafios sejam
superados de forma eficaz no desenvolvimento de pessoas e equipas e na maximizagdo do

potencial de cada individuo, alinhando esforcos para alcancar objetivos comuns.

Antes de liderar qualquer pessoa, um lider deve se administrar. A tarefa fundamental dos
lideres é instalar bons sentimentos naqueles que lidera (Goleman, 2015, citado por Prof. Luiz
Roberto, 2022). Isto vai ao encontro do pensamento de Maxwell, (2008), que diz que, a pessoa

mais dificil de liderar é sempre vocé.

Neste sentido ele considera que somos 0 nosso maior obstaculo para o0 empreendimento
do nosso sucesso como lideres e a primeira pessoa a analisar passa pela nossa pessoa com uma

visdo realista de nés mesmos.

Geréncia néo ¢ algo que vocé faca para os outros. Vocé geréncia seu inventario, seu taldo
de cheques, seus recursos. Vocé pode até gerenciar a si mesmo. Mas vocé nao geréncia seres

humanos. VVocé geréncia coisas € lidera pessoas (Hunter, 1989. pag.15).
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Lideranca € a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente
visando atingir aos objetivos identificados como sendo para 0 bem comum (Hunter, 1989,
pag.15). Isso significa que lideranca é gerar motivacdo nas pessoas para que tomem as acoes
necessarias para atingir suas metas, mas, porém, para ser influente, é necessario o espirito de

Servir.

A primeira das teorias da Administracdo sobre lideranca foi a dos tracos de personalidade,
com base em trés caracteristicas (Personalidade, Aspetos Fisicos e Habilidades Intelectuais) e
dizia que existem pessoas que nasciam lideres, ou seja, ela é inata e outras pessoas, nasciam
para serem liderados. Mas se lideranca é habilidade, conforme Hunter, entdo lideranca é
aprendida e desenvolvida, liderando. A arte de influenciar pessoas, também advém da
capacidade ou poder desenvolver nas pessoas, a consciéncia do dever ou das acGes praticadas
serem aquilo que queremos que sejam praticados. Isso nos leva a entender a diferenca entre

poder e autoridade.

Segundo Hunter (1989, pag.16):

Poder é a faculdade de forcar ou coagir alguém a fazer sua vontade, por causa de sua posi¢do ou forca,
mesmo que a pessoa preferisse ndo o fazer enquanto que Autoridade e habilidade de levar as pessoas a
fazerem de boa vontade o que vocé quer por causa de sua influéncia pessoal.

A lideranca, independentemente de ser uma qualidade inata ou desenvolvida ao longo da
vida, deve estar profundamente enraizada no lider em todas as suas dimensfes como ser
humano. N&o basta ser tecnicamente competente, possuir habilidades comunicacionais,
carisma ou uma notavel capacidade de influéncia, se ndo for, sobretudo, integro, simples e
humilde. O verdadeiro lider distingue-se ndo apenas pelo que faz, mas pelo que é, e deve
incorporar um conjunto de valores e virtudes que o elevam acima das expectativas funcionais.
O homem ndo se deve moldar ao cargo, mas sim conduzir-se com coeréncia, carater e
autenticidade, de forma que a sua conduta seja um espelho de retiddo, inspirando confianca e

respeito mesmo nas circunstancias mais adversas.

Tomar decisdes é o principal papel de um Lider e é possivel encontrar ideias relacionando
Lideranca e Processo Decisorio. Mas, a principio, € oportuno entender que em uma
Organizacdo, cada Gestor tem seu Estilo de Lideranca independentemente da sua &rea de
atuacdo (Prof. Luiz Roberto, 2022).

Basicamente muitos autores abordaram trés estilos basicos de lideranga: a autocrética, a

liberal e a democrética.
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Para Chiavenato (2022, pag. 511):

Lideranca Autocratica, representa um tipo de lideranca centralizada na autoridade, onde o lider é duro
e impositivo, fixando as diretrizes sem qualquer participacdo do grupo.

Lideranca Liberal, ha liberdade completa para as decisdes grupais ou individuais, com participacdo
minima do lider, deixando todos a vontade.

Lideranca Democratica, uma lideranca onde as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo,
estimulado e assistido pelo lider, pois o lider é atuante, consultivo e orientador. E caraterizada por boa
integragdo de grupo, clima organizacional, responsabilidade e comprometimento das pessoas.

Por fim, ndo podia deixar de frisar a Lideranca no ponto de vista militar e na sua verdadeira

esséncia, pois de acordo com (De Castro, 2012):
A lideranca militar consiste em um processo de influéncia interpessoal do lider militar sobre seus
liderados, na medida em que implica o estabelecimento de vinculos afetivos entre os individuos, de modo
a favorecer o logro dos objetivos da organizagdo militar em uma dada situagdo. Sua esséncia é idéntica
a da lideranga civil, mas suas caracteristicas sdo proprias e sem similar nos ramos profissionais externos

a caserna. Apenas dos lideres militares é exigida preparagdo, em casos extremos, para ordenar o uso da
forca letal (pag.4 e 5).

O mesmo autor estabelece a lideranga militar apoiada basicamente em trés pilares:

e Proficiéncia profissional;
e Senso moral e tragos de personalidade caracteristicos de um lider;
e Atitudes adequadas.

Com isto, verifica-se que o lider deve ter as qualidades das trés areas/dominios do saber:
Saber-saber (cognitivo), Saber ser/estar (afetivo) e do Saber fazer (psico-motor), isto é, saber
interagir com o grupo e com a situacdo. Sdo os fatores que criam e sustentam a credibilidade
do lider militar.

Proficiéncia
Profissional

Lider
Militar

Atitude
Adequada

Figura 8 - Pilares da Lideranga Militar
Fonte: Estado Maior do Exército Brasileiro (2011)
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Em lideranca e Comando entende-se como comando (chefia ou direcdo) o exercicio
profissional de um cargo militar, consubstanciando a autoridade legal desse cargo, a
administracdo e, desejavelmente, a lideranca. Portanto, a autoridade legal, a administracéo e a
lideranca podem ser consideradas ferramentas para a acdo de comandar (Estado Maior do

Exército Brasileiro, 2011).

Portanto é um estilo de lideranca de gestdo vertical, em que existe uma figura principal
que estabelece e mantem o caminho estratégico da organizacgéo, exercendo o poder e controlo

dos processos, tomando decisdes que envolvem as operagcdes organizacionais.

Na figura abaixo podemos verificar a relagéo entre lideranga e comando, caracterizando
a lideranca como um elemento informal, mas desejavel, do comando (Estado Maior do Exército
Brasileiro, 2011).

Elementos Formais
+ Autoridade Legal
« Administrag&o Tropa
Comando +
Elemento Informal Meios
« Lideranga Militar

Figura 9 - Lideranga Militar e Comando
Fonte: Estado Maior do Exército Brasileiro (2011)

De acordo com a Escola de Sargentos do Exército:

A ideia de ser-se lider e do significado da lideranca estéo presentes no espirito do homem praticamente
desde a formagdo das primeiras sociedades, que pelas suas necessidades basicas de alimentaco, prote¢do
e seguranca, que conduziram os individuos a viver em conjunto. A lideranca é um fenémeno que esta
intimamente ligado ao funcionamento dos grupos sociais e em especial das organizagdes e a
psicossociologia como ciéncia social que se preocupa em compreender os comportamentos dos
individuos, quando inscritos num grupo social, tem procurado estudar como a forma de pensar, de sentir
e de agir dos individuos é influenciada pelas caracteristicas dos grupos a que pertencem. Todos 0s grupos
parecem necessitar de uma lideranca, seja ela exercida de um modo mais discreto e informal ou de um
modo formal e obrigatorio.

O lider de um grupo pode surgir naturalmente ou ser imposto. O lider natural ou lider emergente, surge
mais frequentemente nos grupos informais e, quase sempre, por forca das circunstancias. E o individuo
que pelo seu saber, experiéncia ou capacidade de persuasdo é reconhecido pelos outros membros do
grupo como apto para os levar a atingir os objetivos desejados, quaisquer que eles sejam.

O lider imposto, é mais frequente nos grupos formais, como as organizac@es e, por isso, denomina-se
lider formal. Este tipo de lider, embora seja escolhido pelas suas competéncias, € imposto pelo topo da
organizacdo e o0 seu poder no grupo é dado pela sua posi¢do na hierarquia. Neste caso, os subordinados
ndo participam na escolha do lider, sendo obrigados a aceita-lo como tal, de acordo com as regras da
organizacdo. Assim sendo desencadeia-se o exercicio do comando acompanhado de responsabilidade e
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dos elementos de planeamento, organizacéo, coordenacéo, execucdo e fiscalizacdo, factores primordiais
do lider de comando.

Embora estes dois lideres surjam de um modo diferente e tenham comportamentos diferentes, ambos
partilham um requisito comum do processo de lideranca: poder; o lider deve ter alguma forma de poder
em relacdo ao grupo, para fazer com que as sugestdes ou orientacdes sejam aceites pelos seus membros
ou colaboradores.

Da mesma forma, que os estilos de lideranga na gestéo, também elencaremos os estilos de
comando mais comuns, 0s quais correspondem & postura do comandante frente aos seus

comandados.

Conforme o Estado Maior do Exército Brasileiro (2011):

Estilo de Comando Autocratico: Esse estilo de comando da énfase a responsabilidade integral do
comandante, que fixa normas, estabelece objetivos e avalia resultados. O comandante é o Unico a
encontrar as melhores solucBes para a sua equipe e espera que 0s comandados executem seus planos e
ordens sem qualquer ponderagdo. O comandante, quando no uso desse estilo de comando, centraliza
todas as decisdes e ndo se utiliza do assessoramento dos seus subordinados para o estudo da situacdo. A
experiéncia indica que esse estilo de comando, quando empregado indiscriminadamente e por tempo
prolongado, tende a desgastar os vinculos afetivos estabelecidos entre o comandante e 0s comandados;

Estilo de Comando Participativo: Nesse estilo de comando, o comandante encara como sua
responsabilidade o cumprimento da missédo por meio da participacdo, do engajamento de todos e do
aproveitamento das ideias do grupo. Ao adotar o estilo participativo, 0 comandante procura atuar mais
sintonizado com o grupo, ouvindo e aproveitando suas sugestdes, para depois decidir. Com isso, podera
obter, com maior facilidade, um verdadeiro envolvimento de todos os integrantes do grupo no
atingimento de seus objetivos, pois as pessoas ouvidas tendem a se sentirem corresponsaveis tanto no
éxito, quanto no insucesso das a¢des que forem empreendidas;

Estilo de Comando Delegativo: O estilo de comando delegativo é mais indicado para grupos que tratem
de assuntos de natureza técnica. O comandante, nessas situacdes, atribui a seus assessores a tomada de
decisOes especializadas. Nesses grupos, 0s conhecimentos e experiéncias dos comandados poderao estar
no mesmo patamar ou acima dos conhecimentos e experiéncias do comandante, o qual dependera de
assessoramento para a tomada da deciséo.

A base da lideranca encontra-se no servir ao proximo, colocando as necessidades dos
outros antes das suas proprias necessidades, servindo sua equipa, motivando e ajudando as
pessoas a crescerem-se e desenvolverem-se profissionalmente, e através de um forte
engajamento e cultura organizacional desenvolverem o sentimento de pertenca, para que
possam alcancar os seus objetivos. O respeito é conquistado quando se é lider, ndo quando se
torna lider, ouvindo e tratando as pessoas com respeito e dignidade, oferecendo um ambiente
de trabalho seguro e saudavel. Portanto, deve ser acessivel, civico, humilde e delicado no trato
social, comunicando com clareza e objetividade, seja pela positiva como pela negativa e ndo
desmerecendo em momento algum as opinides dos liderados, pois a colaboragéo de todos € que

coloca a organizagdo no caminho do sucesso.
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2.4.3.2 Motivacao

A psicologia diz que a motivagdo constitui um dos processos integrantes do ato voluntario.
Motivar é criar energia superadora de obstaculos. Criar pontos de interesse para orientar a acao
(Escola de Sargentos do Exército, 1996).

Do ponto de vista da administragdo, a motivacdo € a disposicdo de alcangcar um nivel
persistente e elevado de esforco na dire¢cdo de metas organizacionais, condicionada pela

capacidade do esfor¢o de satisfazer certa necessidade individual (Chiavenato, 2022).

Para Marcondes (2023), motivacdo é quilo que serve de inspiracdo, estimulo, incentivo.
Pode-se compreender que a motivacdo é um desejo, impulso uma energia que vem do interior

de cada individuo. Forca que conduz a pessoa a um objetivo, uma necessidade.

O requisito basico para ser um bom sargento é ser um perspicaz reconhecedor do carater
humano, um mestre em motivacdo e um grande comunicador, alguém que realmente conheca
a natureza humana. Muito de o trabalho militar bésico ¢, de forma inerente, ’sociologico”

(Burgess, 2004, citado por Proctor, 2010, pag.32) .

De acordo com o dicionario Merriam-Webster, a palavra “motivagdo” vem de “motivo”,
que significa as necessidades, o0s desejos, as vontades ou 0s impulsos dentro de um individuo
Motivacdo é o processo de estimular as pessoas a agirem para atingir certos objetivos (Islam,
2021).

Pela sua relevancia e importancia, a motivacdo tem sido no dia-a-dia das pessoas, objeto
de estudo de diversas areas. Um dos resultados mais assertivas dessas pesquisas foram as
Teorias Motivacionais, onde na qual pretendemos realcar apenas duas:

1. Teoria da Motivacdo da Hierarquia das Necessidades

A Hierarquia de Necessidades de Maslow € uma teoria da psicologia que visa explicar as
causas da motivacdo humana com base na busca de diferentes niveis de necessidades
(Marcondes, 2021b) (ver anexo 1V).

Segundo Marcondes (2021a):

A Teoria da Hierarquia de Necessidades de Maslow é uma teoria motivacional desenvolvida pelo
psicdlogo Abraham Maslow, em 1943, que sugere que o comportamento humano é motivado e
influenciado por necessidades humanas, onde a medida que o individuo vai suprimindo suas
necessidades, novas outras vdo surgindo, e este processo é ciclico, ou seja, as pessoas nunca estardo
totalmente satisfeitas.
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2. Teoria da Motivacdo de ERG ou ERC

Segundo Bateman e Snell (1998, p.366), citado por Marcondes (2021c), a Teoria ERG
(Existence, Relatedness, and Growth) ou em portugués, ERC (Existéncia, Relacionamento e
Crescimento), é uma teoria das necessidades humanas mais avancadas que a de Maslow.
Enquanto a teoria de Maslow tem grande aplicabilidade geral, a Alderfer orienta a sua

expressamente para o entendimento das necessidades das pessoas no trabalho (ver anexo V).

Conforme Marcondes (2021c) de acordo com a teoria ERG:

A teoria ERG propde que varias necessidades diferentes podem estar em a¢do a0 mesmo tempo. Assim,
enquanto Maslow diria que auto -realizacdo € importante para as pessoas sO depois que seus outros
conjuntos de necessidades sao satisfeitos, Alderfer afirma que as pessoas, particularmente as pessoas que
trabalham em nossa sociedade p6s-industrial podem ser motivadas a satisfazer tanto as necessidades de
existéncia quanto as de crescimento simultaneamente.

A motivacao é um fator crucial para compreender o comportamento humano, e diversas

teorias foram desenvolvidas para explicé-la.

A Teoria das Necessidades de Maslow proposta por Abraham Maslow, € representada por
uma piramide hierarquica que organiza as necessidades humanas em cinco niveis, dos mais
basicos aos mais complexo. A teoria sugere que as pessoas buscam satisfazer essas

necessidades de forma sequencial, priorizando as mais bésicas antes de focar nas superiores.

Clayton Alderfer prop6s a Teoria ERG como uma adaptagdo de Maslow, simplificando e
flexibilizando os conceitos. Ela organiza as necessidades em trés categorias. Diferentemente
de Maslow, Alderfer sugere que essas necessidades ndo precisam ser satisfeitas em ordem
hierarquica. Além disso, introduz o conceito de frustracdo-regressao, no qual, se uma
necessidade de nivel superior ndo pode ser atendida, o individuo pode focar em uma
necessidade de nivel inferior ja satisfeita.

Ambas as teorias oferecem insights valiosos sobre a motivacao, mas a abordagem ERG é
considerada mais adaptavel a contextos variados e individuos com prioridades diversas com

foco no crescimento e desenvolvimento pessoal.
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2.4.3.3 Processo decisorio

Processo decisorio ou processo da tomada de decisdo, pode ser entendido, de maneira
ampla, como o conjunto de acdes e fatores dindmicos destinados a facilitar a escolha da melhor
entre as diversas opc¢des disponiveis em uma determinada situacdo (Escola de Aperfeicoamento

de Sargentos das Armas, 2019).

Processo decisério é uma acdo organizada e sistematica de escolher a alternativa mais
adequada frente a uma circunstancia. Visa minimizar perdas, maximizar ganhos e criar uma

situacdo em que, comparativamente, havera sucesso entre o antes e depois da decisao.

E um processo que se inicia na identificacdo de um problema, desenvolvimento de
modalidades de acdes em busca de melhores solucdes para se atingir o estado final desejado.
Portanto, pela unidade de esforcos e entendimento compartilhado aumenta a probabilidade de

acertar nessa escolha e alcancar os objetivos desejados.

A. Elementos do Processo Decisorio
Segundo Chiavenato (2003, p.348), citado por Marcondes (2021b), Os seis elementos do

processo decisorio, sao:

e O tomador de decisdo: é a pessoa que faz uma escolha ou opgao entre vérias alternativas futuras
de acéo.

e  Os objetivos: sdo o que o tomador de decisdo pretende alcangar com suas agoes.

e As preferéncias: sdo os critérios que o tomador de decisdo usa para fazer sua escolha.

e A estratégia: é o curso de acdo que o tomador de decisdo escolhe para atingir seus objetivos
dependendo dos recursos que pode dispor.

e A situacdo: sdo os aspectos do ambiente que envolve o tomador de decisdo, alguns deles fora
do seu controle, conhecimento ou compreensao e que afetam sua escolha.

e O resultado: é a consequéncia ou resultado de uma estratégia.

B. Etapas do Processo Decisorio

De acordo com Certo (2005), Chiavenato (2010), Maximiano (2009) e Robbins (2010),
citado por Marcondes (2021b):

Ressaltam que o processo de tomada de decisdo é uma atividade passivel de erros, pois ela sera afetada
pelas caracteristicas pessoais e percepcdo do tomador de decisdes. Na tentativa de minimizar esses erros
e chegar a um melhor resultado, deve-se efetuar um processo organizado e sistematico, sugerem algumas
etapas a serem seguidas:

Identificar um problema existente;

Enumerar alternativas possiveis para a solucéo do problema;

Selecionar a mais benéfica das alternativas;

Implementar a alternativa escolhida;

Reunir feedback para descobrir se a alternativa implementada estd solucionando o problema
identificado.

agkrwbdE
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Resolver um problema significa simplesmente representa-lo de modo a tornar a solucéo
transparente. Uma decisdo complexa é como um grande rio, desenhando de seus muitos
afluentes as inUmeras premissas de que é constituido (Simon, 1972, citado por Prof. Luiz
Roberto, 2022).

Para Prof. Luiz Roberto (2022):

Para inimeros especialistas, a maior forca que a Lideranca disple é a capacidade de ouvir colaboradores,
atuar em conjunto e, principalmente, superar os mais diversos obstaculos existentes no processo
decisério. Liderar ndo é uma atribuicdo relacionada a uma posicdo na hierarquia. A Lideranca com
qualidade é dependente de disciplina, foco no objetivo e muita atencdo aos pormenores

Incluir os funcionarios no processo decisorio demonstra confianca nas suas competéncias
e valoriza as suas contribui¢cdes, promovendo um ambiente colaborativo e inclusivo. Essa
participacdo favorece solugdes criativas e inovadoras, ao integrar diferentes perspetivas e
experiéncias, resultando em estratégias mais eficazes e adaptaveis. Além disso, reforca o
comprometimento e a responsabilidade dos colaboradores, pois ao influenciarem decisdes que
impactam o seu trabalho, tornam-se mais motivados a contribuir para o sucesso organizacional.
A comunicacdo interna também é fortalecida, com funcionarios mais informados sobre as
decisfes e seus fundamentos. Essa pratica aumenta o engajamento, satisfacdo e retencdo de
talentos, ao permitir que os colaboradores se sintam ligados & missdo da organizacdo. Ao
mesmo tempo, possibilita a identificacdo rapida de problemas operacionais e a apresentagdo de
solugdes praticas. Finalmente, a inclusdo no processo decisorio fomenta uma cultura
organizacional de confianga, transparéncia e pertenca, onde os funcionarios se sentem
respeitados, fortalecendo a coesdo interna e 0 compromisso com 0s objetivos institucionais
(Rodrigues, 2024).

A lideranca eficaz vai além de comandar; trata-se de inspirar e colaborar, promovendo um
ambiente onde cada colaborador se sente valorizado. Ao envolver os membros da equipa no
processo decisorio, o lider fortalece o engajamento, estimula a criatividade e aumenta o senso
de responsabilidade. Essa abordagem favorece a inovacgdo, a produtividade e uma cultura

organizacional resiliente, gerando valor sustentavel para todos.
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3 Metodologia

Neste capitulo, podemos esbogar a metodologia utilizada nesta investigacdo, comec¢ando
pelo método, tipo de pesquisa, procedimentos técnicos, a populacdo e amostra, instrumento de
recolha de dados, procedimento e tratamento de dados. A presente investigacao incide sobre as
Forgas Armadas de Cabo Verde, direcionada aos Sargentos do Quadro Permanente da Guarda

Nacional.

Segundo Trujillo Ferrari (1974), citado por Prodanov & Freitas ( 2013), Ciéncia é todo um
conjunto de atitudes e de atividades racionais, dirigida ao sistematico conhecimento com
objetivo limitado, capaz de ser submetido a verificacdo, e ainda Lakatos e Marconi (2007),
citado por Prodanov & Freitas (2013), acrescentam que, além der ser “uma sistematizagdo de
conhecimentos”, ciéncia € “um conjunto de proposi¢des logicamente correlacionadas sobre o
comportamento de certos fendmenos que se deseja estudar. Por sua vez, Método cientifico é
um conjunto de mecanismos intelectuais e técnicos, adotados para alcancarmos o
conhecimento, ou seja capacidade cognitiva e psicomotora, levando a verificacdo desse

conhecimento adquirido (Prodanov & Freitas, 2013).

Este estudo adota uma abordagem qualitativa, de natureza descritiva e exploratoria, com
0 objetivo de analisar a importancia da formacéo dos Sargentos do Quadro Permanente no
ambito da Guarda Nacional das Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV). A escolha da
abordagem qualitativa justifica-se pela necessidade de compreender as percecdes, experiéncias
e expectativas dos militares em relacdo a formacdo, ao desenvolvimento da carreira e ao seu

impacto na eficécia organizacional.

O metodo utilizado seré o estudo de caso, centrado na Guarda Nacional, que permitira uma
analise aprofundada da realidade especifica desse ramo. Este enfoque possibilitara identificar
praticas, lacunas, necessidades formativas e as implicacdes diretas da formagdo ou da sua
auséncia na motivacdo e no desempenho dos Sargentos do QP.

A recolha de dados foi realizada por meio de:

e Analise documental, envolvendo a consulta de regulamentos militares, estatutos,
entre outros.

e Entrevistas semiestruturadas, aplicadas a todos os Sargentos do Quadro Permanente
da Guarda Nacional e responsaveis pela formacao nas FACV;
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e Observacdo direta dos contextos de formacdo e do ambiente de trabalho, sempre
que possivel, para melhor compreender a realidade pratica do desenvolvimento

profissional.

A anélise dos dados foi conduzida através de técnicas de analise de contetdo, permitindo
identificar padrdes, categorias e relacdes relevantes para responder a pergunta de partida e as

questdes derivadas.

Esta metodologia permitira ndo apenas alcancar os objetivos do estudo, mas também gerar
recomendacfes praticas para a implementacdo de um Curso de Formacgdo de Sargentos

alinhado as necessidades operacionais e estratégicas da Guarda Nacional e das FACV.

3.1 Opcéo metodologica: Tipologia do estudo (exploratério e descritivo)

A pesquisa de informacédo é um dos aspetos fundamentais na elaboracdo de um trabalho
académico, permitindo por exemplo, que no inicio do estudo se avalie o ponto de situacao
(“estado da arte”) sobre o tema do trabalho ¢ que se refira o que € que ja existe acerca do tema
( por exemplo, que estudos foram produzidos e o que é que a literatura diz) (Lousd, Santos, &
Cabral, 2018). Para o efeito, na fase de exploracdo podemos recorrer, entre outros meios, a
entrevistas exploratérias e de leitura de livros, revistas cientificas e /ou profissionais, artigos

cientificos impressos ou recolhidos a partir da Internet e jornais.

Segundo Prodanov & Freitas (2013), Podem ser classificados segundo a sua natureza,

objetivos e procedimentos, conforme a seguinte ilustracao:
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Pesquisa Exploratdria

-

Quanto 3 | Quanto aos
Nafurera Objetivos Procedimentos

Pesquisa Aplicada

Pesquisa Documental

Pesquisa Bibliografica

| Pesquisa Experimental

Estudo de Caso

Figura 10 - Tipos de pesquisa cientifica
Fonte: Adaptado de Silva (2004)

Pesquisa pode ser definida como o processo logico e sistemético de desenvolvimento do
método cientifico, cujo objetivo primordial é encontrar solugdes para problemas através da
utilizacdo de técnicas cientificas (Gil, 2008). Para Tozzoni-Reis (2009), pesquisa como
trabalho cientifico, ¢ definida como “uma atividade intencional, processual e complexa de

producdo de conhecimentos para a interpretacao da realidade.

Para Prodanov & Freitas (2013), pesquisa cientifica € a realizagdo de um estudo planeado,
sendo o método de abordagem do problema de pesquisa 0 que caracteriza o aspeto cientifico
da investigacdo. Dessa forma, de modo a atingir os objetivos preconizados para o
desenvolvimento deste trabalho, optou-se pela pesquisa exploratéria e descritiva, que nos
permitird estabelecer uma relacdo entre variaveis e, também, devido as deficientes
conhecimentos sistematizados na area, buscando assim uma compreensao geral do problema.
Segundo Gil (2008), pesquisas exploratorias sdo desenvolvidas com o objetivo de proporcionar
visdo geral, de tipo aproximativo, acerca de determinado fato. Os estudos de carater
exploratorios, se efetuam quando o objetivo da investigagdo tenha sido abordado muito pouco
ou mesmo em nenhum momento (Sampieri, 1998, citado por Galvis, 2006). E ainda refere que:
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Los estudios exploratorios sirven para familiarizarnos con fenomenos relativamente desconocidos,
obtener informacion sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa sobre un
contexto particular de la vida real, investigar problemas de comportamiento humano que consideren
cruciales los profesionales de determinada area, identificar conceptos o variables promisorias o sugerir
afirmaciones verificables (Sampieri, 1998, citado por Galvis, 2006).

Para uma melhor compreensdo do fendbmeno também se optou pelos estudos descritivos
com o objetivo principal de descrever as carateristicas de uma populacdo ou fenémeno,

estabelecendo assim relacdo entre variaveis.

Na perspetiva de Sampieri (1998), citado por Galvis (2006):

Os estudos descritivos buscam especificar as propriedades, as caracteristicas, e os perfis das pessoas,
grupos, comunidades, processos, objetos e qualquer outro fenémeno que se submeta a analise. Os estudos
de carater descritivo, procuram especificar as propriedades importantes do objeto de investigagéo.

Para Prodanov & Freitas (2013), pesquisa cientifica € a realizacdo de um estudo planeado,
sendo o método de abordagem do problema de pesquisa o0 que caracteriza o aspeto cientifico
da investigacdo. O termo pesquisa significa, segundo Ferreira (1986), citado por Tozzoni-Reis
(2009), indagacao ou busca minuciosa para averiguacao da realidade, investigacao, inquirigéo,
investigacao e estudo, minudentes e sistematicos, com o fim de descobrir ou estabelecer fatos

ou principios relativos a um campo qualquer do conhecimento.

Quanto a natureza dos dados, trata-se de uma pesquisa de natureza aplicada, pois objetiva
gerar conhecimentos para aplicacdo pratica, dirigidos a solucdo de problemas especificos.
Barros e Lehfeld, (2000, p. 78), explicam que a pesquisa aplicada € aquela em que o
pesquisador € movido pela necessidade de produzir conhecimento para a aplicacdo imediata
dos resultados, com o objetivo de "[...] contribuir para fins praticos, visando a solugdo mais ou

menos imediata do problema encontrado na realidade".

3.1.1 Abordagem de investigacdo

De acordo com Lousa et al. (2018):

“Investigar” implica “procurar”, sendo necessario para o efeito definir um conjunto de procedimentos
articulados entre si e obedecendo a um “fio condutor”, para alcangar os objetivos estabelecidos. E, ainda
diz que dependendo dos objetivos do trabalho, pode ser necessaria uma investigagdo com recurso a uma
metodologia qualitativa, ou a uma metodologia quantitativa, ou a ambas.

A metodologia de investigacdo qualitativa esta, geralmente associada a uma estratégia de investigagao
intensiva, em que o fenémeno é estudado em profundidade. Neste tipo de investigacdo ha normalmente
uma certa proximidade entre o investigador e o fendmeno ou publico investigado. Um exemplo € o
“westudo de caso”.
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Ainda segundo Lousd et al. (2018), a metodologia de investigacdo quantitativa,
geralmente estd associada a uma estratégia de investigacdo extensiva, isto €, centra-se na
quantidade, procurando abranger o maior numero possivel de sujeitos, para se encontrar
regularidades nos comportamentos, e deste modo, generalizar os resultados. Na figura seguinte
sdo apresentadas as principais caracteristicas associadas a cada uma das estratégias de

investigacao:

Objetivos do estudo

Figura 11 - Estratégias de investigacéo
Fonte: Lousa et al. (2018)

Na visdo de Prodanov & Freitas (2013):

No desenvolvimento da pesquisa de carater quantitativo, devemos formular hipéteses e clarificar a
relagdo entre as varidveis para assegurar a exatiddo dos resultados, impossibilitando contradi¢fes no
processo de anélise de interpretagdo. Os autores afirmam que “na abordagem qualitativa, a pesquisa tem
um ambiente como fonte direta de dados. O pesquisador mantém contacto direto com o ambiente e o
objeto de estudo em questdo, necessitando de um trabalho mais intensivo de campo.

A juncéo de técnicas qualitativas e quantitativas tem como objetivo final a producao de

inferéncias mais sélidas sobre a realidade (Small, 2011).

A estratégia de investigacdo escolhida foi a abordagem mista, que, de acordo com (Levvit

et al., 2018), combina a estratégia quantitativa com a qualitativa num unico projeto.

Esta investigagdo usou duas abordagens simultaneamente: inquérito por entrevista
(qualitativo), e outro por questiondrios (quantitativo) com a populagéo alvo, ou seja, Sargentos
de QP da Guarda Nacional, todos elementos essenciais e importantes para se obter os dados e

informagdes para o estudo.
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3.1.2 Estudo de caso analogo entre Cabo Verde e 0s seus paises parceiros no ambito da
formacao de sargentos

Neste ponto sera efetuada uma anélise comparativa relativamente a formacao de sargentos

que os Exércitos dos Estados Unidos da América, Brasil, Portugal e Cabo Verde, proporcionam

aos seus sargentos.

Segundo Exército Portugal (2022):

Os Sargentos sdo o elo de ligacdo fundamental entre a decisdo e a execugéo. Supervisionam e comandam
equipas, nomeadamente Secgdes, certificando-se, ou criando as sinergias necessarias, para que 0S
Militares sobre o seu comando possuam as competéncias certas e 0s conhecimentos técnico-taticos que
possibilitem o cumprimento das missdes.

Aos sargentos do Exército, de acordo com as respetivas armas e servicos, incumbe, genericamente, o
exercicio de fungbes nos comandos, forgas, unidades, servigos e organismos do Exército e em forgas
conjuntas ou combinadas e quartéis-generais dos respetivos comandos, bem como na estrutura de outros
organismos e departamentos, nacionais e internacionais, exteriores ao Exército.

Durante a sua carreira, de acordo com o Posto que detenha e o nivel de responsabilidade, o Sargento do
Exército pode ser nomeado para o exercicio de fun¢des de acessoria, chefia, coordenacdo de natureza
técnica e todas as outras fungfes prdprias da sua especializacéo técnica e operacional, bem como para
exercer fun¢des de formacdo e de natureza administrativo-logistica.

De acordo com Proctor (2010):

A funcdo do sargento, possui pesados encargos sobre a tomada de decisdo, isso porque atual guerra
irregular, criou o conceito de “cabo estratégico”. O termo descreve a situagdo onde militares de baixo
escaldo, como um cabo ou sargento, precisam tomar decisdes rapidas, com efeitos significativos ao nivel
estratégico, ao invés de apresentar alteragdes, somente no aspeto tatico ou operacional, como era antes.
As suas decisdes, possuem um carater fundamental na imagem da corporago e justamente por isso, eles
precisam passar por um treinamento voltado para a lideranca. Isto significa, que todos os militares, de
soldados & generais precisam ter a mesma base de conhecimento circunstancial, para poder tomar
decis0es corretas, éticas e efetivas.

O sargento constitui um elemento fundamental na estrutura das Forcas Armadas e sera
chamado a cumprir novas obrigac6es e a desempenhar funcbes de maior responsabilidade. Sdo
a espinha dorsal da cadeia de comando e permitem, com a sua acao e supervisao direta, que as
unidades militares, navios e aeronaves operem corretamente, com seguranca, oportunidade, e,

eficécia e eficiéncia operacional.

3.1.21 EUA
Para Caiado (2024):

Nos Estados Unidos, a educacéo e o treinamento dos Noncommissioned Officers (NCOs) passam por um
sistema profissional de educacdo militar (PME) que inclui cursos tanto presenciais quanto a distancia. O
sistema € estruturado em varios niveis (level) de lideranga, comegando com o Basic Leader Course
(BLC) e avangando através do Advanced Leader Course (ALC), Senior Leader Course (SLC), Master
Leader Course (MLC), até o Sergeant Major Course (SMC), cada um projetado para preparar NCOs
para lideranca em diferentes niveis da organizagdo. Essa estrutura € complementada pelo Nominative
Leader Course (NLC) para preparacdo em lideranca estratégica.
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Nos Estados Unidos, a evolugdo da formacdo de NCOs reflete uma adaptacdo as demandas de um
ambiente operacional cada vez mais complexo e tecnologicamente avancado. O sistema de PME
(Professional Military Education) para NCOs, particularmente através do Noncommissioned Officer
Professional Development System (NCOPDS), tem enfatizado o desenvolvimento de competéncias que
transcendem o dominio técnico e tatico tradicional, incluindo habilidades de lideranca adaptativa,
capacidade de tomar decisfes complexas e competéncias interpessoais avancadas. A inclusdo do curso
de Master Leader e a possibilidade de obtencdo de graus académicos através de programas como o
oferecido pelo U.S. Army Sergeant Major Academy (USASMA) ilustram a busca por uma formacéo que
prepare os NCOs ndo apenas para desafios militares, mas também para uma liderancga efetiva em um
contexto amplo e variado.

Os postos da categoria de sargentos, sdo designadas de Pracas e sdo conforme a tabela

abaixo:

Tabela 1 - Postos e Nivel do Exercicio dos EUA (Sargentos)

Course BLC ALC SLC MLC MLC SMC SMC NLC
Level Level 2 Level 3 Level 4 Level 5 Level 5 Level 6 Level 6 Level 7
e \' \‘ \' ;@’
— = — —
Rank Sergeant Staff Sergeant Sergeant First Master Sergeant First Sergeant Sergeant Major Command Sergeant Major of
Class Sergeant Major the Army

Fonte: Elaboragdo propria com base no U.S. Army (2020, 2024)

Niveis salarias por posto dos Sargentos dos EUA

Por falta de informacdo muitas pessoas nao percebem a diferenca entre o nivel de salario
e o nivel de formac&o dos militares, dessa forma serd necessario ter em atencdo o que sao niveis

de salarios das forcas armadas dos EUA (ver apéndice I e II).

3.1.2.2 Brasil

De acordo com a Escola de Sargentos das Armas (2016):

A Escola de Sargentos das Armas (ESA) é o Estabelecimento de Ensino de Nivel Superior (Tecnoélogo)
do Exército Brasileiro, responsavel pela formacédo e graduacdo de Sargentos Combatentes de Carreira
das Armas (CFGS) de: Infantaria, Cavalaria, Artilharia, Engenharia e Comunicacdes.

A formacéo do aluno da ESA é dividida em dois periodos: Primeiro Ano e Segundo Ano do CFGS. O
Primeiro Ano do CFGS é realizado em 13 (treze) Unidades Escolares Tecnoldgicas do Exército (UETE),
supervisionadas pela ESA, localizadas de norte a sul do territrio nacional. Este periodo tem a atual
duracdo de 44 (quarenta e quatro) semanas e antecedendo e preparando o aluno para o periodo de
qualificacdo. Com a implantacdo do Curso de Tecn6logo, o periodo basico terd a duragdo aproximada
de 44 (quarenta e quatro) semanas. Apds a conclusdo do primeiro ano, o aluno escolhe sua qualificacdo
militar de Sargentos, conforme mérito intelectual. O segundo ano tera a duragdo de 44 semanas. No que
diz respeito as Armas, o segundo ano é conduzido integralmente, na ESA. No que tange a logistica, o
segundo ano € realizado na Escola de Sargentos de Logistica (EsSLog), no Rio de Janeiro/RJ e no que
se refere ao segundo ano de Aviacéo do Exército, esta é realizada no Centro de Instrucdo de Aviagdo do
Exército, em Taubaté/SP (CIAVEX).
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Neste ano, bastante dinamico, o aluno recebe instrucGes especificas das armas de Infantaria, Cavalaria,
Artilharia, Engenharia e Comunicages, oportunidade em que o espirito de corpo da arma desenvolvido
é consolidado.

A formacdo profissional do Sargento Combatente de Exército é a razdo de ser da Escola. Ao final do
curso, o concludente é declarado 3° Sargento de Carreira Combatente do Exército Brasileiro e ocupara
0s cargos previstos nos Quadro de Organizacdo da Forca Terrestre. Ainda neste contexto, ressalta-se a
lideranca junto as pequenas fracBes tdo necessaria para enfrentar os desafios do século XXI com
profissionalismo e comprometimento com 0 nosso Exército Brasileiro.

De acordo com o site da Estratégia Militares - Cursos Online para Concursos Militares
(2024):

O Curso de Formagao e Graduagdo de Sargentos (CFGS) é a nova denominagdo do Curso de Formagéo
de Sargentos (CFS) do Exército Brasileiro. A mudanga na denominagdo do curso esta diretamente
relacionada a alteracdo do grau de instrucdo dos concluintes. No CFS, o formando obtinha formacao
técnica, enquanto que, atualmente, o concluinte do CFGS recebe a formacao superior de tecnélogo.

Com esse intuito, a formagdo é intensiva e possui carater de internato para que os alunos sejam inseridos
com rapidez ao mundo castrense. Dessa forma, a formag&o passa por trés periodos. Sao eles:

Primeiro ano: no ano seguinte ao da aprovacio na ESA, os candidatos sdo convocados para ingressar
em uma das Unidades Escolares Tecnoldgicas do Exército (UETE). Nessas unidades, os alunos passam
pelo Periodo Bésico cuja formacdo introduz a vida castrense durante 44 semanas;

Segundo ano: os aprovados no primeiro ano passam para o segundo ano, cuja duracdo é de 44 semanas.
Assim, tornam-se alunos de uma das trés escolas de formacao de Sargentos do Exército: ESA, CIAVEX
ou EsSLog. Durante esse ano ocorre o Periodo de Qualificagdo;

Estagio Profissional Supervisionado: ao final dos dois anos, os alunos sdo elevados a graduacéo de 3°
sargento. Logo em seguida, ocorre a designacao para uma das diversas organiza¢des militares do Brasil.
O servico militar € iniciado com o periodo de estagio. Apds essa etapa final, inicia-se, de fato, a carreira
de sargento no EB.

No topo da hierarquia de pracgas graduadas encontra-se o Subtenente que faz a ponte entre
os Oficiais e as Pracas Graduadas, estabelecendo o elo de ligacdo entre 0 comando e a tropa no

desempenho de cargo ou fun¢édo de Adjunto de Comando.

De acordo com o Guia do Adjunto de Comando da Escola de Aperfeicoamento de
Sargentos das Armas (2019):

O cargo de Adjunto de Comando foi oficialmente criado, em carater experimental, em 22 de maio de
2015, por meio da Portaria do Estado-Maior do Exército Nr 103, com os objetivos macros de valorizar
a carreira do graduado, atrair, motivar e manter recursos humanos adequados as necessidades da Forca
Terrestre e, principalmente, contribuir para o fortalecimento da Dimensdo Humana do Exército. Este
novo cargo foi destinado a ser ocupado por pragas com destacada lideranca, com reconhecida
competéncia profissional e ilibada conduta pessoal. As atribui¢des do Adjunto de Comando, em todos
0s niveis de atuacdo, contemplaram a participacdo das pragas na gestdo da OM e a obtencdo de sua
operacionalidade, bem como, questfes relativas ao moral, ao bem-estar, a satisfacdo profissional, a
carreira, & motivacdo, a disciplina e ao apoio a familia militar.

O Adjunto de Comando deve utilizar sua experiéncia, conhecimento, motivacao e lideranca adquiridos
ao longo da vida militar, sendo encarregado de transmiti-los a seus pares e subordinados, a fim de
concorrer para 0 bom cumprimento da importante missdo de assessorar o Comando em situacfes e
assuntos relacionadas as pragas e em outras concernentes a rotina da Unidade. Para tanto, deve se
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comunicar com clareza e, principalmente, com a sabedoria de bem ouvir. O Adjunto de Comando passou
a ser integrante do Estado-Maior Especial da OM e sua participacao é importante para o estabelecimento
de um clima organizacional positivo, promovendo o desenvolvimento da camaradagem, do espirito de
corpo e da coesdo, encorajando a iniciativa e a participacdo, tendo sempre como foco o aprimoramento
do subordinado como pessoa e como militar.

Este mesmo guia frisa que em prol desta estrutura foi criado o cargo de Adjunto de
Comando, fruto do processo transformacao constante e preciso de visdo e percecdo sistémica
do processo, tendo consciéncia de que nada ¢ imutavel. (...) nesta Otica a assessoria que 0s
Adjuntos de Comando podem prestar, precisa estar profundamente fundamentado na hierarquia
e disciplina, no conhecimento técnico, na valorizacdo, na responsabilidade, no gerenciamento
de conflitos, no fortalecimento da Instituicao, na percecdo, no exemplo, na credibilidade e com
o firme proposito de manter a unido da tropa. E, sim, uma funcéo de assessoria que ouve,
compreende e mapeia problemas, apresentando linhas de ac&o, visando a tomada de deciséo

para a solucdo de problemas.

Assim sendo, segundo a Escola de Aperfeicoamento de Sargentos das Armas (2019):

O Adjunto de Comando, integrante do Estado-Maior Especial da OM, é o assessor do Comando para
questdes relativas as pragas...” e ainda incumbe “ assessorar o Comandante sobre questdes sensiveis e
correntes relacionadas as pracas, com destaque nos assuntos relativos @ moral da tropa, ao bem estar, a
satisfacdo profissional, & carreira, @ motivacdo, a instrucdo, ao apoio a familia militar, a sadde, a
assisténcia social, a justica e a disciplina, e em processos decisorios atinentes as pracas, tais como
concessdo de condecoracfes, promog¢des, movimentagdes, designaces para Cursos e Estagios, dentre
outros;”

O Curso de Especializacdo Béasica (CEB) tem por objetivo especializar os 3° Sgt para a
ocupacao de cargos e para o desempenho de funcBes peculiares existentes nos Quadros de
Cargos Previstos (QCP) das diversas Organizacgdes Militares (OM).

O Curso de Aperfeicoamento de Sargentos (CAS) destina-se a capacitar o 1° Sargento para
a promogéo a Subtenente, ampliando seu conhecimento profissional e habilitando-o para o
futuro ingresso na carreira de Oficiais do Quadro de Administragdo (QOA).

Os postos da categoria de sargentos, sdo designadas de Pracas Graduadas e sdo conforme

a tabela abaixo:

Tabela 2 - Postos e Nivel do Exército do Brasil (Sargentos)

Ensino
ou CEB CAS CAS Adj Cmdo
Curso

Nivel
ou Grau

~ @ €4 CQ ==

Posto 32 Sargento 22 Sargento 12 Sargento Subtenente

Grau 1 Graul Grau 1l Grau 1

Fonte: Elaboracdo propria com base no Exército Brasileiro (2024)
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3.1.2.3 Portugal
O acesso ao Quadro Permanente do Exército na Categoria de Sargentos, sO € possivel
através do Curso de Formacdo de Sargentos do Quadro Permanente (CFS QP) e destina-se a

Militares ou Civis com situacdo militar regularizada (Exército Portugal, 2022).
Segundo Fernandes (2015):

Por despacho do General CEME de trés de outubro de 2001 foi aprovada a restruturagéo do CFS passando
a duracdo deste, a partir do ano de 2003, de trés para dois anos letivos, dos quais o primeiro é ministrado
na Escola de Sargentos do Exército (ESE) e o segundo nas Escolas das Armas e nas Escolas dos Servicos
ou unidades equivalentes.

O nivel escolar de admissdo passa do 9° Ano para 0 12° ano e os formandos do CFS terminam com sem
alteracdo do grau académico de nivel secundario, exceto o dos quadros especiais de Medicina,
Diagndstico e Terapéutica e Farmacia que mantém o grau académico de nivel superior (licenciatura ou
mestrado) (GabCEME, 2003).

Relativamente a estrutura curricular do primeiro ano, destaca-se a atribuicao de 70 tempos letivos a
disciplina de Etica e Comando. Este destaque justifica-se na medida em que é revelador da importancia
gue a organizacao da a aquisicao de competéncias no dominio da chefia direta e gestdo de equipas.

De acordo com Exército Portugal (2022):

Atualmente o curso decorre debaixo da égide da do Instituto Universitario Militar (IUM) do Estado Maior
General das Forcas Armadas (EMGFA) e simultaneamente do Exército, através da Escola Unidade
Politécnica Militar (UPM) de Sargentos do Exército (ESE). Ao concluires o Curso, adquires um Curso
Técnico Superior Profissional (CTSP), Nivel VV do Quadro Nacional de Qualifica¢cGes obtendo também
um vinculo permanente a um dos Quadro Especiais do Exército.

O sistema de formacéo conta com curso de Promocao a Sargento-Ajudante (CPSA), Curso
de Promogéo a Sargento-Chefe (CPSCH) e Curso de Adjunto do Comandante, Director ou
Chefe, como formacgdo continua de progressdo na carreira capacitando 0s sargentos para

desempenho de cargos e fun¢des em outros niveis.

Os postos da categoria de sargentos, do menos para 0 mais graduado, sdo conforme a tabela
abaixo:

Tabela 3 - Postos e Nivel do Exército de Portugal (Sargentos)

Ensino
ou CFS - SEN CFS-SEN CFS-QP CFs-QP CPSA CPSCH CACDC
Curso

Nivel

ou Grau Nivel 4 Nivel 4 Nivel 5 Nivel 5 Nivel 5 Nivel 5 Nivel 5

Posto | 22 Furriel Furriel 22 Sargento 12 Sargento Sargento-Ajudante  Sargento-Chefe Sargento-Mor

A
Insignia S

D)

K4
) |
)|

Fonte: Elaboracdo propria com base na Direcdo-geral de Recursos da Defesa Nacional de Portugal (2024)
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3.1.2.4 Cabo Verde
A formacéo dos Sargentos do Quadro Permanente em Cabo Verde, ainda ndo é uma
realidade, isto, derivado a inexisténcia de escola para o efeito ou mesmo um modelo capaz de

satisfazer as necessidades de formacdo deste profissional.

Em Cabo Verde, a formagdo do Sargento acontece no Centro de Instrugdo Militar do Morro
Branco. Neste centro a formacdo ministrada é a formacdo dos sargentos do SEN (Servigo
Efetivo Normal)?. O curso tem uma duracdo de 2 meses e apds completar o periodo de servico
efetivo, passara a situacdo de disponibilidade ou ingressa noutro regime que pode ser RV
(Regime Voluntariado), RC (Regime de Contrato) ou QP (Quadro Permanente), mediante

interesse de ambas as partes e qualificacdes técnicas profissionais.

De acordo com Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica de
Cabo Verde (2020), obtidas as qualificagcdes para o ingresso nos Quadros Permanentes nas
escolas militares, que normalmente é exigido 0 12° Ano de escolaridade e formac&o que habilite
com a certificacdo de formacéo profissional de nivel 111, complementada por tirocinio ou curso
e estagio para os militares admitidos por concurso, este profissional inicia a sua carreira na

Classe de Sargentos no posto de 2° Sargento.

O sistema conta com dois cursos de promogdo, cujos, Curso de Promog¢do a Sargento
Principal (CPSP) e Curso de Promocéo ao Sargento-Chefe (CPSCH).

Os postos da categoria de sargentos, do menos para 0 mais graduado, sdo conforme a tabela

abaixo:

Tabela 4 - Postos e Nivel do Exercicio de Cabo Verde (Sargentos)

CEnsino | .o 12°anoou  12'ano e Formago 12%ano ¢ Formagio cpsp CPSCH
OU | CFs-SEN CFS - SEN I o e i l ‘
Curso CFS-QP CFS-QP

Nivel
ou Grau

o 5
Z 2

Posto Furriel Sargento 2° Sargento 12 Sargento Sargento-Principal ~ Sargento-Chefe Sargento-Mor

Nivel 4 Nivel 4 Nivel4 e 3 Nivel4 e 3 Niveld e 3 Niveld e 3 Nivel4e3

Fonte: Elaboracdo propria com base nas Forcas Armadas de Cabo Verde (2024)

2 E militar em SEN o cidad&o que, conscrito ao servi¢o militar obrigatdrio ou voluntario, presta servigo nas FA,
decorrendo tal prestacdo desde o ato da incorporacéo até a data de passagem a situacdo de disponibilidade ou
ao ingresso noutra forma de servico efetivo e tem uma duragdo de 14 meses.
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3.1.2.5 Analise conclusiva

Na abordagem que foi efetuada a formacéo dos sargentos do quadro permanente, é possivel
constatar que a formacéao nos exércitos dos EUA e do brasil sdo semelhantes em alguns aspetos,
pelo que considera, o fato de serem federacGes e quanto aos exércitos de Portugal e Cabo Verde,
detém uma estrutura hierarquica na classe de sargentos muito semelhantes, apenas com
diferencas na denominacdo de alguns postos, mas quanto a formacdo nao nos é possivel
comparar, visto que em Cabo Verde, a Formag8o de Sargentos do Quadro ainda ndo é uma
realidade, sendo certo que neste quesito o exército de Cabo Verde tem sargentos com curso de
sargento do quadro permanente realizados tanto nas escolas do exército portugués como do
exercito brasileiro. E de salientar os Cursos de Promogéo a Sargento-Principal e Sargento-
Chefe que tem contado com uma forte cooperacdo técnico-militar portuguesa. Como
mencionado acima verifica-se que Portugal e Brasil possuem uma escola de formacéo para esse
fim, com modelos de formacéo e estruturas curriculares bem delineadas para uma adequada
capacitacdo destes profissionais, para os fins pressupostos de perfil desejado, no desempenho

de fungdes nos varios niveis de lideranca e responsabilidade, que se pretende alcangar.
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Tabela 5 - Comparagdo postos correspondentes entre 0s paises parceiros

Estados Unidos da América

Ensino
ou BLC ALC SLC MLC MLC SMC SMC NLC
Curso
Nivel
ou Grau Level 2 Level 3 Level 4 Level 5 Level 5 Level 6 Level 6 Level 7
Insignia @
— —
Sergeant First Command Sergeant Major of
Posto Sergeant Staff Sergeant Class Master Sergeant First Sergeant Sergeant Major Sergeant Major ‘the Army
Brasil
Ensino
ou CEB CAS CAS Adj Cmdo
Curso
Nivel
ou Grau Grau 1 Grau 1 Graul Grau 1
e @ @ @ ﬂ
Posto 32 Sargento 22 Sargento 12 Sargento Subtenente
Portugal
Ensino
ou CF5 - SEN CFS-SEN CFs-QP CFs-Qp CPSA CPSCH CPSCH
Curso
Nivel |y ers ivel ivel i ivel ivel i
ou Grau Nivel 4 Nivel 5 Nivel 5 Nivel 5 Nivel 5 Nivel 5
S N 2 N ﬂ (o [ ®
Posto = 22 Furriel Furriel 2° Sargento 19 Sargento Sargento-Ajudante  Sargento-Chefe Sargento-Mor
Cabo Verde
Ensino . 12%ano e
12%ano ¢ 12°ana ¢ 12 e . —
) CTS - SEN CFS - SEN CFS-QP ¥ e crsp cesen
Curso profissional
Nivel . " " " P . .
Nivel4 Nivel4 Nivelde3 Nivelde3 Nivelde3 Nivelde3 Nivelde3
ou Grau
- I ’ I
Posto Furriel Sargento 22 Sargento 19 Sargento Sargento-Principal  Sargento-Chefe Sargento-Mor

Fonte: Elaboracdo propria

A formacdo de sargentos no Exército Brasileiro e Americano, apesar de compartilhar
objetivos semelhantes, como preparar lideres capazes de comandar e motivar tropas, apresenta

diferencas importantes em suas abordagens, estruturas e valores.

O Exército Brasileiro enfatiza a disciplina, a tradicdo, a hierarquia e o patriotismo, com
foco na formacéo de lideres carisméticos e inspiradores. J& 0 Exército Americano prioriza a
lideranca, a iniciativa, a responsabilidade, a ética e o profissionalismo, com foco em lideres

eficientes e eficazes, capazes de tomar decisdes estratégicas em situacdes complexas.

As diferencas refletem a histéria, a cultura e as realidades de cada pais. A formacéao militar,

em ambos 0s casos, € um processo rigoroso e desafiador, que exige dedicacgéo, disciplina e
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compromisso com os valores e principios do Exército. A comparacédo entre as duas formacgoes
contribui para um melhor entendimento das nuances e das especificidades da formacédo de
sargentos em diferentes contextos, permitindo uma analise mais abrangente sobre as

caracteristicas e os desafios da lideranca militar moderna.

De acordo com NATO (2014), citado por Fernandes (2015):

O Curriculo da OTAN encontra-se estruturado respeitando o que se considera serem 0s niveis de
desenvolvimento dos sargentos: Elementar, Intermédio; Avancado e Sargento-mor adjunto do comando,
consoante o escaldo em que as suas tarefas tém de ser desempenhadas. Com excecdo do dltimo nivel, a
base da sua organizagdo assenta nos seguintes programas: “Profissdo Militar” onde se procura
desenvolver a identidade profissional e a integragdo da categoria no meio militar; “Etica, Comando e
Lideranca”, com a finalidade de identificar os elementos chave da lideran¢a militar e da ética que sustenta
a profissdo militar e a conducdo da guerra; “Competéncias Essenciais aos Sargentos”, que visam o
desenvolvimento pessoal do militar nos aspetos relacionados com a unidade, nomeadamente como
instrutores ou gestores dentro da sua organizacao.

A comparacao entre os sistemas de formacéo dos varios paises revela uma tendéncia global
na evolugéo da formacao militar: a transi¢do de um modelo focado quase exclusivamente em
competéncias fisicas e técnicas para um que abrange uma gama mais ampla de habilidades,
incluindo lideranca adaptativa, pensamento critico e capacidade de gestdo. Essa mudanca
reflete os desafios impostos por conflitos modernos, que exigem dos militares ndo apenas
exceléncia fisica e técnica, mas também a habilidade de liderar em ambientes complexos e

incertos.

Os EUA tém em execucdo planos de formacdo para os seus sargentos, que Ihes garantem
atualizacBes e novos conhecimentos adequados as funcdes que vdo sendo chamados a
desempenhar conforme a progressdo na carreira. Paralelamente, esta organizacdo militar
disponibiliza certificacdo e reconhecimento externo a toda a formacéo que proporcionam aos

Seus sargentos.

Todos os sistemas refletem a importancia da educacao continua e do desenvolvimento de
lideranca, com o sistema americano apresentando uma abordagem mais estratificada e
formalizada para o desenvolvimento de carreira dos NCOs. Nos EUA, o foco esta em alinhar
0 treinamento e a educacdo as necessidades de lideranca em todos 0s niveis, integrando
aprendizado institucional, autodesenvolvimento e experiéncia operacional. Este enfoque é
evidente na reestruturacdo do sistema de PME para NCOs, visando uma educagdo mais

eficiente e alinhada com as demandas de lideranca atuais.

A forma distinta e estratificada dos postos em categorias e niveis responsabilidade, permite

uma gestao de talentos do inicio ao fim da carreira, promovendo melhoria constante da gestao
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de talentos, em como se tornar um sargento melhor, e, tudo isso passa por construir equipas

mais coesas e consequentemente construir um lider melhor.

Enfim, é ter lideres excelentes, diversos e inclusivos em todos os niveis. De acordo com
Proctor (2010), a lideranca da caserna, se estabelece apoiada basicamente em trés pilares: A
proficiéncia profissional, o senso moral, os tracos de personalidade e suas atitudes. O Manual
de campanha do Exército Americano, identifica trés atributos que um chefe precisa ter:

caracter, presenca e capacidade intelectual (Proctor, 2010).

Face ao exposto e tendo em consideragao 0s pressupostos em que se baseava, verificou-se
que, embora a Exército Americano tenham implementados sistemas de formagao que garantem
aos seus sargentos uma aprendizagem continuada e obrigatéria ao longo da carreira, 0 mesmo
ndo se verifica relativamente ao Exército de Cabo Verde, onde muitos se limitam apenas a
formacédo basica de Sargentos SEN ou técnico-profissional e estes progridem até o final da
carreira com deficitaria capacitacdo para desempenho de fungdes, nos sucessivos postos ou
niveis de responsabilidade alcancadas, Os Cursos de Promoc¢do a Sargento—Principal e
Sargento-Chefe € uma realidade, mas infelizmente ndo tem cabido a todos que vem se
progredindo na carreira e o curso de Promocéo a Sargento-Mor ainda ndo se encontra previsto
no estatuto dos militares.

O Exército americano tem uma peculiaridade interessante no nivel superior dos sargentos,
relativo aos Sargentos-Mores que proporciona, valoriza, motiva e estimula os sargentos a terem

uma carreira mais promissora quando se alcanca esse nivel.

Apesar das diferencas estruturais e de foco em certos aspetos do treinamento e educacao,
Brasil e EUA compartilham o objetivo comum de desenvolver lideres ndo comissionados
altamente competentes, capazes de liderar com eficacia em um ambiente operacional dindmico
e desafiador. A énfase na lideranca, desenvolvimento profissional continuo e a integracdo de
conhecimentos técnicos e taticos sdo fundamentais em ambos os sistemas, refletindo a
importancia global da funcdo dos sargentos como lideres cruciais dentro de suas respetivas
forgas armadas.

Uma diferenca notavel é a adaptacdo as mudancas tecnoldgicas e operacionais do ambiente
de seguranca, com os EUA implementando o NCOPDS (Noncommissioned Officer
Professional Development System) para integrar de maneira mais eficaz o treinamento, a

educacdo e a experiéncia dos NCOs. Este sistema visa fornecer um continuo aprendizado que
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prepara 0s NCOs para desafios complexos, promovendo um desenvolvimento profissional

abrangente desde o inicio até os niveis mais altos de lideranca estratégica.

N&o existe, ainda, um sentimento geral e inequivoco de que é fundamental adequar
continuamente 0s conhecimentos, as aptiddes e as competéncias dos sargentos a medida que
vao progredindo na carreira, proporcionando-lhes a oportunidade de aumentarem a sua
produtividade, contribuindo para a eficiéncia operacional da organizagdo em que estdo

inseridos.

A chave do sucesso do exército é a nossa flexibilidade e o desejo de mudar, segundo o
Manual de Campanha (FM) 22-7.7, da USA Army (2009), citado por Proctor (2010).

No que concerne a flexibilidade organizacional Tendrio (2004), afirma que seria uma
tecnologia de gestdo, que preconizaria a diferenciacdo integrada do processo de producéo e
organizacédo do trabalho, em funcdo das demandas externas e internas, sob uma trajetoria de

inovacao tecnologica em condicdes de incerteza quanto ao futuro.

Enquanto que a mudanca organizacional, segundo Chievenato (2010, p. 138), significa a
passagem de um estado para outro diferente. E a transic&o de uma situagéo para outra diferente.
A mudanca implica transformacdo, perturbacdo, interrupcdo, rutura, dependendo de sua

intensidade. Mas, outros autores discorrem sobre o conceito da mudanca organizacional.
Bériot (1997) a firma que:

A mudanca ndo € um fim em si mesmo, mas uma necessidade para fazer um sistema passar de um estado
a outro. A mudanga acontece sempre que se modifica um objetivo, uma norma, uma regra, um
comportamento repetitivo ou um processo de transformacéo.

Para Gil (2001):

A grande tarefa das organizacGes e dos seus gestores estd em superar os desafios constantes que
envolvem mudancas. O autor realca que as pessoas nas organizacdes devem ser capazes de aprender com
rapidez e continuidade, de inovar incessantemente e de assumir novos imperativos estratégicos com
maior velocidade e naturalidade.

A mudanga raramente é fécil e nunca confortavel. No entanto, se o Exeército pretende
satisfazer as exigéncias do futuro, os seus chefes precisam antecipar e estar preparados para

mudangas (Morgado, 2017).

O conceito de flexibilidade organizacional reporta a capacidade de adapta¢do e mudanca
em resposta a estimulos tanto internos como externos a organizacgdo. A diferenca entre este

conceito e a mudanca organizacional € a de este Ultimo se refere a mudancas efetivas que

66



ocorrem numa organizagdo, enquanto que a flexibilidade organizacional visa aumentar a
capacidade dessa mesma organizacdo para permitir que as mudancas ocorram de forma mais

facil e célere, de forma continua.

Tudo isto é fruto da globalizacdo, derivado das diferencas interculturais e da inclusdo,
levando as organizagOes a se adaptarem e reinventarem no aproveitamento das oportunidades
e no aparecimento de novos desafios da arena internacional, pois a educacao deve se adequar

a globalizacéo e diversidade cultural.

A globalizag&o cultural refere-se a transmisséo de significados, ideias e valores ao redor
do mundo para ampliar e intensificar as rela¢Ges sociais (Islam, 2021). Portanto, a globalizagéo
advem da progressiva reducdo de barreiras e fronteiras, acelerado pela evolucéo das tecnologias
de informacdo, comunicacao e transporte, promovendo uma interdependéncia cada vez maior

entre as economias, povos e culturas.

Nenhuma acao educativa pode prescindir de uma reflexdo sobre 0 homem e de uma anélise
sobre suas condigdes culturais. Ndo ha educacao fora das sociedades humanas e ndo hd homens
isolados (Freire, 2011).

3.1.3 Descric¢édo do universo/populagdo/amostra do estudo

A definicdo do universo, da populagdo-alvo e da amostra constitui uma etapa essencial na
construcdo de qualquer investigacdo cientifica, pois delimita o campo empirico onde serdo
recolhidos os dados necessarios para responder ao problema de pesquisa. Neste estudo,
pretende-se analisar a importancia do Curso de Formacao de Sargentos do Quadro Permanente
no desempenho funcional e no desenvolvimento da carreira militar, centrando-se no caso
especifico da Guarda Nacional das Forcas Armadas de Cabo Verde. Assim, este ponto descreve
0 universo da pesquisa, a populacdo abrangida e os critérios de selecdo da amostra, bem como
justifica a escolha da técnica de amostragem adotada, tendo em conta os objetivos e as
limitagOes do estudo.

Uma investigacdo empirica pressupde uma recolha de dados. Por vezes, a investigacdo centra-se em
grupos muito alargados de sujeitos e instituigdes, documentos, etc, o investigador ndo tem tempo, nem
recursos suficientes para recolher e analisar os dados para cada um dos casos da populagdo (Miranda,
2009).

De acordo com Lousé et al. (2018),

Ao optar-se por uma estratégia de investigagdo extensiva é importante recolher um nimero alargado de
opinides. Nestes casos podera ser necessario envolver um grande nimero de individuos na investigacao.
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Acontece que nem sempre é possivel abranger a totalidade de individuos na investigacdo (populagéo ou
universo), obrigando a selecionar um subconjunto de individuos (amostra) para proceder ao estudo.

Neste ambito a estatistica € preciosa, ja que se trata de uma disciplina orientada para a recolha, analise e
interpretacdo de dados. E utilizada para descrever, explicar e determinar possiveis correlagdes causa-
efeito que permitem compreender melhor as situagdes que representam, tanto em estudos observaveis
como experimentais (Lousa et al., 2018).

Uma nocdo fundamental em estatistica é a de conjunto ou agregado, conceito para o qual se usam,
indistintamente, os termos populacdo ou universo, sendo, estes, o conjunto de unidades individuais com
qualquer caracteristica em comum que vai ser objeto de estudo (tratamento estatistico). Consiste, assim,
na totalidade dos individuos que constituem o publico-alvo que vai ser objeto de estudo. Outro conceito
importante é o de unidade estatistica ou individuo, que consiste em cada um dos elementos da populagéo,
podendo estes ser, por exemplo, pessoas ou resultados experimentais (Lousa et al., 2018).

Hermano Carmo e Manuela Malheiro Ferreira definem populacao ou universo como: “o
conjunto de elementos abrangidos por uma mesma definicdo. Estes elementos tém,
obviamente, uma ou mais caracteristicas comuns a todos eles, caracteristicas que o0s

diferenciam de outros conjuntos de elementos” (Carmo & Ferreira, 2008, p.209/ 2015, p. 169).

No entanto, nem sempre é possivel estudar exaustivamente todos os elementos da populagéo, pelo facto
daquela ser infinita ou o estudo ser dispendioso, assim sendo, quando isso ndo é possivel, estudam-se
somente alguns deles, a que damos 0 nome de amostra. Entende-se por amostra 0 conjunto de dados e
observacdes, recolhidos a partir de um subconjunto da populacdo, que se estuda com o objetivo de tirar
conclus@es para a populacdo de que foi recolhida (Lousd et al., 2018).

A técnica designada por amostragem (processo de selecdo de uma amostra) conduz a
selecdo de uma parte ou subconjunto de uma dada populacdo ou universo que se denomina
amostra, de tal maneira que os elementos que constituem a amostra representam a populagéo a

partir da qual foram selecionados (Carmo & Ferreira, 2008, p. 209/2015, p.169).

Para obter uma amostra representativa, devem ser consideradas duas etapas (Lousd et al.,
2018):

1. Determinar os individuos que irdo constituir a amostra,;

2. Medir-lhes a representatividade.

A recolha da amostra é uma fase muito importante, pois esta deve ser tdo representativa
quanto possivel da populacdo que se pretende estudar. E a partir do estudo da amostra que se

tiram conclusdes para a populagédo (Lousa et al., 2018).
De acordo com Gil (2008):

Para que uma amostra represente com fidedignidade as caracteristicas do universo, deve ser composta
por um numero suficiente de casos. Este nimero, por sua vez, depende dos seguintes fatores: extensao
do universo, nivel de confianca estabelecido, erro maximo permitido e percentagem com a qual o
fendmeno se verifica. E ainda diz que pelos principios fundamentais da amostragem a lei da regularidade
estatistica indica que um conjunto de n unidades tomadas ao acaso de um conjunto N tera provavelmente
as caracteristicas do grupo maior.
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Dada a dispersdao geografica dos elementos que compdem o universo da pesquisa,
localizados nas trés regides militares do pais, e apesar do contributo das tecnologias de
informacédo e comunicagdo para a facilitacdo dos contactos, verificaram-se limitagdes préaticas
que condicionaram o processo de recolha de dados. Na fase preliminar, alguns dos individuos
com perfil adequado para a amostra demonstraram resisténcia ou dificuldades em fornecer as
informacdes indispensaveis para o estudo. Por essa razdo, optou-se por utilizar a técnica de
amostragem ndo probabilistica por conveniéncia, que, segundo Gil, (2008), consiste na selecao
intencional dos participantes mais facilmente acessiveis ao investigador, quando as restri¢des
logisticas e operacionais comprometem o alcance a todo o universo. De acordo com Flick
(2009), essa estratégia permite maior agilidade na pesquisa, especialmente em contextos de
dificil acesso ou quando ha limitacdes temporais e orcamentais. Embora esta técnica tenha
limitacbes quanto a representatividade estatistica e generalizacdo dos resultados (Creswell,
2010), procurou-se minimizar tais fragilidades estabelecendo critérios claros para a escolha da
amostra e assegurando a diversidade dos participantes. Dessa forma, foi possivel garantir que
os dados obtidos sdo relevantes e suficientes para o alcance dos objetivos propostos e que a

pesquisa se mantém cientificamente valida.

A amostragem por conveniéncia ¢ utilizada quando a escolha dos participantes recai sobre
0s mais acessiveis ao pesquisador, embora comprometa a representatividade estatistica, revela-

se Util em contextos com restri¢cGes de acesso ou tempo.

Relativamente aos fatores mencionados acima, mais necessariamente ao nivel de
Confianca, Gil (2008), diz que de acordo com a teoria geral das probabilidades, a distribuicao
das informacdes coletadas a partir de amostras ajusta-se geralmente a curva "normal™ (curva
de Gauss), que apresenta valores centrais elevados e valores externos reduzidos, conforme

figura.

Para Gil (2008) (ver anexo V1):

O nivel de confianca de uma amostra refere-se a area da curva normal definida a partir dos desvios-
padrdo em relacdo a sua média. Numa curva normal, a area compreendida por um desvio-padrao a direita
e um & esquerda da média corresponde a aproximadamente 68% de seu total. A drea compreendida por
dois desvios, por sua vez, corresponde a aproximadamente 95,5% de seu total. Por fim, a area
compreendida por trés desvios corresponde a 99,7% de seu total. Isso significa que, quando na sele¢éo
de uma amostra sdo considerados dois desvios padrdo, trabalha-se com um nivel de confian¢a de 95,5%.
Quando, por sua vez, sdo considerados trés desvios-padrdo, o nivel de confianca passa a ser de 99,7%.

Quanto ao Erro Maximo Permitido, os resultados obtidos numa pesquisa a partir de amostras ndo sao

rigorosamente exatos em relacdo ao universo de onde foram extraidas. Esses resultados apresentam
sempre um erro de medicdo, que diminui na propor¢do em que aumenta o tamanho da amostra. O erro
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de medicdo é expresso em termos percentuais e nas pesquisas sociais trabalha-se usualmente com uma

estimativa de erro entre 3 e 5% (Gil, 2008).

Nesta investigacao, o nosso universo diz respeito aos militares das FACV, direcionado aos

sargentos do Quadro Permanente da Guarda Nacional, colocados nos Comandos da 1* RM, 22

RM, 32 RM e Operaces Especiais. Porém, uma vez que 0 nosso estudo se encontra delimitado

somente a Guarda Nacional, a nossa populagdo é composta por 96 Sargentos do Quadro

Permanente. A amostra diz respeito aos sujeitos, casos ou observacOes selecionadas da

populacdo em que se fundamenta a investigacdo, e a unidade estatistica corresponde a cada um

dos elementos que compde a amostra (Rosado, 2017).

Universo M‘ +/- 1300 militares das FACV

Populacio \ .ﬂ.m.! 96 Sargentos QPGN

Amostra M N° Sargentos QPGN indeterminado

Unidade 3
,| Cada sargento QPGN

estatistic

Figura 12 - Descrigdo do universo/populacdo/amostra do estudo
Fonte: Elaboragéo propria

O tamanho da amostra normalmente é determinado por fatores, que segundo Gil (2008),

podem ser:

e Amplitude do universo;

e Nivel de Confianca Estabelecido

Embora a amostra seja de natureza ndo probabilistica, por conveniéncia, considera-se que

0 numero de respostas obtidas é relevante e suficiente para uma analise exploratéria e

interpretativa do fendémeno em estudo. A robustez do estudo resulta da triangulacdo

metodologica, da coeréncia entre objetivos, instrumentos e anélise dos dados, bem como da

utilizacdo de técnicas adequadas de anélise qualitativa e quantitativa, nomeadamente a analise

de contetdo.
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3.2 Instrumentos de recolha de dados

A recolha e tratamento de dados implica diretamente sobre os resultados e conclusdes, dai
o0 desafio da coleta e processamento de dados, bem como interpretacdo dos resultados é a
efemeéride que pode desequilibrar a balanca da qualidade (A. T. A. da R. B. A. Alves et al.,
2021).

Segundo Alves et al., (2021):

A natureza do inquérito por questionario e por entrevista como técnicas de recolha sistematica de dados
como forma de poder responder a um determinado problema, e também uma reflexao critica sobre “focus
group”, enquanto técnica de recolha de dados para moderar, observar, escutar e focar na conversa de
grupo. Salienta ainda uma outra técnica emergente, que surge da natural evolugdo da abordagem
gualitativa e das ferramentas dedicadas, como o software especifico, sem esquecer, é claro, a hegemonia
da fotografia digital. Com “Imagens que contam historias: o Photovoice e a Foto-elicitacdo na
investigagdo qualitativa” constata-se a riqueza destas técnicas para mobilizar a exteriorizacdo das
percecBes dos participantes acerca das imagens captadas, trazendo a tona as manifestacdes das memorias
e das experiéncias individuais e coletivas.

Segundo Lousd et al., (2018), para cada uma destas metodologias, existem diversos

instrumentos de recolha de dados e métodos de observacdo, conforme a seguinte ilustracao:

Metodologia quantitativa e/ou qualitativa

Qual (ais) utilizar?
Depende dos objetivos da investigacdao

! 4

Instrumentos de recolha de dados: Instrumentos de recolha de dados:

Questiondrio (de resposta fechada) Questiondrio (de respostaaberta)
Entrevista (estruturada) Entrevista (ndo estruturada)
Observagio estruturada Observagdo ndo estruturada

Figura 13 - Estratégias de investigacao
Fonte: Lousa et al. (2018)

Associada a metodologia quantitativa existem instrumentos de recolha de dados, como o
questionario de resposta fechada, entrevista estruturada e observacdo estruturada. Quanto a
qualitativa o inquérito (questionario de resposta aberta ou entrevista ndo estruturada) e

observacdo néo estruturada (Lousa et al., 2018).

Ainda de acordo com Alves et al., (2021),

O inquérito por questionario e o inquérito por entrevista sdo técnicas de recolha de dados comummente
utilizadas em investigacdo em Educacdo. O inquérito por questionario, sendo mais comum a sua
utilizacdo em estudos de grande escala, permite auscultar um nimero significativo de sujeitos face a um
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determinado fendmeno social pela possibilidade de quantificar os dados obtidos e de se proceder a
inferéncias e a generalizagdes. Por sua vez, 0 inquérito por entrevista é muitas vezes associado a estudos
de carater interpretativo e a planos de investigacdo de natureza qualitativa na recolha e analise de dados
ou informacd@es, dado o carater descritivo e pormenorizado dos mesmos. Contudo, ambas as técnicas
apresentam problemas tedricos e metodoldgicos proprios, assim como potencialidades e/ou desafios para
a sua utilizacdo em investigacdo em Educacéo.

A pesquisa documental € uma importante técnica de investigacdo sobre um determinado fato ou assunto;
pois sem a referida técnica, corremos o risco de obtermos falsas pistas ou mesmo informacéo
inconvenientes. Assim bebendo em Albarello (2011), a pesquisa documental expde-se como uma técnica
de recolha e verificag8o de informacGes, permitindo o acesso as informac@es precisas, escritas ou ndo, e
desta forma constituir parte importante da informacéo que pretendemos para a investigacao

3.2.1 Pesquisa documental/literatura existente

Segundo Tozzoni-Reis (2009), a pesquisa documental tem como principal caracteristica o
fato de que a fonte dos dados, o campo onde se procedera a coleta dos dados, € um documento,
para analise producdo de conhecimentos. A pesquisa documental em Educacdo é, portanto,
uma analise que o pesquisador faz de documentos que tenham certo significado para a
organizacéo da educacdo ou do ensino.

Pesquisa documental visa selecionar, tratar e interpretar informacéo bruta existente em
suportes estaveis (scripto, audio, video e informo) com vista a dela extrair algum sentido. Por
outro lado, tem por objetivo executar essas mesmas operagoes relativamente a fontes indiretas
(Carmo & Ferreira, 2008, p.73)

Uma revisdo da literatura permite realizar a analise critica de uma questéo especifica tendo
em consideracdo os dados da investigacdo existente, tendo como objetivo basico a
compreensdo das perspetivas teoricas, resultados da investigacdo e questfes da area estudada
(Lousd et al., 2018).

Ainda, segundo Lousé et al., (2018),

A revisdo da literatura permite contextualizar o tema, explorando a sua evolucdo histérica e teorias
associadas, tendo como base documentos publicados, como livros, artigos, teses ou dissertagdes. Outra
fungdo importante, € a exploracdo das perspetivas tedricas relevantes e estabelecidas que tenham sido
realizadas no passado e possam ser usadas para informar os estudos presentes e futuros. E provavel que
aparecem ideias alternativas e, as vezes, até contraditérias, mas é importante considera-las na literatura.

Depois de formular os objetivos de estudo procedemos a um levantamento de bibliografia
existente sobre o tema do trabalho. Assim sendo, pesquisa bibliografica “(...) deve ser utilizada
como meio de clarificar problemas conceptuais e de fazer o ponto de situacdo dos
conhecimentos da matéria em questdao” (Carmo & Ferreira, 2008). Consiste num procedimento
essencial, uma vez que nos coloca em contato com as teorias ja existentes relativamente a

problemética em estudo, permitindo assim um posicionamento adequado em relagdo a esta
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matéria, possibilitando, dessa forma, a escolha da perspetiva que nos parece mais adequada

para abordar o nosso objeto de investigacédo

3.2.2 O inquérito por questiondrio e por entrevista

O objetivo de um inquérito é obter informac6es que possam ser analisadas, extrair modelos
de analise e fazer comparacdes. Na maior parte dos casos, um inquérito propde-se obter
informacdes a partir de uma selecéo representativa da populacao e, a partir da amostra, tirar

conclusdes consideradas representativas como um todo.

Para (Carmo & Ferreira, 2008), inquérito € um processo em gue se tenta descobrir alguma
coisa de forma sistematica e que em Ciéncias Sociais é usada de uma forma precisa para
designar processos de recolha sistematizada, no terreno, de dados suscetiveis de poder ser
comparados.

A entrevista constitui a aplicacdo dos processos fundamentais de comunicacdo humana. A
entrevista permite ao investigador retirar informagdes e elementos reflexivos muito rico e
matizados (Quivy & Campenhoudt, 1998).

Na visdo de Carmo & Ferreira (2008), em termos globais 0 objetivo de qualquer entrevista
é abrir a area livre dos dois interlocutores no que respeita a matéria da entrevista reduzindo por

consequéncia, a area secreta do entrevistado e a area cega do entrevistador.

Segundo (Gil, 2008), a entrevista é, portanto uma forma de interacdo social. Mais
especificamente, € uma forma de didlogo assimétrico, em que uma das partes busca coletar
dados e a outra se apresenta como fonte de informacdo. Nesta mesma Gtica e consoante o
procedimento técnico que usamos, Freitas & Jabbour (2011), sugerem-se que, no estudo de
caso a pesquisa seja sustentada por entrevistas, com individuos da organizacdo que conhecem
profundamente a rotina organizacional (...). Nesse aspeto foram entrevistados elementos
essenciais e importantes para se obter dados e informacdes para o estudo, através de uma

entrevista semi-estruturada, mas por motivo profissional mantiveram-se em anonimo.

Foi feita uma pesquisa qualitativa através de um inquérito por questionario, aplicado
online através do google forms, que foi preenchido pelos préprios inquiridos. O questionario é
composto por duas partes. A primeira parte fez-se a carateriza¢do dos elementos da populacdo
estudada, referente ao posto, especialidade, idade, habilitagdes literarias, tempo de servico,
tempo sem formacdo desde o CFS e area funcional da atividade. A segunda parte do
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questionario fez-se a caraterizacdo da formacdo de sargentos que permite 0 ingresso nos
Quadros Permanentes e foi composto por perguntas abertas, fechadas e semiabertas, bem como
aquelas em que cada correspondente é convidado a declarar o grau de concordancia tendo em
conta as escalas a ser facultado.

De acordo com Gil (2008),

A escala de Likert baseia-se na de Thurstone®. E, porém, de elaboragdo mais simples e de carater ordinal,
ndo medindo, portanto, o quanto uma atitude é mais ou menos favoravel. A construcdo de uma escala
deste tipo segue 0s seguintes passos:

Recolhe-se grande nimero de enunciados que manifestam opinido ou atitude acerca do problema a ser
estudado.

Pede-se a certo nimero de pessoas que manifestem sua concordancia ou discordancia em relagéo a cada
um dos enunciados, segundo a graduag&o: concorda muito (1), concorda um pouco (2), indeciso (3),
discorda um pouco (4), discorda muito (5).

Procede-se & avaliagdo dos vérios itens, de modo que uma resposta que indica a atitude mais favoravel
recebe o valor mais alto e a menos favoravel o mais baixo.

Calcula-se o resultado total de cada individuo pela soma dos itens.

Analisam-se as respostas para verificar quais os itens que discriminam mais claramente entre 0s que
obtém resultados elevados e os que obtém resultados baixos na escala total. Para tanto, sdo utilizados
testes de correlacdo. Os itens que ndo apresentam forte correlagdo com o resultado total, ou que néo
provocam respostas diferentes dos que apresentam resultados altos e baixos no resultado total, sdo
eliminados para garantir a coeréncia interna da escala.

3.3 Procedimentos para a recolha, anélise e interpretacéo de dados

Sobre os procedimentos técnicos, ou mais especificamente, como coletamos os dados
necessarios para desenvolver a pesquisa, com base a problematica tracada e 0 marco tedrico a
abordar, foi realizado um Estudo de Caso direcionado aos sargentos do Quadro Permanente da
Guarda Nacional. Esta tipologia, segundo Gil (2008), se caracteriza pelo estudo exaustivo e
aprofundado de um Unico ou de um pequeno nimero de objetos, tarefa que seria muito
impossivel com os outros tipos de delineamentos em consideracdo. A especificidade do estudo
de caso ¢ ser um modelo de investigacdo que implica “um estudo intensivo e detalhado de uma
entidade bem definida”. Este constitui a unidade de analise destinado a um individuo ou um

pequeno grupo, (unidades sociais)

3 Louis Leon Thurstone foi um pioneiro americano nas areas de psicometria e psicofisica. Ele concebeu a
abordagem de medicdo conhecida como a lei do julgamento comparativo e é bem conhecido por suas
contribuigdes & andlise fatorial.  Porto Editora.  [consult. 2024-07-12  13:16:33].  Disponivel
em https://www.infopedia.pt/$louis-thurstone
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A finalidade do estudo de caso é compreender o fendbmeno no seu todo bem como na sua
unicidade (Coutinho & Chaves, 2002). A teoria de YIN (2001, 2015), aclara-nos que quanto
mais suas questdes procurarem explicar alguma circunstancia presente (por exemplo, “como”
ou “porque”, algum fendmeno social funciona), mais o método de estudo de caso sera
relevante. O método também é relevante quando suas questdes exigirem uma descricdo ampla

e “profunda” de algum fendmeno social.

YIN (2001), define caso como determinado fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o fendbmeno e o contexto ndo sao
claros e o pesquisador tem pouco controle sobre o fendmeno e o contexto. O autor entende que
foi-nos ensinado a acreditar que os estudos de caso eram mais vocacionados para investigacdo
exploratdria, derivado a uma disposicao hierarquica das estratégias de pesquisa (tais como,
levantamentos de dados, pesquisas historicas, experimentos, entre outros), o que considera um
equivoco, pois, essa visdo hierarquica trazia uma ideia dos estudos serem apenas exploratorios
e ndo descritivos, estd incorreta esta ideia, na medida em que certamente sempre houve
experimentos motivados por razBes exploratorios e que os estudos de caso, estdo longe de

serem apenas exploratorios e que alguns dos maiores estudos de caso foram descritivos.

No que diz respeito ao analise e processamentos dos dados, foram obtidos nos

questionarios e armazenados em Excel. Para analise estatistica foi utilizado o Google Forms.

As entrevistas foram trabalhadas através de anélise de conteudos, que segundo Bardin
(1977), andlise de conteldo desenvolve-se em trés fases: (a) pré-analise; (b) exploracdo do

material; e (c) tratamento dos dados, inferéncia e interpretacéo.

Pré-andlise — é a fase de organizagdo propriamente dita. Corresponde a um periodo de intui¢des, mas,
tem por objetivo tornar operacionais e sistematizar as ideias iniciais, de maneira a conduzir a um esquema
preciso do desenvolvimento das operacfes sucessivas, num plano de analise.

Exploragdo do material - consiste essencialmente de operagdes de codificacdo, desconto ou
enumeracdo, em fungdo de regras previamente formuladas

Tratamento dos dados, inferéncia e interpretacéo - Os resultados brutos sdo tratados de maneira a
serem significativos («falantes») e validos. Operacfes estatisticas simples (percentagens), ou mais
complexas (analise fatorial), permitem estabelecer quadros de resultados, diagramas, figuras e modelos,
0s quais condensam e pdem em relevo as informagGes fornecidas pela analise. Para um maior rigor, estes
resultados sdo submetidos a provas estatisticas, assim como a testes de validagdo. O analista, tendo a sua
disposicdo resultados significativos e fiéis, pode entdo propor inferéncias e adiantar interpretacfes a
proposito dos objetivos previstos, ou que digam respeito a outras descobertas inesperadas. Por outro lado,
os resultados obtidos, a confrontacdo sistematica com o material e o tipo de inferéncias alcancgadas,
podem servir de base a uma outra analise disposta em torno de novas dimensdes tedricas, ou praticada
gragas a técnicas diferentes.
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PRE-ANALISE

Leitura «Flutuante»

Formulacdo das hipoteses e = s
5 ; EEs Referenciacdo dos Indices
Escolha de documentos dos objectivos ¢

i ) 0 e Elaboragio dos indicadores
Dimensao e diregoes de

analise ¢
Regras de recortes, de
categorizacdo, de
codificacdo

Constituicao do corpus

Preparacdo do Material

«Texting» das técnicas

EXPLORACAO DO MATERIAL

Administracdo das técnicas
sobre o corpus

v

TRATAMENTO DOS RESULTADOS
E INTERPRETACOES

Operacoes estatisticas

b Provas de validacao

Sintese e selecdo dos
resultados

Inferéncias

Utilizacdo dos resultados
de andlise com fins

Outras orientacdes para
uma nova analise

Interpretacao

i

teoricos ou pragmaticos

Figura 14 - Desenvolvimento de uma anélise
Fonte: Bardin, (1977)

A analise de contetdo, é um método para analisar os dados de uma pesquisa qualitativa,
ou seja, € um método que descreve e ilustra uma realidade, mas que ndo pode ser qualificado,

pois serve para analisar documentos como entrevistas, diarios de campo ou videos, entre outros.

De acordo com Bardin (1977), Analise de Contetdo ndo deve ser utilizada apenas para se
proceder a uma descri¢cdo do conteddo das mensagens, pois a sua principal finalidade é a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producdo (ou eventualmente de
rececdo), com a ajuda de indicadores (quantitativos ou néo).

De acordo com Cartwrigth (1953, p. 424), citado por Carmo & Ferreira (2008), para além
do “conteudo manifesto da comunicac¢ao”, estende a Andlise de Conteudo a “todo 0

comportamento simbolico”. Em uma defini¢ao similar Berelson, (1952, p. 18), afirma que “ a
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analise de contedo é uma técnica de pesquisa para a descricdo objetiva, sistematica e

quantitativa do conteido manifesto da comunicacdo”

3.4 Questdes éticas em investigacao

A ética na pesquisa, trata da questdo de quais problemas eticamente relevantes, causados
pela intervencdo de pesquisadores, pode-se esperar que causam impactos nas pessoas com as
quais ou sobre as quais eles pesquisam. Ela também esta preocupada com os passos tomados
para proteger aqueles que participam da pesquisa, se isto for necessario (Schnell e Heinritz,
2006, pag. 17, citado por Flick, 2013).

Saumure e Given (2008), citado por Vaz et al. (2009), recomendam cuidados com as
questdes éticas no que diz respeito a autorizacdo expressa dos intervenientes (em particular em
comunidades privadas e no caso de existirem menores), a confidencialidade (cuidados com os
enderecos de mail e identificacdo) e etiqueta (os investigadores devem manter profissionalismo

e transparéncia sobre as intengdes da investigacao).

Para Carmo & Ferreira, (2008):

A realizacdo de uma qualquer investigacdo implica por parte do investigador a observancia de principios
éticos, geralmente aceites pela comunidade de investigadores em Ciéncias Sociais, que o obrigam a:

1 - Respeitar e garantir os direitos daqueles que participam voluntariamente no trabalho de investigacao.

2 - Informar os participantes sobre todos os aspetos da investigacdo que podem ter influéncia na sua
decisdo de nela colaborar ou néo e explicar lIhes todos os aspetos da investigagdo sobre 0s quais possam
Vvir a ser postas questdes.

3 - Manter total honestidade nas relacGes estabelecidas com os participantes. P6e-se muitas vezes a
questdo de dar a conhecer os principais ou mesmo a totalidade dos objetivos da investigagdo em curso
embora tentando evitar que esse conhecimento va afetar os proprios resultados do estudo. Nesse caso
dever-lhes-8o ser explicadas as razdes porque ndo se torna conveniente indicar-lhes os verdadeiros ou a
totalidade dos objetivos subjacentes a investigacao, o que os podera entdo levar a optar por colaborar ou
nao.

4 - Aceitar a decisdo dos individuos de ndo colaborar na investigacdo ou de desistir no seu decurso. 5 -
Antes de iniciar a investigagdo estabelecer um acordo com os participantes de forma a que fiqguem
explicitas conjuntamente as responsabilidades do investigador e a deles proprios.

6 - Proteger os participantes de quaisquer danos ou prejuizos fisicos, morais e profissionais no decurso
da investigacdo ou causada pelos resultados que venham a ser obtidos.

7 - Informar os participantes dos resultados da investigacdo e do mesmo modo, esclarecer quaisquer
dividas que estes possam vir a levantar aos participantes.

8 - Garantir a confidencialidade da informacéo obtida, salvo se os participantes ndo se opuserem a tal e
solicitarem eles proprios a sua divulgacéo.

9 - Solicitar autorizacdo das instituicBes a que pertencem os participantes para estes colaborarem no
estudo.
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A estes principios orientadores a que devem obedecer as relagdes do investigador com os participantes,
juntam-se outros que o devem levar a ter a obrigacdo de fazer uma rigorosa explicitagdo das fontes
utilizadas quer estas sejam documentais ou ndo; de ser auténtico quando redige o relatério da
investigacdo, nomeadamente no que diz respeito aos resultados que apresenta e as conclusdes a que
chega, mesmo que por razdes ideoldgicas ou de outra natureza os mesmos nado Ihe agradem (Carmo &
Ferreira, 2008).

Fidelidade aos dados recolhidos e aos resultados a que chega, ndo enviesa mento das
conclusdes constituem regras fundamentais de toda a investigacdo cientifica (Carmo &
Ferreira, 2008).

Em pesquisa social os Cddigos de Etica sdo importantes, de modo a permitir o
consentimento informado dos participantes e garantir sua privacidade, sem prejudicar e sem
ilusdo dos objetivos de pesquisa. Segundo Allmark, (2002, p. 9), citado por Flick, (2013), para
este propdsito os comités avaliam os projetos e métodos de pesquisa antes de serem aplicados

aos seres humanos, considerando trés aspetos:

a) Qualidade cientifica;
b) O bem-estar dos participantes;

c) E orespeito a dignidade e aos direitos dos participantes.

O investigador assegura manter um afastamento do objeto do estudo de modo a nédo
influenciar os resultados e muito menos enviesar algumas informag6es a serem recolhidas,
embora sendo Sargento QP. A investigagdo vai considerar a protegdo dos inquiridos contra
quaisquer danos fisicos ou psicoldgicos. A decisdo de responder por parte dos inquiridos vai
ser salvaguardada. Assegura-se o consentimento da parte dos participantes para a aplicacéo dos

inquéritos.
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4 Apresentacéao e discussao dos resultados

O presente capitulo apresenta e discute os principais resultados obtidos na investigacao,
confrontando-os com 0s objetivos propostos e o referencial teérico, de forma a permitir uma
andlise critica e fundamentada sobre os dados e informacgdes recolhidos dos Sargentos do
Quadro Permanente da Guarda Nacional.

4.1 Contextualizacdo e caracterizacéo da instituicao

A instituicdo representa um sistema fortemente organizado, de equilibrio perduravel e
relagBes sociais. E legitimado através dos seus valores e normas e destina-se a satisfazer as
necessidades da sociedade onde predomina o interesse publico ou coletivo. Séo os valores que

alimentam, perpetuam e garantem a sobrevivéncia das instituicoes.

4.1.1 Forgas Armadas de Cabo Verde

As Forgas Armadas de Cabo Verde, antecede a Independéncia Nacional, remontando a
meados dos anos sessenta, mais concretamente a 15 de janeiro de 1967, data em que um grupo
de jovens cabo-verdianos prestou, em Cuba, perante Amilcar Cabral, o juramento de fidelidade
a luta de libertacdo de Cabo Verde, fosse em que circunstancias fosse, afirmando-se dispostos
““ao sacrificio supremo, se necessario, para se poder alcancar a liberdade da Patria, bem como

0 seu desenvolvimento e engrandecimento”.

De acordo com n.°1 do artigo 247° da (Constituicdo Da Republica de Cabo Verde, 2019),
As Forcas Armadas sdo uma instituicdo permanente e regular, compdem-se exclusivamente de

cidadados cabo-verdianos e estdo estruturadas com base na hierarquia e na disciplina.

Chefe do Estado-Maior I Orgios de
das Forg¢as Armadas consulta
Gabinete do Estado-Maior das
CEMFA Forgas Armadas
Guarda Guarda Comando do Comando da
Nacional Costeira Pessoal Logistica

Figura 15 - Estrutura, Organizac&o e Funcionamento dos Orgéos das Forcas Armadas
Fonte: Elaboracdo propria com base no Decreto-Lei n.° 18/2023
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A hierarquia militar decorre da necessidade de, em todas as circunstancias, se estabelecer
relacdes de autoridade e de subordinacdo entre os militares, e exprime-se pelos postos ou
patentes, antiguidades e precedéncias previstas na lei (Decreto-Legislativo n.° 1/2020, Seccéo
VII, Titulo I1, Capitulo I, Artigo 68°). Ainda segundo o mesmo artigo, a hierarquia funcional
decorre dos cargos e funcbes militares, devendo respeitar a hierarquia dos postos e a

antiguidade dos militares, ressalvados os casos em que a lei determine de forma diferente.

No que diz respeito a disciplina militar o Decreto -Legislativo n.° 3/2019, Capitulo I,

Artigo 4°, que Aprova o Regulamento de Disciplina Militar, diz:

A disciplina militar garante o normal funcionamento das Forcas Armadas e consiste hum conjunto de
normas especificas, cujo acatamento, observancia rigorosa e respeito se impdem aos militares em virtude
das particularidades do servico militar, da necessidade de uma forte coeséo interna da instituigdo militar
e da permanente disponibilidade para assegurar a defesa nacional pela forca das armas, com todos 0s
riscos inerentes, incluindo o sacrificio da prépria vida.

Ainda no artigo 248° da (Constituicdo da Republica de Cabo Verde, 2019), as Forgas
Armadas incumbem, em exclusivo, a execucdo da componente militar da defesa nacional,
competindo-lhes assegurar a defesa militar da Republica contra qualquer ameaga ou agressao

externas.

Conforme Conceito Estratégico de Defesa e Seguranca Nacional (2011. pag 3, 36 e 38),

Coloca 0 homem e seus direitos fundamentais, consagrados na Constituicdo da Republica de Cabo Verde,
como componentes incontorndveis e essenciais, para alcancar os objetivos preconizados da politica de
seguranca e defesa. O conceito de acdo estratégica a desenvolver pelo Estado, no dominio militar, para
um pequeno pais insular como Cabo Verde, deve respeitar as seguintes funcdes estratégicas militares:
Dissuaséo, Prevencéo, Projecédo, Presenca, Afirmacéo e Previsdo. As Forcas Armadas devem dispor de
uma organizacdo flexivel e modular, adequada aos modernos requisitos de empenho conjunto e
combinado de forgas, privilegiando a interoperabilidade dos meios, desejavelmente, com capacidades
crescentes de projecéo e sustentagdo, comando, controlo, comunicacdes e informagdes, de acordo com a
situacdo e as possibilidades do pais.

A funcéo Projecao consiste na capacidade de projecéo de forcas. A projecao de forgas pode
ser tanto dentro do territério nacional como internacional. Assim como a funcdo Afirmacéao,
que consiste numa participacao ativa nos sistemas de defesa internacionais (...). Como podem
reparar essas funcbGes exigem interoperabilidade com forcas estrangeiras, pelo que a
participacao dos Sargentos nos contingentes de forcas de manutencao de apoio a paz, exercicios
ou operagdes conjuntas de qualquer natureza requer formacdo mais adequada para o cabal

cumprimento das missdes, num cenario cada vez mais exigente e complexo.

Conforme o artigo 2°, Capitulo Il do Decreto-Lei n.° 18/2023 de 20 de Junho de 2023, que
estabelece a Estrutura, Organizagdo e Funcionamento dos Orgdos das Forcas Armadas,

compreende: Os érgdos militares de Comando, a Guarda Nacional e a Guarda Costeira.
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Os Ramos das Forcas Armadas de Cabo Verde, que de acordo com os artigos 4° e 5° do
Decreto-Lei n.° 18/2023 de 20 de Junho de 2023, s&o:

A Guarda Nacional constitui o ramo das Forcas Armadas destinado a defesa militar do pais, através da
realizacdo de operacdes terrestres e anfibias, bem como ao apoio a seguranca interna, de acordo com as
suas missOes especificas.

A Guarda Costeira € 0 Ramo das Forcas Armadas destinadas a defesa e protecdo dos interesses
econdmicos do pais no mar sob jurisdicdo nacional, a garantia da aplicacdo da autoridade do estado no
mar e ao apoio aéreo e naval as operacdes terrestres e anfibias, de acordo com suas missées especificas.

Além desses dois ramos, é importante dizer que as Forcas Armadas ainda dispdem de dois
importantes comandos funcionais, que sdo 6rgdos centrais que asseguram a gestdo dos recursos
humanos, materiais, patrimoniais e financeiros das Forcas Armadas, e sdo 0S seguintes
(Decreto-Regulamentar n.° 4/2009 de 12 de Janeiro de 2009):

1. O Comando do Pessoal, que nos termos do artigo 3.° do Decreto-Regulamentar n.°
4/2009, é o orgao central de Comando ao qual incumbe assegurar as atividades das
Forcas Armadas inerentes ao pessoal, de acordo com os planos e diretivas do Chefe do

Estado-Maior das Forcas Armadas.

O Comando do Pessoal engloba cinco (5) dire¢bes, cada um com a sua missao
especifica: Direcdo de Administracdo do Pessoal, Direcdo de Formacdo e Instrucéo,
Direcdo dos Servigos de Saude, Direcdo do Servico de Acdo Civica e a Direcdo dos

Servigos de Justica e Disciplina.

2. O Comando da Logistica, como érgdo central de comando ao qual incumbe assegurar
as atividades das Forcas Armadas inerentes a administracdo dos recursos materiais e
financeiras, segundo os planos e diretivas do Chefe do Estado-Maior das Forcas

Armadas (artigo 15.° do Decreto-Regulamentar n.° 4/2009).

Com as suas cinco direcOes, Direcdo de Administracdo de Financeira, Direcdo de
Administracdo de Material, Direcdo de Infraestruturas e Obras, Direcdo de
Comunicacles e a Oficina Central das Forcas Armadas, a gestdo dos recursos

financeiros e materiais constitui o principal desafio desse Comando.

Todos estes Comandos estéo sediados no Edificio do Estado-Maior das Forgas Armadas,
situado na Avenida Cidade de Lisboa — Varzea. Exceto o Comando da Guarda Costeira que

tem a sua sede, nas instalacOes do antigo aeroporto situado em S&o Pedro — Mindelo.
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Relativamente a hierarquia as alineas a), b) e ¢) do ponto 1, do artigo 70° (Classes), do
Capitulo I (Hierarquia), Titulo Il (Hierarquia, cargos e Funcdes), do (Decreto-Legislativo n.°
1/2020, de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica de Cabo Verde, Estatuto Dos Militares, 2020)
diz que “Os militares agrupam-se hierarquicamente, e por ordem decrescente, nas seguintes

classes: Oficiais, Sargentos e Pragas”.

Ainda na alinea a), no ponto 2 do mesmo artigo diz que “as classes, por sua vez, podem
subdividir-se em categorias”, designando categorias como ‘“conjunto de postos que se
diferenciam por um aumento de autonomia, da complexidade funcional e da responsabilidade”.
Ja o Posto, na alinea b), “¢ a posi¢cdo que, na respetiva categoria, o militar ocupa no ambito da

carreira militar, sendo fixada de acordo com o conteudo e qualificagdo da fungdo ou fungdes”.

No ponto 1 do artigo 71° (Classe de Oficiais), a hierarquia decrescente de categorias e
postos em que se agrupam os militares da classe de oficiais e se organizam conforme tabela n.°
6.

O ponto 3, do mesmo artigo diz que, “Aos alunos dos cursos de formagao de oficiais que
tenham concluido com aproveitamento o curso, é atribuido durante o estagio subsequente, o

posto de Aspirante a Oficial”.

No ponto 1 do artigo 72° (Classe de Sargentos), a classe de sargentos agrupa em ordem

decrescente, para todas as componentes 0s seguintes postos conforme tabela n.° 6.

O ponto 2, do mesmo artigo diz que, “Aos alunos dos cursos de formagao de sargentos que
tenham concluido com aproveitamento o curso, € atribuido durante o estagio subsequente, o

posto de Furriel”.

Na Guarda Costeira ndo existe correspondéncia entre os postos da Classe de Sargentos

relativos a Guarda Nacional.

No ponto 1 do artigo 73° (Classe de Pracas), a classe de pracas agrupa em ordem

decrescente, para todas as componentes 0s seguintes postos conforme tabela n.° 6.

O ponto 2, do mesmo artigo diz que, “Na Guarda Costeira existe o posto de Marinheiro

que corresponde ao de Soldado .

O ponto 1, do artigo 18° da Lei n.°79/V111/2015, de 7 de Janeiro Que Altera a Lei
n.°8/V1/2006, de 9 de Janeiro Da Repunlica de Cabo Verde, Que Aprova o Regime Geral Das
Forcas Armadas (2015), “O Chefe do Estado-Maior das Forgas Armadas, é o chefe militar de
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mais elevada autoridade na hierarquia das Forcas Armadas, o presidente do Conselho Superior
de Comandos, é o principal conselheiro militar do titular da pasta da defesa nacional, de quem

politicamente depende .

De acordo com o Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica
de Cabo Verde (2020), que aprova 0 ESTATUTO DOS MILITARES, o governo propugna no
seu programa para a IX Legislatura o “posicionamento das For¢cas Armadas como institui¢ao
republicana, moderna e essencial do Estado de direito democratico e como Organizacdo de

referéncia, pela sua eficécia e eficiéncia”.
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Tabela 6 - Postos e Distintivos das Forcas Armadas de Cabo Verde

Postos e Distintivos das For¢as Armadas de Cabo Verde

Sargentos

Sargento-Chefe — SCH l Sargento-Principal - SPR | Primeiro-Sargento — 1SAR

Segundo-Sargento — 2SAR ’Sargento - SAR I Furriel - FURR

)

Cabo-Mor Cabo-Mor (pistintivo provisério)

Pracas .
Cabo-Principal - CBP Cabo-de-Seccao - CBS Cabo-Adjunto - CBA

Soldado/Marinheiro (para a
Primeiro-Cabo - 1CB Segundo-Cabo - 2CB Esquadrilha Naval)

Obs: De acordo com o Estatuto dos Militares o Gltimo posto da classe pragas é o Cabo-Mor.

Guarda Nacional Guarda Costeira
Oficiais E Major-General - MAJGEN | Contra-Almirante — CALM
Generais E
Brigadeiro — BRIGEN Comodoro - COM
@ Coronel - COR Capitao-do-Mar - CMAR
Oficiais H ===
Superiores | k2 Tenente-Coronel - TCOR E Capitao-do-Navio — CNAV
g Major - MAJ = Capitao-de-Patrulha — CPAT
Oficiais 1
Capitaes * K ]
Capitao — CAP = Capitdao-Tenente — CTEN
« R rimei
b imeiro-Tenente — 1TEN Primeiro-Tenente — 1TEN
. l Tenente — TEN - Tenente — TEN
Oficiais  [mmm
Subalternos
(]
Subtenente — STEN I Guarda-Marinha — GMAR
. Aspirante a Oficial - ASP m— Aspirante a Oficial - ASP
I Sargento-Mor - SMOR -Sargento-Mor - SMOR

Fonte: Elaboragdo propria com base na das Forcas Armadas de Cabo Verde (2024)

Este ponto é importante de modo a saber a estrutura funcional das Forgcas Armadas,
relativamente aos ramos e comandos funcionais bem como a forma como esta organizada
hierarquicamente, bem como o0s importantes documentos que sustentam e legislam o

funcionamento da organizacao.
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4.1.2 Guarda Nacional

A Guarda Nacional esta organizada territorialmente e constitui a principal componente das

Forgas Armadas destinada a defesa militar do pais, através da realizacdo de operaces terrestres

e anfibias, bem como ao apoio a seguranca interna, de acordo com as suas missdes especificas

(Decreto-Regulamentar n.° 21/2012 de 7 de Dezembro Que Aprova a Organizacdo Da Guarda
Nacional, 2012, art.2).

Os Comandos Territoriais, subordinados ao Comandante da Guarda Nacional, sdo

responsaveis por descentralizar o comando e garantir a prontidao, emprego e manutencdo das

forcas operacionais, podendo receber missdes e meios adicionais. A sua estrutura inclui a

Policia Militar (boina vermelha), Fuzileiros Navais (boina azul-ferrete), Artilharia (boina

castanha) e Unidades de Apoio, distribuidas por trés Regides Militares:

1.2 Regido Militar — Sede em Mindelo (S&o Vicente), com jurisdigdo sobre Santo

Antdo, Sdo Vicente, Santa Luzia, Sdo Nicolau e os llhéus Branco e Raso; inclui o

Centro de Instrugdo Militar do Morro Branco na sua dependéncia funcional.

2.2 Regido Militar — Sede em Espargos (Sal), com jurisdigéo sobre as ilhas do Sal

e da Boavista.

3.2 Regido Militar — Sede na Praia (Santiago), com jurisdicdo sobre o Maio,

Santiago, Fogo, Brava e os IIhéus Secos.

4.1.3 Classe de Sargentos

Como se referiu acima a classe de sargentos € composta pelos postos de Sargento-Mor,

Sargento-Chefe, Sargento-Principal, Primeiro-Sargento, Segundo-Sargento, Sargento e

Furriel.

Tabela 7 - Classe de Sargentos

Sargentos

sl Sargento-Mor - SMOR

Sargento-Chefe - SCH

l Sargento-Principal - SPR

Primeiro-Sargento — 1SAR

) [D

Segundo-Sargento - 2SAR

N

Sargento - SAR

nall Furriel - FURR

Fonte: Adaptado das Forcas Armadas de Cabo Verde (2024)
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Para o ingresso na Classe de Sargentos, é necessario fazer o Curso de Formacdo de
Sargentos do Servigo Efetivo Normal (SEN). Esta forma de prestacdo de servigo encontra-se
descrito no artigo 6°, do EM, “E militar em SEN o cidad&o que, conscrito ao servico militar
obrigatdrio ou voluntario, presta servigo nas FA, decorrendo tal prestacdo desde o ato da
incorporacio até a data de passagem a situacdo de disponibilidade* ou ao ingresso noutra

forma de servigo efetivo.”

Isso significa que o Sargento em SEN s6 permanecera nas fileiras um determinado tempo,
que segundo o ponto 1, do artigo 39° (Duracéo total do Servico Efetivo Normal), da Lei de

Servigo Militar, “O servigo efetivo normal tem a duragéo de catorze meses”

Figura 16 - Alguns elementos do 1° Curso de Formacdo Sargentos SEN no CIMMB — 1995
Fonte: Pina (2018)

Mas, no entanto, para o ingresso nos Quadros Permanentes as alineas a) e b) do ponto 1,
do artigo 216° do Estatuto dos Militares diz que, “para o ingresso na carreira de Sargentos
dos QP ¢é exigido: a) Curso de Ingresso nos QP, para a classe de Sargentos, ministrada em
escolas militares; b) 12° Ano de escolaridade e formacéo que habilite com a certificacéo de
formacao profissional de nivel 111, complementada por tirocinio ou curso e estagio para 0s
militares admitidos por concurso”. Esta norma ainda é reforgcada pelo artigo 252° (Ingresso
nos QP) que diz “ 0 ingresso nos QP faz-se apds a conclusdo com aproveitamento do respetivo

4 Escaldo que abrange um periodo de cinco anos subsequentes ao termo do servico efetivo, durante o qual os
cidaddos estdo sujeitos a convocagdo ou mobilizacdo nos termos da lei (Decreto-Lei n°37/96 de 30 de setembro,
que aprova o Regulamento da Lei do Servigo Militar, Art® 2, pag.4).
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curso de formacdo, tirocinio e estadgio, no posto fixado para o inicio da carreira,

independentemente de vacatura.

O artigo 6°, do EM, define o Servico efetivo nos Quadros Permanentes, como sendo “E
militar dos QP o cidadao que, tendo escolhido, voluntariamente, a carreira militar e obtido

formagdo adequada, se encontra vinculado as FA com cardter de permanéncia.”

As formas de prestacdo de servico mencionadas acima, estdo consagradas no artigo 3°,

do EM, como sendo as seguintes:

a) Servico Efetivo nos Quadros Permanentes (SEQP);

b) Servico Efetivo em Regime de Contrato (SERC);

c) Servico Efetivo Normal (SEN);

d) Servico Efetivo em Regime de Voluntariado (SERV); e

e) Servigo Efetivo decorrente de convocagdo e mobilizagdo®

4.1.4 Historia da evolucdo da Classe de Sargentos

Este ponto analisa a trajetoria dos sargentos nas Forcas Armadas de Cabo Verde,
explorando trés periodos distintos: o colonial, o pés-independéncia e da abertura politica a
atualidade, com foco nas mudancas estruturais na hierarquia e desempenho de funcdes desses

profissionais. Antes disso, é dado a conhecer a origem dos Sargentos.

Durante o periodo colonial, a estrutura das For¢as Armadas de Cabo Verde era fortemente
influenciada pelo modelo portugués. Os sargentos desempenhavam um papel fundamental na
hierarquia militar, atuando como lideres de pelotGes e esquadrdes, responsaveis pela disciplina,

treinamento e preparo das tropas.

Com a independéncia de Cabo Verde em 1975, as forgas armadas passaram por uma
profunda reestruturacdo. O modelo colonial foi substituido por um novo sistema, inspirado em
principios de profissionalismo e nacionalismo. O papel dos sargentos, nesse contexto, evoluiu
significativamente. A formacdo dos sargentos passou a ser realizada nos quarteis cabo-

verdianos.

5 Os cidaddos recenseados serdo convocados com uma antecedéncia minima de 45 dias, para se apresentarem nos
Centros de Classificacdo e Selegdo (CCS), onde serdo submetidos as provas de classificacdo e selecdo (Decreto-
Legislativo n°6/93 de 24 de maio, que aprova a Lei do Servigo Militar, Art° 20, p.6).

Conjunto de cidaddos na situagdo de reserva de disponibilidade e licenciamento que terminaram o servi¢o militar
efetivo normal no mesmo ano civil, do qual tomam a designacdo (Decreto-Lei n°37/96 de 30 de setembro, que
aprova o Regulamento da Lei do Servigo Militar, Art° 2, pag.4).
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A partir da década de 1990, Cabo Verde passou por um processo de abertura politica, com
a adocao de um sistema multipartidario. As forcas armadas se adaptaram a esse novo contexto,

assumindo um papel de neutralidade politica e profissionalismo.

A trajetoria dos sargentos nas forgcas armadas de Cabo Verde é marcada por adaptacGes e
evolugdes significativas. De um modelo colonial rigido, passaram para um sistema moderno,
profissional e comprometido com a democracia. Os desafios contemporaneos exigem continua
atualizacdo e aprimoramento profissional, mas também oferecem oportunidades de

crescimento e reconhecimento.

4.1.4.1 Origem dos Sargentos
De acordo com o Guia do Adjunto de Comando da Escola de Aperfeicoamento de
Sargentos das Armas (2019):

A palavra sargento tem origem no latim e data da época do Império Romano. Naquele momento histérico,
representava a pessoa que servia ou auxiliava, no campo ou has armas, sendo escudeiro ou servindo a
nobres. Era conhecido como “servientes”, ou seja, aquele que serve.

Na Idade Média, encontravam-se inseridos nas diversas ordens de cavalaria. Porém, por ndo possuirem
uma ascendéncia nobre, diferenciavam-se dos cavaleiros, combatendo com armas tipicas de infantaria.
Os sargentos também administravam as fortalezas das ordens. Na Ordem do Templo, por exemplo, o
Irméo Sargento de Mosteiro estava hierarquicamente acima do Irmdo Sargento, usando a tdnica branca
dos cavaleiros, enquanto o segundo usava a tanica marrom.

Em Portugal, desde o inicio das tropas regulares de linha, havia o sargento-mor. Na estrutura militar, os
nobres eram designados tenentes-coronéis, mestres-de-campo ou generais. Os sargentos-mores entravam
como soldado e ganhavam essa patente apos se destacarem. Assim, gozavam de prestigio tanto com os
comandantes, quanto com os soldados, sendo efetivamente o elo fundamental entre o comando e a tropa.
Tal era seu prestigio que, durante as batalhas, eram eles que efetivamente comandavam as manobras.

O sargento-mor era responsavel também pela preparacéo militar dos homens em geral e hierarquicamente
ficava entre os oficiais maiores (Tenente-coronel) e os oficiais subalternos (alferes e capitdo). Tal
situacdo pode ser verificada no desempenho do sargento-mor Antbnio Dias Cardoso, durante a
Insurrei¢do Pernambucana.

Durante a gestdo do Marqués de Pombal, houve um aperfeicoamento das estruturas militares. Coube ao
Conde de Lippe, nobre alemé&o contratado pelo exército portugués, efetivar estas transformagdes. Nesse
contexto o sargento passou a condicdo de praca de pré, ficando os oficiais subalternos responsaveis pelo
comando das companhias.

Lippe criou ainda a Real Academia Militar. Para frequentar esta instituicdo de ensino, a praca deveria
ser sargento, sendo declarado alferes apds a conclusdo. O Brasil, como colénia de Portugal, herdou as
estruturas militares lusitanas.

A historia do Exército Brasileiro (EB) conta com um grande nimero de célebres sargentos, que se
esforcaram na conquista, manutencéo e defesa da patria e de suas instituigdes. Todos esses sargentos
representaram muito bem a ideia de que o sargento deve ser o elo entre o comando e a tropa, na qual
repousa a eficiéncia, a eficacia e a operacionalidade de um exército. Dentre os principais exemplos de
sargentos do nosso exército, destacam-se Antonio Dias Cardoso, Rafael Pinto Bandeira, Antdnio Jodo
Ribeiro e Max Wolff Filho.
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4.1.4.2 Transformac6es no Ingresso na carreira

O artigo 26° do Estatuto dos Militares de 1985 refere que para o ingresso na carreira de
sargento, consta da alinea a) do n.° 2 do artigo 4.°, que diz, os sargentos do quadro das FARP
sdo recrutados entre os alunos das escolas de formac&o de sargentos, depois de concluido, com
aproveitamento, o respetivo curso e de realizado o subsequente estagio (Decreto-Lei N° 57/85,
3 de Junho de 1985 Da Republica de Cabo Verde).

O artigo 128° do Estatuto dos Militares de 1995 refere que para o0 ingresso na carreira de
sargento é exigida formacdo militar e técnica equiparada a curso técnico profissional de
primeiro nivel (Decreto-Lei N° 81/95, 26 de Dezembro de 1995).

O artigo 208° do Estatuto dos Militares de 2012 refere que para 0 ingresso na carreira de
sargento € exigido, no minimo, o nivel minimo de escolaridade obrigatéria, complementado
por formacdo militar adequada ou formacdo que habilite com certificagdo de formacao
profissional de nivel Il (Decreto-Legislativo n.° 2/2012, de 15 de Novembro de 2012 ).

O artigo 216° do Estatuto dos Militares de 2020 refere que para 0 ingresso na carreira de
sargento é exigido, curso de ingresso nos QP, ministrada em escolas militares ou 12° ano de
escolaridade e formacdo que habilite com certificacdo de formacdo profissional de nivel 111
(Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro de 2020) .

4.1.4.3 Transformacdes da estrutura hierarquica

a. Sargentos antes de 1975 (antes da independéncia)
O periodo colonial em Cabo Verde, os sargentos desempenhavam um papel limitado e
subordinado as autoridades militares portuguesas. Suas funcGes eram principalmente voltadas

para a disciplina e a execugdo de ordens, sem grande autonomia ou reconhecimento.

Antes de 1975, o império Portugués sofreu varias reformas militares devido as guerras e
as mudancas no seu sistema politico (tabela em baixo), o que consequentemente levou a
reformas nas suas colonias (provincias ultramarinas) (Carvalho, 2009; Instituto do Turismo de
Cabo Verde, 2018; Mindel Insite, 2013; Momentos de Historia, 2013; Sena, 2010).
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Tabela 8 - Guerras e as mudangas no seu sistema politico de Portugal

e Independéncia do Brasil (1821 até 1825) Reino de Portugal (1830 até 1910)

e Guerra Civil Portuguesa (1832 até 1834)

¢ Revolucdo Republicana (1910) Primeira Republica Portuguesa (1910
e Primeira Guerra Mundial (1914 até 1918) até 1926)

e Golpe de Estado (1926 até 1933) Ditadura Militar (1926 até 1933)

e Guerra Civil Espanhola (1936 até 1939) Estado Novo ou Segunda Republica
e Segunda Guerra Mundial (1939 até 1945) Portuguesa (1933 ate 1974)

e Guerra Colonial Portuguesa (1961 até 1975)
Fonte: Elaboragdo prépria
Durante esse periodo Cabo Verde, como colonia, teve reformas militares, em varios
sentidos, desde edificios militares até o seu recurso humano (Carvalho, 2009; Faria, Abreu, &
Araujo, 2012; Instituto do Turismo de Cabo Verde, 2018; Mindel Insite, 2013; Momentos de
Historia, 2013; Sena, 2010).

A fim de se obterem formacéo e preparacdo militar, os militares (cabo-verdianos), eram
enviados para as escolas militares (Escola do Exeército, Escola Superior, Escola de Repeticao,
Escola de Recrutas, Escola de Prontiddo, entre outros) em Portugal (Carvalho, 2009; Faria et
al., 2012; Instituto do Turismo de Cabo Verde, 2018; Mindel Insite, 2013; Momentos de
Histdria, 2013; Sena, 2010).

A Ultima reforma que afetou os militares em Cabo Verde deve-se ao Segunda Republica
Portuguesa (1933 até 1974), onde o estatuto militar (os postos e distintivos, principalmente
para 0s Sargentos) de Cabo Verde, como colonia, era o de Portugal. Passado esse periodo houve
transicdo dos militares do exército colonial para o exército cabo-verdiano (ver apéndice VII),

e conforme abaixo se indica, com a criacdo das FARP (Forcas Armadas de Cabo Verde, 2024).

b. Sargentos de 1975 a 1991 (p6s independéncia)
Apos a independéncia de Cabo Verde em 1975, os sargentos assumiram um papel central
na construcdo das Forcas Armadas Nacionais, em um periodo marcado pela reorganizacéo das
estruturas militares herdadas do periodo colonial. Inicialmente, sua fungdo era essencialmente

operacional, voltada para a consolidagdo da seguranca interna e a defesa do jovem Estado.

Apos a proclamacéo da Independéncia Nacional, a Lei de Organizag&o Politica do Estado

atribui ao Ministério da Defesa e Seguranca, criado pelo Decreto-Lei n.° 4/75 de 23 julho, a
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responsabilidade pela defesa da independéncia, da soberania e integridade territorial (Forcas
Armadas de Cabo Verde, 2024).

Mais tarde, com o Decreto n°® 26/75, de 20 de setembro, € criado o Comando-Geral das
FARP e Milicias e o0 Comissariado Politico Nacional das Forcas Armadas Revolucionarias do
Povo (FARP) (Forgas Armadas de Cabo Verde, 2024).

Em 1975 houve 3 incorporacgdes militares. A primeira aconteceu aos 3 de mar¢o, com um
grupo enviado a CUBA. A segunda aconteceu aos 5 de maio, onde foram distribuidos pelos
varios centros de instrucdo militar que havia em CABO VERDE, tais como, Santo Antdo, S&o
Vicente, Boavista e Santiago, sendo este Gltimo com centro de instrucdo em Tarrafal e Santa
Catarina e a terceira aos 15 de maio, com um novo grupo que foi para a GUINE. Dessas
incorporagdes e com as formagdes militares em CUBA e EX-UNIAO SOVIETICA, se formou
os militares que asseguraram os destinos de Cabo Verde como republica. Portanto, se Cabo
Verde é o que € hoje, e se fez um percurso exemplar de 1975 a presente data, deve-se muito

aos sargentos das FACV (ver apéndice VI e VII).

Relativamente a hierarquia, neste periodo ndo havia patentes, pelo que os graduados eram
diferenciados dos soldados atraves do uniforme. Os soldados usavam uma camisa de tecido
grosso e manga comprida e os graduados uma camisa leve de manga curta, inclusive o
Comandante Geral das FARP (ver apéndice VI e VII).

Até junho de 1978, a hierarquia era, Soldado, Chefe de Esquadra e Suboficial. Esta se
encontrava dividida em 3 categorias, sendo Suboficial de 32 Classe, Suboficial de 22 Classe e
Suboficial de 12 Classe. Apos a legalizacdo das patentes em finais de junho, ocorreu as

seguintes transformaces (ver apéndice VI e VII):

e Suboficial de 12 Classe passou a 1° Sargento;
e Suboficial de 22 Classe passou a 2° Sargento;
e Suboficial de 32 Classe passou a Sargento; e

e Chefe de Esquadra passou a Soldado de Primeira.

A imposicdo das primeiras patentes aconteceu em 1980, pois foi um evento significativo
no contexto politico-militar e € considerado um marco muito relevante nesse periodo, pois
contribuiu para uma melhor organizagdo e clarificagédo da hierarquia e por conseguinte a

dignificacdo da classe de sargentos (ver apéndice VI e VII).
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Figura 17 - Ceriménia de Introdugdo das 1% Figura 18 - Sr. Presidente Aristides Pereira a

patentes nas FARP em 1980 em Cabo Verde imposi¢do de patente ao Comandante de Brigada
Fonte: Centro de documentagdo do Estado Pedro Pires em 1980
Maior Fonte: Centro de documentacgdo do Estado Maior

Atendendo a estruturacdo das FARP e da elaboracdo de um conjunto sistematizado de
regras que regem as carreiras do oficial e do sargento do quadro das FARP, o Estatuto do
Oficial e do Sargento das FARP, foi fruto de todo um trabalho que teve inicio nos finais de
1981, pela necessidade premente de regular as carreiras militares dos Oficiais e Sargentos e de
ter um quadro proprio que garantisse a continuidade da instituicdo militar e cuja carreira fosse
regulamentada por um estatuto préprio. E, nesse contexto, a hierarquia militar foi estabelecida
conforme os moldes da época pelo Decreto-Lei n° 14/80, de 1 de marco, que instituiu a estrutura
hierarquica das FARP, conforme O.S N°8 de 31 de agosto de 1989, do Estado Maior das FARP

(ver anexo VII).

Assim sendo, de acordo com o Estatuto do Oficial e do Sargento das FARP, Capitulo 11,
Artigo 8° (Decreto-Lei N° 57/85, 3 de junho de 1985). Este estatuto trouxe a cria¢do dos postos

de Sargento-Ajudante e Sargento-Chefe, conforme abaixo se indica:

1. Os sargentos das FARP agrupam-se hierarquicamente na categoria Unica de sargentos e em postos,
distribuidos da seguinte forma, por ordem decrescente: Sargento-Chefe; Sargento-Ajudante;
Primeiro-Sargento; Segundo-Sargento; e Sargento.

2. O posto de Furriel é atribuido aos alunos, das escolas de formagdes de sargentos durante o estagio
que se segue a conclusdo do curso com aproveitamento e situa-se imediatamente abaixo do
sargento, sendo considerado para efeitos de continéncia e honras militares na mesma categoria
deste.

c. Sargentos de 1991 a atualidade (pés abertura politica)
Desde a abertura politica de Cabo Verde nos anos 1990, os sargentos nas For¢cas Armadas
tém passado por uma evolucdo significativa, acompanhando as reformas democréticas e a

modernizacdo das institui¢des do pais. Com a transicdo para um sistema multipartidario, as
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Forcas Armadas foram reestruturadas para se adaptarem a um contexto de maior

profissionalizacao, transparéncia e alinhamento aos principios democraticos.

As Forcas Armadas se encontravam dotadas de um Estatuto restrito aos Oficiais e
Sargentos, sem nenhuma diferenciacdo entre os que pertenciam aos Quadros Permanentes e 0s
que se encontravam no cumprimento do servigo militar obrigatério, dai a necessidade de uma
ampla reforma nesse dominio, trazendo uma completa reformulacdo do quadro institucional
em que se inseriam, a valorizacdo das suas carreiras, contribuindo, sobremaneira para a sua
dignificacéo profissional. E, isto, deve-se a um instrumento que consagrou 0s principios gerais
do Estatuto da Condigdo Militar através da Lei n.° 63/1\VV/93, de 30 de dezembro, que fixou 0s
principios basicos norteando o desenvolvimento das carreiras militares. Assim sendo (Decreto-
Lei N° 81/95, 26 de dezembro de 1995):

a) arelevancia da valorizacdo da formagdo militar;

b) o aproveitamento da capacidade profissional, avaliada em fungdo da competéncia revelada e da
experiéncia;

c) aadaptagdo a inovacdo e transformacdo decorrentes do processo cientifico, técnico e operacional;

d) aharmonizagdo das aptiddes e interesses individuais com interesses das For¢as Armadas.

O Decreto-Lei N° 81/95, 26 de Dezembro de 1995, que aprovou o novo Estatuto dos
Militares, Capitulo 11, Titulo 11, artigo 19°, trouxe uma evolucgdo, na estrutura hierarquica, com

a criacdo do posto de Sargento-Mor:

1. A Classe de Sargentos agrupa, em ordem decrescente, 0s seguintes postos: Sargento-Mor;
Sargento-Chefe; Sargento-Ajudante; Primeiro-Sargento; Segundo-Sargento; e Sargento.

2. O posto de Furriel é atribuido aos alunos, das escolas de formagdes de sargentos durante o estagio
que se segue a conclusdo do curso com aproveitamento e situa-se imediatamente abaixo do
sargento, sendo considerado para efeitos de disciplina, continéncias e honras militares na mesma
categoria deste.

Ainda neste mesmo periodo, através do Decreto-Legislativo n.° 2/2012, de 15 de
novembro de 2012, foi aprovado um novo Estatuto dos Militares, procurando adaptar esse
instrumento a outros importantes diplomas juridicos e legais que materializou o processo de
reforma das FA, nomeadamente a Lei n.°89/V1/2006, de 9 de janeiro, que aprovou 0 Regime
Geral das Forcas Armadas, o Decreto-Lei n.°30/2007 de 20 de agosto, que estabeleceu a
Organizacdo e os Quadros de Pessoal das Forcas Armadas, e a resolucdo n.°5/2011, de 17 de
janeiro, que aprovou o conceito Estratégico de Defesa e Seguranga Nacional.

A harmonia desses diplomas legais, veio contribuir para a consolidagéo da reforma das

FA, adequando-as as reais necessidades do pais e assegurando um elevado nivel de
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desempenho, continuidade e valorizagdo pessoal, técnica e profissional dos seus integrantes

num estado moderno e consentaneo com a realidade da época.

Assim sendo, de acordo com a autorizagdo legislativa concedida pela Lei N.° 15/V111/2012,
de 19 de julho, trouxe uma alteracdo na denominacao do posto de Sargento-Ajudante para o
posto de Sargento Principal, conforme indica o artigo 2° (Transmissdo de direitos), que diz
(Decreto-Legislativo n.° 2/2012, de 15 de novembro de 2012):

1. Todas as referéncias feitas em qualquer diploma ao posto de Sargento-Ajudante consideram-se
como reportadas ao posto de Sargento-Principal, ap6s a entrada em vigor dos Estatutos.

2. O disposto no nimero anterior ndo resulta em reducdo de quaisquer direitos assegurados ao militar
que detinha o posto de Sargento-Ajudante.

Segundo o Capitulo I, Titulo 11, Artigo 72° (Decreto-Legislativo n.° 2/2012, de 15 de
novembro de 2012):

1. A Classe de Sargentos agrupa, em ordem decrescente, para todos as componentes, 0s seguintes
postos: Sargento-Mor; Sargento-Chefe; Sargento-Principal; Primeiro-Sargento; Segundo-
Sargento; e Sargento;

2. Aos alunos dos cursos de formacéo de sargentos que tenham concluido, com aproveitamento o
curso, é atribuido, durante o estagio subsequente, o posto de Furriel.

3. O posto referido no nimero anterior situa-se imediatamente abaixo do posto de Sargento, sendo
considerado para efeitos de disciplina, continéncias e honras militares, na mesma categoria daquele.

A aprovacao do novo e atual Estatuto dos Militares, pelo Decreto-Legislativo n.° 1/2020,
de 31 de janeiro de 2020, também deveu a premente necessidade de harmonizar as disposicoes
gue norteiam a condicdo militar e a carreira militar, bem como o desenvolvimento na carreira,
remuneratorias e de avaliacdo, considerando estarem desajustadas com a realidade social,

econdmica e organizacional.

Trouxe incentivos a nivel da valorizacdo técnica profissional do militar, através da
redefinicdo da licenga de estudos, valorizando a carreira militar, desenvolvimento, satisfacéo e

motivacao, otimizando as progressdes nas carreiras.

Este estatuto ndo trouxe nenhuma alteragdo ou transformacgéo na hierarquia conforme

abaixo se verifica.

Segundo o Capitulo I, Titulo 11, Artigo 72° (Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de
janeiro de 2020), a Classe de Sargentos € composta, por ordem decrescente, pelos seguintes
postos: Sargento-Mor, Sargento-Chefe, Sargento-Principal, Primeiro-Sargento, Segundo-

Sargento e Sargento. Aos alunos que concluirem com aproveitamento o curso de formacéo de
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sargentos, € atribuido, durante o estagio subsequente, o posto de Furriel. Este posto posiciona-
se imediatamente abaixo do de Sargento e, para efeitos de disciplina, continéncias e honras

militares, € considerado da mesma categoria.

4.1.4.4 Transformacdes no desempenho de fungdes/atribuicdes

Quanto ao desempenho de funcdes, apos 1975, os militares que haviam sido formados em
Cuba e ex-Unido Soviética desempenhavam funcdes de Chefe de Esquadra, Chefe de Pelotéo,
Chefe de Secretaria, Comandante de Companhia, inclusive, entre outros. O pessoal era ocupado
em funcdo das necessidades, pois ndo havia critérios rigidos, havia pouquissimos oficiais e 0s

sargentos era uma maioria (ver apéndice VI e VII).

O EM ¢ o documento que regula a prestacdo de servigco militar em qualquer situacdo. Nele
se encontra estabelecida a organizacdo das categorias de oficiais, sargentos e pragas das FA,
tanto em RV/RC como do QP.

O modelo do Regulamento de Servico Geral, antes 1993, surgiu huma época historica em
que as Forcas Armadas tinham outros objetivos e papel na sociedade. Com a evolugédo das
Forcas Armadas, careceu de uma nova estruturacdo e consequentemente um novo Regulamento
de Servico Geral por forma a dar satisfacdo a todas as preocupacfes de carater organizativo

numas Forcas Armadas modernas e atuais.

Assim sendo, em sua substituicdo, publicou-se 0 Regulamento Geral de Servi¢o nos
Quarteis das Forcas Armadas (RGSQFA), através do Despacho N° 0068/GEM/93, de 10 de
maio de 1993, que descreve as funcgdes inerentes aos postos da classe Sargentos conforme se

encontra descrito na tabela em apéndice VIII.

Como se pode constatar os Deveres e Atribuigdes Inerentes as Fungdes de Servigo Interno,

estavam relacionados com 0s postos.

Passados vinte e quatro anos e com o processo de restruturacdo das Forcas Armadas em
varios sectores, nomeadamente, pessoal e financeiro, e 0 aumento exponencial das missoes
atribuidas as Forcas Armadas, pretendeu dar corpo as profundas mudancas, bem como
aumentar a eficacia no comando e controlo das tropas, imprimir uma maior articulagdo e
organizacdo nos procedimentos e, entre outros, possibilitar a redugéo de subjetividades nos
diversos escaldes de comando, assim sendo, em substituicdo, do Regulamento Geral de Servico
nos Quarteis das Forcas Armadas (RGSQFA), através do Despacho N° 118/18, de 20 de
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Fevereiro de 2018, foi aprovado o Regulamento Geral de Servigo do Estado-Maior e da Guarda
Nacional (RGSEMGN), que descreve as funcdes da classe Sargentos conforme se encontra

descrito na tabela apéndice IX.

Como se pode constatar, na tabela em apéndice 1X, os Deveres e AtribuicBes Inerentes as
Funcdes, estdo relacionados com a vida interna e com o0s servigcos gerais das unidades,
comandos dos 6érgdos centrais e de prestacdo de servigos estabelecendo normas relativas as

atribuicdes, as responsabilidades e ao exercicio das fungdes de seus integrantes.

4.1.4.5 Sintese conclusiva

Pelo descrito acima podemos observar que a nivel da forma de ingresso no quadro na
carreira de sargentos, j& o estatuto de 1985, dizia frequéncia de curso em escolas de formacéo
de sargentos. Os seguintes houve um retrocesso nesse aspeto, e o estatuto de 2020, veio resgatar

essa condicdo, apesar de ainda ndo constituir uma realidade, conforme demonstra os inquéritos.

Relativamente a formacédo técnico profissional exigido, houve progressos, passando 0s
estatutos de 2005 e 2012, do nivel | para o nivel Il (em termos de nivel de escolaridade
corresponde ao 10° ano, de acordo ao QNQ), mas o estuto de 2012 refere como requisito
minimo para ingresso na carreira de sargentos o nivel minimo de escolaridade obrigatéria, que
de acordo com o Sistema de Educacgédo e Formacéo de Cabo Verde (Agéncia Reguladora do
Ensino Superior (2024), Decreto-Legislativo n.° 13/2018, Decreto-Legislativo n.° 2/2010,
Decreto-Lei n.° 65/2010, Decreto-Lei N° 22/2012 e Ministério da Educacéo, 2024), é o 1° ano,
mas pensamos que o estatuto faz referencia ao 8° ano. Ja o estatuto de 2020 poderia ser mais
ousado, exigindo o nivel IV ou quicé o nivel V (curso superior profissionalizante). O curso
técnico-profissional de nivel Il era mais adequado quando ainda era exigido o 9° ano de
escolaridade, mas com a exigéncia de 12° ano ja ndo tem o mesmo impacto. Ademais, a
qualificacdo técnico-profissional de nivel V permite a prossecucdo dos estudos a nivel superior,
possibilitando 0 acesso ao ensino universitario e a continuacdo da formacgdo académica em
areas afins, contribuindo para o desenvolvimento de competéncias avancadas e o reforco da

empregabilidade.

Isto, numa légica de mudancas e transformacgdes sociais, bem como desafios e
modernizacdo das forcas armadas, semelhante aos nossos paises parceiros, tais como Portugal
e Brasil (ver ponto 3.1.2) e de acordo com 0 QNQ do Sistema Nacional de Qualificagdes (ver

ponto 2.3 e Anexo Il), numa ética de ter sargentos do quadro permanente melhor qualificados
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para o desempenho de fungbes de maior complexidade e responsabilidade acrescidas, atraves
de aquisicdo de competéncias visando o reconhecimento académico e valorizagdo técnica
profissional. A crescente complexidade associada as exigéncias da Instituicdo carece,
atualmente, a necessidade de formac&o inicial mais especifico e diferenciado aos futuros
sargentos do QP de forma a melhorar a sua proficiéncia no cumprimento da missao, perante
uma constante evolucgéo tecnoldgica e de garantia de capacidade operacional e o cumprimento

com sucesso das suas missoes, tanto ao nivel nacional como internacional.

Nesta senda, € de extrema importancia ndo esquecer a evolucdo do ensino nacional, nas
diversas vertentes — basico, secundario e superior como consequéncia do Tratado de Bolonha.
A formagcéo inicial dos sargentos do quadro permanente deve ser estruturada com base nesse
contexto, visando a melhor utilizacdo dos recursos disponiveis, tanto materiais quanto

humanos, para garantir maior eficiéncia e eficacia no processo de formacao.

Quanto as transformac6es na estrutura hierarquica, durante os trés periodos houve vérias
alteracdes, nomeadamente criacdo de postos e alteracdo de nomenclatura, bem como também
o desempenho de funcBes. Neste Ultimo, podemos constatar que as atribuicdes/tarefas dos
sargentos se encontravam definidos por postos e com a aprovacdo do novo regulamento as
atribuicdes passaram a ser definidos por fungdes. Neste ponto, embora, as Forcas Armadas de
Cabo Verde buscaram modernizar e adequar seus regulamentos internos, visando fortalecer a
disciplina, a hierarquia e a eficiéncia operacional, pode-se constatar que as atribuicdes que
outrora eram do posto de Sargento-Mor passaram a ser do Chefe de Secretaria, mais as tarefas
de secretariado. Isto implica que o chefe de secretaria tem necessariamente que ser um
Sargento-Mor, embora as tarefas de secretariado melhor se adequa aos postos de Sargento-
Principal, como administrativos das companhias de instrucdo e de subunidades e Sargento-
Chefe para administrativos dos 6érgdos e dos comandos, indo ao encontro de uma légica
crescente de responsabilidades, a medida que progride na carreira, mas, conforme o quadro
organico, pode ser desempenhado por qualquer sargento do quadro permanente, apresentando

duas (02) situacdes:

1. Sendo Sargento-Mor, terd que assessorar 0 comandante em assuntos relativos a vida
interna da Unidade e acompanha-lo nas visitas ou reunides de trabalho e ainda assegurar

todo o servico administrativo do comando territorial,

2. N&o sendo Sargento-Mor, estara hierarquicamente acima da qualquer Sargento-Mor em

termos de hierarquia funcional, podendo inclusive, presidir as formaturas no quartel do
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comando da unidade territorial que ndo sejam comandadas por qualquer oficial,
conforme a alinea c), do Artigo 36° do RGSEMGN.

E importante ressaltar que os servicos relativos ao Pessoal e Secretariado (PESSEC), faz
parte de uma especialidade, que os sargentos especializam para desempenho de funcgdes a nivel

de Secretariado e do Pessoal, na sequéncia da sua formacdo inicial, isto € CFSQP.

Por fim dizer, que a classe dos sargentos evoluiu naturalmente com a propria evolucéo das
FA. Ap0s a independéncia, ter umas FA era uma necessidade e em 1978 foi realizado o
primeiro Curso de Formacéo de Sargentos, organizado e instruido pelos proprios sargentos, no
Centro de Instrugdo em Tarrafal (Santiago) e assim como os Oficiais, a partir dai os Sargentos
passaram a fazer formacao militar, deixando de ser o parente pobre das FA (ver apéndice VI e
VII).

Na auséncia de registos visuais disponiveis, recorreu-se a entrevista telefénica com o
Major Reformado, Mario Spencer (2025), que, a data, exercia funcbes como 1.° Sargento e

Instrutor de Tropa Especial no referido curso:

O 1° Curso de Formacéo de Sargentos realizado no Centro de Instrugdo de Tarrafal (Santiago) em 1978,
teve como formandos os seguintes militares: Adjuto Borges Tavares; Arlindo; Carlos Araujo; Daniel de
Pina; Djidjinho; Dj6; Eufémio dos Reis; Evandro Livramento; Feliciano Dias; Graga; Jocelino Andrade;
José Dias; José Mateus; Noel; Pedro Almeida; Ricardino Neves; Tchuca; Tonecas; E Totona. Esse curso
teve como Chefe de Pelotdo 2° Sargento Antonio Borges, Chefe de Esquadra de Reconhecimento 2°
Sargento Augusto Carvalho, Chefe de Esquadra 2° Sargento Pierre Tavares, Chefe de Esquadra 2°
Sargento Jodo Silva. Ainda teve como Instrutor de Tropa Especial 1° Sargento Mario Spencer e Instrutor
de Politica Carlos Barbosa.

No atual contexto, de forma hipotética, ousada ou até mesmo utdpica a implementacéo de
um Curso de Formacgédo de Sargentos (CFS/SEN) exclusivamente ministrado por sargentos,
embora ideal do ponto de vista da valorizacao da classe e do reforgo das competéncias internas,
representa atualmente um grande desafio para as Forcas Armadas. A ideia envolve sargentos
em todas as funcdes chave do curso, sob supervisdo superior, exigindo mudangas estruturais

significativas e superacao de resisténcias institucionais.

Portanto, os sargentos exerceram um papel preponderante na edificacdo das préprias
FACV, visto constituirem o grosso das FA, no periodo p6s-independéncia, podendo concluir
que se “0s combatentes sdo os agricultores, os sargentos da 1INC75 sdo as sementes” (ver
apéndice Ve VII).
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4.1.4.6 Gestdo Recursos Humanos nas Forcas Armadas de Cabo Verde

A gestdo eficiente dos recursos humanos nas Forcas Armadas de Cabo Verde é
fundamental para garantir a eficacia das operacdes militares e o bom funcionamento da
instituicdo como um todo. O foco principal da gestdo de recursos humanos deve ser a
maximizacdo do potencial de cada militar, por meio de programas de formacdo continua,
desenvolvimento de habilidades, avaliacdo de desempenho e oportunidades de progressdo na

carreira.

A gestdo de recursos humanos deve ser orientada por principios de equidade, meritocracia,
profissionalismo e transparéncia, assegurando que todos os militares tenham acesso as

oportunidades de crescimento profissional e desenvolvimento de suas capacidades.

E crucial investir na criacdo de um sistema de gestdo de recursos humanos moderno e
eficaz, que permita acompanhar de perto o desempenho de cada militar, identificar suas
necessidades de desenvolvimento e oferecer programas de formacdo adequados as suas fungoes

e ao perfil da instituicdo.

4.1.4.7 Escola Militar

A Escola Militar que se encontra sob o comando direto do Chefe do Estado-Maior das
Forcas Armadas (CEMFA), consiste num estabelecimento de ensino que tem a incumbéncia
de ministrar a formacgdo militar dos varios regimes (RC, RV e QP) e promover 0s estudos nos

campos da doutrina militar com base nas ciéncias e tecnologias militares.

A ela sdo atribuidas as seguintes responsabilidades (Decreto-Regulamentar n.° 2/2009,
Capitulo 1, Artigo 3°):

a) Preparar os oficiais para o desempenho de fungdes inerentes a cargos proprios de postos superiores;

b) Preparar os sargentos para o exercicio de fun¢des mais complexas no dmbito da respetiva classe;

c) Realizar cursos ou estagios com vista a ampliar os conhecimentos dos militares nos dominios das
doutrinas e técnicas militares e da cultura geral;

d) Realizar estudos e trabalhos de investigacdo, designadamente os relativos aos cursos que ministra
e 0s que contribuam para a atualizagdo e uniformizagdo da doutrina militar;

e) Assegurar a realizacdo de tirocinios para oficiais destinados aos quadros permanentes;

f) Assegurar a formacdo militar de sargentos para a prestacdo de servico nos quadros
permanentes;

g) Assegurar a formagdo de pracas, sargentos e oficiais destinados aos regimes de servico efetivo
normal e de contrato;

h) Assegurar a preparagdo basica e complementar das pragas nas diversas especialidades e assegurar
outras a¢des de formacao que Ihe sejam cometidas;

i)  Assegurar outras a¢fes de formacéo que lhe sejam cometidas.
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A Escola Militar administra cursos de formacéo basica, de qualificacdo, pelo menos até o
nivel medio, cursos de promocao de militares, ou estagios em areas especificos, que venham a
ser definidos pelo CEMFA.

Para aléem de ministrar formacGes militares, a Escola Militar tem a responsabilidade de
realizar acOes de formacdo em varias areas, contribuindo assim, para que as Forcas Armadas
cumpram cabalmente as missGes incumbidas ao abrigo da Constituicdo. Os cursos sé@o
ministrados nas infraestruturas da Escola Militar, mas podendo ser também descentralizadas
para as Regides e Unidades Militares, como para outras instituicbes nacionais, através das

cooperacOes técnico-militares.

4.1.4.8 Centro de Instrucéo Militar do “MORRO BRANCO”

O CIMMB é o 6rgao de implantacdo territorial que tem por incumbéncia ministrar
formacdo inicial destinado aos recrutas que semestralmente sdo convocados para 0 Servico
militar obrigatorio ou em regime de contrato, e ainda podendo ministrar acGes de formacao
destinadas ao pessoal dos quadros permanentes e se encontra sob o comando direto funcional
do Comandante da Primeira Regido Militar.

Ainda tem como as seguintes atribuices (Decreto-Regulamentar n.° 2/2009, Capitulo 1V,
Secgdo 1, Artigo 14°):

a) Ministrar a formacao militar destinada & preparagdo basica e complementar das pracas nas diversas
especialidades;

b) Ministar cursos de formagéo de cabos;

c) Ministrar cursos de formacdo de sargentos e oficiais destinados aos regimes de servico efetivo
normal e de contrato;

d) Realizar tirocinios para oficiais destinados aos quadros permanentes;

e) Ministrar formacao inicial de sargentos destinados & prestagcdo de servigo nos quadros
permanentes;

f)  Ministrar cursos de especializacdo, de aperfeicoamento aos oficiais, sargentos e pragas;
g) Realizar outras a¢des de formacao que Ihe sejam cometidas.

4.1.4.9 Formacao Militar

A formacdo deve ser vista como uma fonte de lucro, sempre na perspetiva de
receita/investimento e ndo de despesa/gasto. Quando se investe nas pessoas, 0 capital
intelectual da organizacdo aumenta e contribui de forma efetiva para os resultados
preconizados da organizagdo. Assim, a formacg&o agrega valor ndo s aos colaboradores, mas
também a organizacao e a todos intervenientes que beneficiem quer direta ou indiretamente

das suas atividades.
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De acordo com Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica de
Cabo Verde, (2020):

A formacdo militar tem como principio continuar a preparacdo do militar para o desempenho das

respetivas func@es, quer a nivel técnico-militar, cientifica, cultural e de aptidéo fisica, envolvendo acdes

de investimento, de progresso e de desenvolvimento profissional e materializando em cursos, tirocinios,

estagios, instrucdo e treino técnico-tatico operacional, consoante a categoria, posto, classe, servico ou

especialidade a que o militar pertence. Os cursos podem ser realizados nas escolas militares nacionais

ou estrangeiras ou em estabelecimentos de ensino ndo militares, com devido reconhecimento e creditacdo
para o efeito e visam a formacédo, promocdo, qualificacdo ou especializacdo e atualizacdo do militar.

Os Cursos de formagdo sdo destinados a proporcionar ao militar a preparacdo e os conhecimentos
militares, cientificos e técnicos adequados ao exercicio das fungGes préprias da sua classe e
especialidade.

Os Cursos de Promocdo destinam-se a habilitar o militar com os conhecimentos técnico-militar
especificos, previamente estabelecidos como condicao de acesso ao posto imediato.

Sdo os cursos de Promocéo a Sargento-Principal e Curso de Promocéo a Sargento-Chefe
(Lein.° 1, 2020, art. 297). Quanto ao Curso de Promocao a Sargento-Principal, ja foi realizado
V edigdes, sendo a primeira em 2012 e os seguintes em 2017, 2018, 2019, e 2021, sendo os
dois ultimos realizados simultaneamente na Praia e Mindelo, beneficiando 93 sargentos,
conforme a tabela 9.

Tabela 9 - Beneficiados com curso de promogao a sargento-principal

TOTAL ~ TOTAL
CURSO/ANO DESPACHO NOMEADO OBSERVACAO BENEFICIADO
| CURSO/2012 N.° 573/12 11 o 1
Il CURSO/2017 N.° 208/17 11 11
N.° 264/18 15
111 CURSO/2018 N.° 309/18 3 Substituicdo 14
N.° 324/18 1 Suspensdo
N.° 467/19 15
IV CURSO/2019  N.°473/19 12 28
N.2622/19 1 Incluséo
V CURS0/2021 N.° 436/21 29 29
TOLAL . cceeeerreeeeeerrsnneeeecrssaneeecsssnssseecsssnsasesssssssssesssssnseesssssannsesess sesesssessnsseseesssssseseesins 93

Fonte: Elaboracdo propria

De igual forma na auséncia de registos visuais disponiveis, relativamente ao primeiro
curso recorreu-se ao Despacho N. °573/12, datado de 17 de dezembro de 2012, foi frequentado
pelos seguintes militares: SPR José Pinto, SPR Carlos Teixeira, SPR Elisangelo Barreto, 1SAR
Orlando Tavares, 1SAR Nuno Silva, 1SAR Manuel Da Silva, 1SAR Ronaldo Oliveira, 1SAR
Manuel Brito, 1SAR Iderlindo Semedo, 1SAR Luciano Santos e 1SAR Carlos Varela.

Quanto ao Curso de Promogédo de Sargento-Chefe, a | Edicdo foi realizado em 2024,

beneficiando um total de 19 militares. E importante salientar que infelizmente nem todos os
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militares de carreira foram beneficiados com os referidos cursos, tendo em conta a
possibilidade de os terem frequentado atraves dos protocolos existentes com 0s paises

parceiros.

Por essa razdo, a frequéncia dos referidos cursos deveriam ser de carater obrigatorio,
seguindo rigorosamente os preceitos do artigo 298.° (Nomeacéo para 0s cursos de promogéo)
do EM, a fim de assegurar maior credibilidade, valorizacdo e prestigio a classe. 1sso porque,
como se pode constatar, através dos despachos de nomeacdo de frequéncia dos cursos, tanto o
CPSP quanto o CPSCH foram frequentados por militares que j& ostentavam o respetivo posto,

consitituindo numa incongruéncia entre a teoria e a pratica.

Relativamente a formacdo, o Contra-Almirante Anténio Monteiro, Chefe do Estado-Maior
das Forcas Armadas, no seu discurso de abertura do | curso de Promocéo a Sargento-Chefe, no
dia 07 de agosto de 2024, noticiado na RTC (2024), diz que:

A formagdo se traduz numa matéria de suma importancia, reconhecido nos principais instrumentos
estratégicos juridico administrativo que enformam as Forgas Armadas e flui do Estatuto dos Militares e
a mesma visa a preparacéo continua do militar para o sucesso das missdes. A formag&o constitui um dos
pilares estratégicos da Diretiva Estratégica do Chefe do Estado-Maior das Forcas Armadas 2022 — 2025,
e este 1° Curso de Promogdo a Sargento-Chefe exemplifica 0 nosso compromisso com o
desenvolvimento do capital humano. No &mbito do Programa-Quadro de Cooperacgdo Técnico-Militar,
Portugal-Cabo Verde, 2021-2026, temos contado com a chancela da cooperagdo técnico-militar que, em
acdo desta natureza, confere uma dimenséo internacional ao nosso sistema de ensino-aprendizagem
militar, elevando a qualidade e o prestigio das nossas Forgas Armadas, fazendo com que 0S nossos
militares estejam capacitados para integrarem miss6es de &mbito internacional.

Figura 19 - Cerimoénia de abertura do 1° Curso de Promocao a Sargento-Chefe
Fonte: Forcas Armadas de Cabo Verde (2024)
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Em complemento do discurso, o sargento, enquanto espinha dorsal das Forcas Armadas, é
0 Comandante de Seccdo por exceléncia e o elo entre a decisdo e a execuc¢éo, podendo, durante
a sua carreira, composta por diferentes postos, desempenhar diversas funcdes, e em vérias

areas, de acordo com o posto que ostentar.

No encerramento do referido curso no dia 4 de outubro, o Contra-Almirante Antonio
Monteiro, Chefe do Estado-Maior das Forcas Armadas, (Forcas Armadas de Cabo Verde,
2024):

Destaca a importancia da formacao e elogiou 0 empenho dos formandos e destacou a valiosa cooperacao
com Portugal. Agradeceu especialmente aos formadores e a Escola Militar pelo papel essencial na
capacitacdo dos efetivos, reforcando que os sargentos sdo a "espinha dorsal" das Forcas Armadas, com
um papel crucial na coordenacdo de operagdes e na preservacdo dos valores militares. O CEMFA
incentivou os formados a continuar investindo no seu desenvolvimento profissional, aplicando os
conhecimentos adquiridos com responsabilidade. Além disso, 0 CEMFA reafirmou o compromisso das
Forcas Armadas com a formacdo continua, como um quesito fundamental para a modernizacdo da
institui¢do e o sucesso das missfes militares.

N&o podemos deixar de frisar a importancia da Cooperagdo Técnico-Militar no dominio
da defesa, na formacao e qualificacdo dos militares, para o exercicio das suas fungdes, no forte
comprometimento dos principais parceiros internacionais, tais como, Portugal, Angola,
Mocambique, Brasil, Senegal, Marrocos, EUA (New Hampshire), China, Espanha e

atualmente Luxembourg.

Segundo o Decreto-Legislativo n.° 1/2020, de 31 de Janeiro de 2020 Da Republica de
Cabo Verde, (2020):

Os cursos de Especializacdo e qualificacdo destinam-se a aumentar ou melhorar os conhecimentos
técnicos e cientificos do militar. Os cursos de atualizacdo para reciclar os conhecimentos do militar, O
tirocinio com duracéo de seis meses com a finalidade de completar a formacéo militar. O estagio consiste
na preparacgdo, capacitacdo e aperfeicoamento do militar. Todos para capacitagdo técnico-profissional,
numa constante adaptacdo, crescimento e aquisicdo de novos conhecimentos para o desempenho de
funcdes especificas.

Neste contexto, admite-se, ainda que em termos hipotéticos, com a elevacdo do requisito
de ingresso na carreira de sargentos, da formacdo técnico-profissional de nivel 3 para o nivel
5, abriria espaco para a reestruturacdo (desenho) dos cursos de promocdo a Sargento-Principal
(CPSP), Sargento-Chefe (CPSCH) e possivelmente a criacdo do curso de Adjunto de
Comandante, Diretor ou Chefe com o0s seus respetivos créditos, de forma a possibilitar a
obtencdo de grau académico de licenciatura, em conformidade com os referenciais do Quadro
Nacional de Qualificagbes (QNQ). Tal abordagem ndo sO contribuiria para a valorizagdo
individual dos militares, como também reforcaria o prestigio da classe dos sargentos e 0

desenvolvimento institucional da Guarda Nacional, consolidando uma trajetéria académica
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alinhada com os mais elevados padrbes de qualificacdo e exceléncia profissional. Portanto, é

preciso sonhar e acreditar.

4.2 Estudo de Caso

Saber “como” as For¢as Armadas de Cabo Verde podera criar um modelo de formagéo
para os Sargentos do Quadro Permanente da Guarda Nacional e plano de carreira bem
estruturado e “porque”, vai ao encontro da génese do estudo de caso, quando YIN (2001), diz
que estabelecer o como e o porque de uma complexa situacdo humana, € um exemplo classico

do uso do estudo de caso, realizado tanto por jornalistas como por cientistas sociais.

O estudo de caso como estratégias de pesquisa compreende um método que abrange tudo
— com a légica de planejamento incorporando abordagens especificas a coleta de dados e a
analise de dados (YIN, 2001). Ainda citando Stoecker (1991), diz que o estudo de caso ndo é
nem uma tatica para a coleta de dados, nem meramente uma caracteristica do planejamento

entre si, mas uma estratégia de pesquisa abrangente.

Assim, YIN (1994, p.13), define estudo de caso com base nas caracteristicas do fenémeno
em estudo e com base num conjunto de caracteristicas associadas ao processo de recolha de
dados e as estratégias de analise dos mesmaos.

4.2.1 Importancia da Formacao de Sargentos do Quadro Permanente

4.2.1.1 Questionarios
Das 37 questdes (ver apéndice Il e X), 30 sdo de caracter quantitativa, realcando apenas

14, como se pode ver abaixo:

a) Caracterizacdo da amostra
De um total de 96 Sargentos QP da GN, com condi¢Ges para poder participar nesta
pesquisa, foram recebidos 29 inquéritos, que passaram a constituir a amostra do estudo por
conveniéncia, dos quais 100% das respostas foram do sexo masculino, dos quais 2 elementos
do posto de SMOR que corresponde a 6,9% do total, 4 elementos com o posto de SCH que
corresponde a 13,8% do total, 7 elementos com o posto de SPR que corresponde a 24,1% do
total, 12 elementos com o posto de 1SAR que corresponde a 41,4% do total e 4 elementos com

0 posto de 2SAR que corresponde a 13,8% do total (ver apéndice XI).
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Quanto a idade dos inquiridos, a grande maioria esta na faixa entre os 30 a 49 anos, com
26 elementos com idade superior a 30 anos e 03 elementos encontram-se na faixa dos 19 a 29
anos e isso demonstra uma classe pouco jovem, que necessita de rejuvenescimento atraves da

formacéo adequada para o ingresso na carreira de sargento. (ver apéndice XI).

Relativamente as habilitacGes literarias, 1 elemento possui mestrado, 3 elementos tém
licenciatura, 1 elemento com bacharelato, 19 possuem o 12° ano, 2 elementos o0 11%%no e

finalmente 1 elemento com o 9° ano (ver apéndice XI).

Por dltimo, os militares foram questionados relativamente ao tempo de servico efetivo,
tendo os dados demonstrado que 26 elementos tém mais de 12 anos de servigo efetivo que
corresponde a 93,1 % e apenas 3 elementos que corresponde a 6.9 % tem menos de 8 anos de
servico e tal como tinha sido constatado anteriormente, estamos perante uma pouco

rejuvenescida (ver apéndice XI).

b) Tratamento dos dados obtidos no inquérito
Q9: Tem Curso de Formacéo de Sargento do Quadro Permanente?

N&o. 21
Sim. 8

® sim.
® Niao.

Gréfico 1 - Respostas da questdo n° 9
Fonte: Elaboracdo propria usando a Google Forms

Esta representacdo grafica demonstra que 21 elementos que corresponde a 72,4% do total,
ndo tem curso de Sargento do QP e 8 elementos que corresponde a 27,6% do total, diz
possuirem curso de Sargento QP. Mas este ultimo dado carece de uma analise mais delicada,
tendo em conta que na questdo 10 do inquérito alguns militares afirmam possuirem curso de
sargento do QP na escola militar e nos quarteis. Nesse quesito podemos observar, que 0
entrevistado 1 afirma “nd@o temos o Curso de Formacéao de Sargentos do Quadro Permanente”

(ver apéndice XI11-B), bem como cursos de especializacao de educacéo fisica em Espanha e de
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Policia Militar no Brasil que naturalmente ndo constituem curso de Sargentos do QP, exceto a

escola de especialista em aeronautica.

Q11: Se respondeu "NAO" na pergunta anterior, como Ingressou nos Quadros

Permanentes?

Apenas com Curso de Formacao de Sargentos SEN 2
Curso de Especializacdo ou Aperfeicoamento 8
Curso de Formacéo Técnico Profissional Nivel llI 15
Outra! Qual? 4

@ Cursode Formagéo Técnico
Profissional Nivel IlI

@ Curso de Especializagéo ou
Aperfeicoamento

Apenas com Curso de Formagao de
Sargentos SEN

@ Outra! Qual?

Gréfico 2 - Respostas da questdo n° 11
Fonte: Elaboragéo propria usando a Google Forms

Quanto a formacdo que habilitou os inquiridos o ingresso nos QP, 15 elementos que
corresponde a 51,7% do total, ingressou com Curso Técnico Profissional de nivel 11I, 8
elementos que corresponde a 27,6% do total, ingressou com Curso de Especializacdo ou
Aperfeicoamento, 4 elementos que corresponde a 13,8% do total, ingressou com outras
formacdes e 2 elementos que corresponde a 6,9% do total, ingressou com apenas o Curso de
Sargento SEN. Esses indicadores demonstra, que ndo existe um critério Unico, para o ingresso
nos QP, resultando em uma diversidade de formacdes entre os inquiridos. Isso pode refletir a
flexibilidade do processo seletivo, permitindo a entrada de profissionais com diferentes niveis
de qualificacdo, mas também levanta a necessidade de uma padronizacao ou de critérios mais
bem definidos para garantir uma base de conhecimentos homogénea entre os sargentos. Essa
variacdo pode impactar tanto a formacdo continua quanto o desenvolvimento da carreira,
reforcando a importancia de uma politica clara para o ingresso na carreira de Sargentos do
Quadro Permanente.

Q12: Apos o seu ingresso nos Quadros Permanentes, frequentou algum curso de

aperfeicoamento, especializagdo, capacitacao, reciclagem ou atualizacdo?

Nao 9
Sim 20

106



® Sim
@® Nao

Grafico 3 - Respostas da questdo n° 12
Fonte: Elaboragao propria usando a Google Forms

Quanto ao curso de aperfeicoamento, especializacdo, capacitacdo, reciclagem ou
atualizagdo ap6s o ingresso nos QP, 20 elementos que corresponde a 69% do total, afirma ter
recebido formacéo enquanto que 9 elementos que corresponde a 31% do total, afirma n&o ter
recebido qualquer formacdo. Esta questdo nos remete para a formacao continua, que apesar de
ndo abranger a todos, tem sido uma ferramenta importante para o desenvolvimento profissional
dos sargentos, contribuindo para a atualizacdo de conhecimentos e a melhoria das competéncias
necessarias ao desempenho das suas funcdes. No entanto, a disparidade no acesso a formacéo
indica a necessidade de uma revisdo das politicas de capacitacdo, garantindo que todos 0s

elementos tenham oportunidades iguais de aprimoramento ao longo da carreira.

Q15: Considera necessaria ter um modelo comum (padrdo) de Curso de Formacéo de
Sargentos do Quadro Permanente, para o Ingresso no quadro, para todos os sargentos

da Guarda Nacional?

Nao 6

Sim 21

Talvez 2
® Sim
@ Nzo

Talvez

Grafico 4 - Respostas da questdo n° 15
Fonte: Elaboragdo propria usando a Google Forms

Relativamente a necessidade de um modelo comum CFSQP, 21 elementos que
corresponde a 72% do total, afirma ter necessidade, 6 elementos que corresponde a 20,7% do

total, diz ndo ter necessidade e apenas 2 elementos que corresponde a 6,9%, considera talvez
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necessaria. 1sso demonstra a importancia que a formacao inicial padrdo e homogénea para o

ingresso no quadro permanente.

Q16: De acordo com o Quadro Nacional de Qualificagdes, o nivel 111 corresponde ao
10° Ano. 12° ano é habilitacao literaria minima exigida para admissao no CFS. Assim
sendo, na sua opinido, qual seria o nivel técnico profissional mais adequado para

admissdo ao Quadro Permanente?

Nivel lll 10
Nivel IV 9
Nivel V 10

@ Nivel lll

@ Nivel IV

Nivel V

Gréfico 5 - Respostas da questdo n° 16
Fonte: Elaboragéo propria usando a Google Forms

Quanto ao nivel técnico profissional mais adequado para admissdo ao quadro Permanente,
10 elementos que corresponde a 34,5 %, afirma o nivel V mais adequado, 10 elementos que
corresponde a 34,5 %, afirma o nivel Il mais adequado e por ultimo 9 elementos que
corresponde a 31%, afirma o nivel IV mais adequado. Esses dados demonstra a necessidade de
aumentar o nivel de exigéncia para a admissdo ao Quadro Permanente, garantindo que 0s
sargentos possuam uma formacédo mais robusta e alinhada com as responsabilidades da carreira.
A distribuicdo equilibrada das respostas indica que ndo ha um consenso sobre o nivel mais
adequado, o que reforca a importancia de uma revisao nos critérios de ingresso, considerando
as competéncias técnicas e operacionais da funcdo. Estabelecer um padrdo mais elevado pode
contribuir para a valorizacdo profissional, a melhoria do desempenho e uma progressao mais

estruturada dentro da carreira, preparando os sargentos para os desafios do futuro.

Q17: As FA tém proporcionado aos sargentos formacgdo militar continua adequada as

suas capacidades individuais e aos interesses da instituicao?

As vezes 15
Freguentemente 4
Muitas vezes 1
Raramente 9
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@ Nunca
@® Raramente
As vezes
@ Frequentemente
@ Muitas vezes

Grafico 6 - Respostas da questdo n° 17
Fonte: Elaboragao propria usando a Google Forms

No que concerne a formacdo militar continua adequada as capacidades individuais e aos
interesses da instituicdo, 15 elementos que corresponde a 51,7 %, afirma que as vezes
proporciona, 9 elementos que corresponde a 31%, afirma raramente, 4 elementos que
corresponde a 13,8% diz frequentemente e finalmente 1 elemento que corresponde a 3,45%,
afirma muitas vezes. Naturalmente que esta questdo nos coloca perante trés situacdes, sendo a
primeira em que quando a formacdo é de interesse para a instituicdo, nem sempre a pessoa
selecionada apresenta um perfil adequado ou tem interesse ou destreza técnica na area em
questdo. Segundo, quando a formacéo se adequa as capacidades ou necessidades individuais
do selecionado, em momento algum aplica a formacdo em contexto de trabalho. A terceira
situacdo, cabe a aqueles, que apo6s a formacdo inicial ou o ingresso na carreira, terminam a
carreira sem qualquer formacao continua, ou seja, tém um crescimento na carreira, mas sem

desenvolvimento.

Q18: Que grau de satisfacdo pessoal atribui ao Curso de Formacéo de Sargentos do

QP.
Adequado 17
Indiferente 2
Pouco adequado 5
Totalmente adequado 5
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@ Totalmente adequado
@® Adequado

@ Indiferente

@ Pouco adequado

@ Inadequado

Grafico 7 - Respostas da questdo n°18
Fonte: Elaboragao propria usando a Google Forms

Quanto ao grau de satisfacdo pessoal que atribui ao CFSQP, 17 elementos que corresponde
a 58,6 %, afirma adequado, 5 elementos que corresponde a 17,2%, afirma totalmente adequado,
5 elementos que corresponde a 17,2% diz pouco adequado e por ultimo 2 elementos que
corresponde a 6,9%, considera indiferente. Esta questdo vai ao encontro do tema do trabalho

demonstrando que a maioria dos sargentos do QP considera importante 0 CFSQP.

Q21: Ja alguma vez desempenhou funcdes de responsabilidade e qualificacéo inferior

ao seu posto?

Nao 17

Sim 10

Talvez 2
® Sim
® Nzo

Talvez

Gréfico 8 - Respostas da questdo n° 21
Fonte: Elaboracdo propria usando a Google Forms

Relativamente ao desempenho de funcBes e responsabilidade inferior ao seu posto, 17
elementos que corresponde a 58,6 %, afirma negativamente, 10 elementos que corresponde a
34,5%, afirma positivamente e 0s restantes 2 elementos que corresponde a 6,9% diz talvez.
Esta questdo embora a maioria responde negativamente, mas ha que ter atengdo nesse neste
aspeto, pois se reveste de alguma sensibilidade, na medida em que ponto 1, do artigo 84° do
Estatuto dos Militares (2020) diz o seguinte: “O militar ndo pode ser nomeado para cargo a

que corresponda posto inferior ao seu nem estar subordinado a outro de menor antiguidade”.
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Q26: Com as promogdes aos sucessivos postos na carreira, considera essa progresséo

na carreira, desenvolvimento profissional?

N&ao 4

Sim 18

Talvez 6

(em branco) 1
® Sim
® Nao

Talvez

Gréfico 9 - Respostas da questdo n° 26
Fonte: Elaboragéo propria usando a Google Forms

No que diz respeito em considerar desenvolvimento na carreira aquando as promocdes aos
sucessivos postos, 18 elementos que corresponde a 64,3 %, afirma positivamente, 6 elementos
que corresponde a 21,4%, afirma talvez, 4 elementos que corresponde a 14,3% afirma
negativamente. Embora a maioria responde positivamente, desenvolvimento na carreira e o
crescimento na carreira sao conceitos complementares, mas distintos, que desempenham papéis
cruciais na trajetoria profissional. Um sargento que termina a carreira somente com a formacao

inicial, pode-se considerar que cresceu ou progrediu na carreira, mas ndo desenvolveu.

Q28: Se na pergunta anterior respondeu 2SAR, 1SAR ou SPR, em que areas necessitou
de formacéo para melhorar o seu desempenho nesse periodo?

Formacao técnica especifica 15
Informatica 2
Inglés 5
N&o senti necessidade de formacéo 1
Outra(s)! Qual(is)? 6

@ Formacéo técnica especifica
@ Informatica

Inglés
@ Naio senti necessidade de formagao
@ Outra(s)! Qual(is)?

Gréfico 10 - Respostas da questdo n° 28
Fonte: Elaboracdo propria usando a Google Forms
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A analise dos dados revela que a maioria dos sargentos, isto €, 15 elementos que
corresponde a 51,7% reconhece a necessidade de formacdo técnica especifica para melhorar o
desempenho de suas funcgdes. Além disso, 6 elementos que corresponde a 20,7%, sem
informagdo e 5 elementos que corresponde a 17,2% identificaram a necessidade de
aprimoramento no idioma Inglés, enquanto que 2 elementos que corresponde a 6,9%
mencionaram a informatica como um aspeto a ser melhorado. Por outro lado, 1 elemento que
corresponde a 3,45% afirma ndo necessitar de qualquer formagéo adicional, o que pode indicar
que esse profissional j& possui as qualificagfes necessarias para suas fungdes ou ndo percebe a

necessidade de atualizacdo constante.

Esses dados destaca a importancia da qualificacdo continua como um fator essencial para
o desenvolvimento profissional e para a eficiéncia organizacional. A formacdo técnica
especifica ndo apenas aprimora as competéncias individuais, mas também fortalece a
capacidade operacional da instituicdo, garantindo maior eficicia na execucdo das missoes.
Ambas as competéncias sdo fundamentais no contexto militar moderno, especialmente diante
dos avangos tecnoldgicos e da crescente participacdo em missdes internacionais. O dominio do
inglés possibilita uma melhor comunicacdo em operacGes conjuntas e treinamentos com forcas
estrangeiras, enquanto a informatica é indispensavel para 0 manuseio de sistemas tecnolégicos,

equipamentos modernos e analise de dados estratégicos.

Q30: Se na pergunta anterior respondeu 2SAR, 1SAR ou SPR, em que areas necessitou

de formacdo para melhorar o seu desempenho nesse periodo?

Administracdo e Gestdo de Conflitos / Tempo
Gestdo de Recursos Humanos

Lideranca e Chefia de Equipas

N&o senti necessidade de formacao

Outra(s)! Qual(is)?

Riscos Psicossociais

Técnicas de Comunicacgéo (oratdria)

@ Lideranca e Chefia de Equipas
@ Gestao de Recursos Humanos
Técnicas de Comunicagéo (oratéria)
@ Administragéo e Gestao de Conflitos /
w Tempo

N [W|N|W([o|o (W

@ Riscos Psicossociais
@ Nao senti necessidade de formagao
® Outra(s)! Qual(is)?

Grafico 11 - Respostas da questdo n° 30
Fonte: Elaboragdo propria usando a Google Forms
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A anélise dos dados revela que uma parcela significativa dos sargentos reconhece a
necessidade de formacao complementar para aprimorar seu desempenho em funcdes de chefia.
Entre os inquiridos, 7 elementos que corresponde 24,1% sem qualquer informacdo e 6
elementos que corresponde 20,7% destacam a importancia da capacitacdo em Gestdo de
Recursos Humanos, um fator essencial para a administracdo eficiente de pessoal, tomada de
decisdo estratégica e resolucdo de desafios organizacionais. Além disso, 5 elementos que
corresponde 17,2% apontam a necessidade de formacdo em Lideranca e Chefia de Equipas,
evidenciando a preocupagédo com o desenvolvimento de habilidades de comando, motivagéo e

gestdo de subordinados.

Outros 3 elementos que corresponde 10,3% indicam a necessidade de formacdo em
Administracdo, enquanto uma parcela equivalente considera fundamental o aperfeicoamento
em Gestdo de Conflitos, Gestdo do Tempo e Riscos Psicossociais. Esses resultados refletem a
complexidade das funcdes desempenhadas pelos sargentos e a importancia de habilidades

gerenciais e interpessoais para um desempenho eficaz no contexto militar.

Além disso, 2 elementos que corresponde 6,9% dos inquiridos destacam a necessidade de
aprimoramento em Técnicas de Comunicacdo (oratdria), um aspeto crucial para a clareza e
assertividade na transmissdo de ordens, instrucdes e na interacdo com diferentes niveis da
hierarquia. Por outro lado, 3 elementos que corresponde 10,3% dos inquiridos afirmam nao
sentir necessidade de formacéo adicional, o que pode indicar confianca nas competéncias ja

adquiridas ou falta de percecdo sobre areas de possivel aprimoramento.

Esses dados evidenciam a necessidade de explorar e investir em formacg6es voltadas para
lideranca, gestdo, comunicacao e informatica, uma vez que essas competéncias sao essenciais
para o desempenho eficiente das funcGes de chefia. O desenvolvimento continuo nessas areas
pode ndo apenas contribuir para o aprimoramento individual dos sargentos, mas também
fortalecer a estrutura organizacional e a capacidade de resposta da instituicdo militar diante de

desafios operacionais, técnicos e administrativos.

Q32: Sente valorizado na sua atividade profissional?

Nao 9
Sim 17
Talvez 3
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@® Sim
@ Nao
Talvez

Grafico 12 - Respostas da questdo n°® 32
Fonte: Elaboragao propria usando a Google Forms

A anélise dos dados demonstra que a maioria dos sargentos, 17 elementos que corresponde
(58,6%) considera que ha valorizacéo no desenvolvimento da sua atividade profissional, o que
sugere que esses militares percebem reconhecimento pelo seu desempenho e contribuicédo
dentro da estrutura organizacional. Por outro lado, 9 elementos que corresponde 31,4% dos
inquiridos afirmam que ndo sentem essa valorizagdo, o que indica a existéncia de desafios e
percegdes divergentes sobre o reconhecimento dos sargentos. Uma pequena parcela de 3
elementos representando 10,3%, afirma que "talvez" haja valorizacdo, demonstrando uma
visdo incerta ou condicionada a determinados fatores, como a experiéncia individual, atraso

nas promocdes ou a lideranca sob a qual trabalham.

Esse reconhecimento pode estar relacionado a fatores como a importancia das funcées
desempenhadas, oportunidades de progressdo na carreira ou incentivos institucionais que
reforcam a motivacao e o compromisso com a profissdo. Essa insatisfagdo pode estar associada
a fatores como falta de promocdes, auséncia de incentivos financeiros, carga de trabalho
excessiva ou limitagdes na participacdo em processos decisorios. Além disso, a percecao de
desvalorizacdo pode impactar a motivacdo, o desempenho e até a retencdo de talentos dentro
da instituicdo. Esses inquiridos podem perceber alguma valorizagdo, mas ainda enxergam

lacunas ou desafios que dificultam um reconhecimento pleno da sua atuagéo profissional.

Dessa forma, os dados sugerem que, embora a percecao predominante seja positiva, ainda
h& uma parcela significativa de sargentos que ndo se sentem devidamente valorizados. Para
fortalecer essa valorizagéo, seria fundamental a implementacéo de politicas que promovam o
reconhecimento profissional, a melhoria das condigfes de trabalho, oportunidades de
progressdo na carreira e maior participacdo dos sargentos em decisdes institucionais. 1sso
contribuiria para aumentar a motivacdo e o comprometimento, refletindo diretamente na

eficiéncia e na coesdo da estrutura militar.
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Q34: Em termos institucionais, a qualificacdo académica agrega algum valor a

carreira dos Sargentos?

Nao 6

Sim 20

Talvez 3
® Sim
® Nao

Talvez

Gréfico 13 - Respostas da questdo n® 34
Fonte: Elaboragéo propria usando a Google Forms

Os dados indicam que a maioria dos sargentos, isto €, 20 elementos que corresponde 69%
consideram a qualificacdo académica um fator que agrega valor a carreira, evidenciando a
percecdo de que a formacdo continua é essencial para o aprimoramento profissional. Esse
reconhecimento pode estar associado a necessidade de atualizacdo constante para melhor
desempenhar funcBGes técnicas e administrativas, além de possibilitar uma maior
competitividade dentro da estrutura militar. Além disso, a qualificacdo pode ser vista como um
diferencial que amplia as oportunidades de progressao na carreira e contribui para um melhor

desempenho nas funcdes de lideranca.

Por outro lado, 6 elementos que corresponde 20,7% dos respondentes afirmam que a
qualificacdo académica ndo agrega valor a carreira de sargentos. Esse posicionamento pode
estar relacionado a falta de incentivos institucionais, a inexisténcia de reconhecimento formal
das qualificacBes adquiridas ou a perce¢do de que a experiéncia pratica é mais relevante do que
a formacdo académica para o exercicio das fun¢Ges militares. Além disso, a sobrecarga de
trabalho e a dificuldade de conciliar o servico com os estudos podem ser fatores que

desmotivam os militares a investir na qualificacdo académica.

Adicionalmente, 3 elementos que corresponde 10,3% dos inquiridos indicam incerteza
("talvez™) quanto a relevancia da qualificagdo académica na carreira. Essa resposta pode refletir
a percecdo de que a valorizacdo da formacéo depende do posto ocupado, da area de atuacao

dentro da instituicdo ou de oportunidades individuais de crescimento.
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Dessa forma, embora a maioria dos sargentos reconheca a importancia da qualificacdo
académica para o desenvolvimento profissional, ainda ha desafios a serem superados, como o
fortalecimento de politicas institucionais que incentivem a formagdo continua, o
reconhecimento das qualificacbes adquiridas e a criacdo de mecanismos que facilitem a
conciliacdo entre trabalho e estudo. Essas medidas podem contribuir para que um nimero ainda
maior de sargentos perceba a qualificacdo académica como um fator essencial para o
crescimento e valorizagdo dentro da carreira, no desempenho de funcGes em diferentes niveis

de responsabilidade dentro da estrutura militar, motivando e incentivando o estudo continuo.

Q3s5: Participa na tomada de decisdo no seu nivel, seja Pelotdo, Companhia/Servigos,
Batalh&o/Diregdo?

Nao 5
Sim 24

® sim
® Nao
Talvez

Gréfico 14 - Respostas da questdo n° 35
Fonte: Elaboragéo propria usando a Google Forms

Esses dados nos indicam que a grande maioria dos sargentos, isto €, 24 elementos que
corresponde 82,8% percebe que ha espago para sua participacdo no processo decisorio dentro
da estrutura militar. Esse resultado sugere que, em muitas unidades, 0s sargentos sao
consultados e tém voz ativa em determinadas deliberacdes, especialmente nas areas
operacionais, administrativos-logisticos e de gestdo de pessoal. Esse envolvimento pode estar
relacionado ao reconhecimento da experiéncia pratica dos sargentos, com base na sua estreita
e direta ligacdo com a tropa bem como a necessidade de descentralizar decisGes para otimizar

a eficiéncia e a operacionalidade das Forcas Armadas.

Por outro lado, 5 elementos que corresponde 17,2% dos inquiridos afirmam que néo
participam do processo decisério. Esse percentual pode refletir a existéncia de barreiras
hierarquicas que limitam a influéncia dos sargentos nas decisdes, ou ainda a falta de

mecanismos formais que garantam essa participacdo de maneira estruturada e continua. Em
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algumas situacdes, a tomada de decisdo pode estar excessivamente concentrada nos escaldes
superiores, dificultando a contribuicdo ativa dos sargentos, mesmo em assuntos diretamente

relacionados as suas funcdes.

Diante desses resultados, percebe-se que, embora a maioria dos sargentos sinta que tem
algum nivel de participagdo nas decisGes, ainda ha margem para aprimorar e fortalecer esse
envolvimento. Para isso, seria relevante implementar politicas que incentivem a colaboracéo
entre os diferentes niveis hierarquicos, promovendo um ambiente mais participativo e
permitindo que os sargentos contribuam com sua experiéncia e conhecimento pratico para o

aprimoramento das operacdes e da gestdo militar.

Das 37 questfes (ver apéndice X), 7 sdo de caracter qualitativa, como se pode ver
abaixo:

Q10: Se respondeu "SIM™ na pergunta anterior, em que Pais? Qual escola? Duracdo do

Curso?

De acordo com as respostas podemaos verificar que dos 29 inquiridos, apenas 8 inquiridos
(27,58%) frequentaram o curso de Formacao de Sargentos do Quadro, em 4 (quatro)

paises, sendo, Cabo Verde, Brasil, Portugal e Espanha.

Quanto a identificagdo das Escolas os cursos ocorreram na Escola Especialista
Aeronautica e Primeiro Batalhdo de Policia do Exército - Brasil, Comando da 3% Regido
Militar e Escola Militar — Cabo Verde, Escola de Sargentos do Exército (ESE) — Portugal,
e quanto a Espanha néo foi identificada a escola de formacao.

Relativamente a duracdo dos cursos em Cabo Verde: 8 meses e 18 meses, Brasil: 1 ano
e meio, Portugal: 3 anos, Espanha: Sem informacéo clara sobre duracdo. Neste ambito,
observa-se uma variacdo significativa na duracdo dos cursos entre os paises, sendo
Portugal e Brasil cursos mais longos (1 ano e 6 meses a 3 anos) e Cabo Verde (8 meses

a 1l ano e 6 meses).

Existe uma divergéncia nas instituicdes e falta de padronizagdo, pois, as escolas
mencionadas sdo variadas e podem ter critérios diferentes de formacdo. A falta de

uniformidade pode indicar diferencas nos requisitos de ingresso e nas competéncias
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adquiridas. Algumas respostas nao especificam claramente a escola ou fornecem poucos
detalhes.

Quanto a formacéo militar verifica-se diferentes abordagens, pois, Portugal parece seguir
um modelo académico mais longo (3 anos), enquanto o Brasil, duracdo média (1 a 1,5

anos) e Espanha foi citada, mas ndo ha detalhes suficientes para uma abordagem.

Uma nota importante a observar nesta questéo, apenas 2 inquiridos realizaram o referido
curso, em Portugal, na Escola de Sargentos do Exeército (ESE) por um periodo de 3 anos
e 1 no Brasil. Os cursos realizados em Espanha e Cabo verde, acreditam-se serem curso
técnico profissionais ou de especializacdo. Em cabo verde nunca foi realizado curso de
sargento de quadro permanente quer pela Escola Militar ou Centro de Instrucdo Militar
que sdo os estabelecimentos com essa atribuicdo e muito menos os quarteis dos comandos

territoriais.

Com estes dados pode-se afirmar que a Guarda Nacional tem Sargentos no Quadro e ndo
Sargentos do Quadro, pois a formacéo inicial, Sargentos do Quadro Permanente, mesmo
estruturada com a componente técnico-profissional é fundamental para o ingresso na
carreira e dai as subsequentes formacGes de especializacdo, atualizacdo e de promocéo

que naturalmente corresponde a formacéo continua.

Q19: Considera o plano de carreira de sargentos, para os sargentos do QP bem definido e
estruturado? E quanto a atratividade?

Nesta questdo constata-se que dos 29 inquiridos, 17 inquiridos (58,62%) consideram que
a carreira de sargentos ndo esta bem definida e estruturada, 6 inquiridos (20,69%)
consideram necessitar de revisdo, 6 inquiridos (20,69%) consideram que estd bem
estruturada. Isto, por razdes diversas, nomeadamente a falta de funcdes por postos, ou
seja, ndo somente as atribuicdes, mas sim que posto deve desempenhar determinada
fungdo de uma forma gradual de desenvolvimento na carreira e de responsabilidades
acrescidas. O facto também de ndo contemplar funcBes para os sargentos, mas isto
entende-se querer dizer que os sargentos ndo usufruem de direitos e regalias para o
desempenho de fungbes acima do seu posto. Mas, 0 RGSEMGN, define bem as
atribuicdes de cada funcdo e o quadro organico estabelece os postos para o desempenho
de cada funcdo. Sem deixar de considerar a pendltima resposta em que 0s sargentos

deveriam passar para escola de sargentos para uma melhor capacitacao.
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O plano é bem estruturado e atrativo. Um pequeno grupo acredita que o plano esta bem
definido e estruturado, no entanto, essas respostas sdo minoria em relacdo ao total,

diminuindo que a percecéo geral é negativa.

O plano é bem estruturado, mas a atratividade é relativa. Algumas respostas afirmam que
o0 plano é bem estruturado, mas sua atratividade depende de fatores individuais, como
condicdes de trabalho e expectativas de crescimento. Outros apontam que, embora o
plano exista, ele ndo contempla funcdes especificas para os sargentos, o que pode

prejudicar sua eficécia.

Relativamente ao plano de carreira precisa de melhorias e atualizacdo. Algumas respostas
indicam que o plano ndo é completamente inadequado, mas precisa ser revisado e
atualizado. Ha sugestdes para que a estrutura seja mais bem detalhada e adaptada para
diferentes areas de atuacdo. A capacitacao também é apontada como um fator importante,
com a sugestdo de que os sargentos passam por formacgdes mais especializadas. A
percecdo predominante € que o plano de carreira precisa de revisdes e melhorias, pois
grande parte das respostas indica que a estrutura atual apresenta falhas, principalmente
em relacdo a progressdo na carreira e a definicdo das fungdes dos sargentos. Existe
demoras nas promocOes e a falta de critérios claros para o avanco profissional sdo

apontadas como problemas.

Quanto ao plano de carreira ndo ser bem definido nem estruturado. A maioria das
respostas indica que o plano de carreira ndo estd bem estruturado, algumas respostas
destacam que ha bloqueios e dificuldades no avanco da carreira, como promocdes por
exemplo. Ha quem ressaltou a falta de definicdo clara das funcdes para cada posto. Uma
outra critica importante é a diferenca de tempo de promogéo entre sargentos e oficiais,
que consideram desfasados no percurso da carreira. Algumas respostas mencionam que
a carreira ndo € atrativo e precisa de beneficios adicionais para ser mais atrativo.
Relativamente a comparacdo com o tempo de promocdes dos oficiais gera insatisfacao,
a diferenga no tempo de promocao entre 0s sargentos e os oficiais foi mencionada como
um fator de desmotivacao. Isso indica a necessidade de uma avaliacdo mais justa da

progressao de carreira entre as diferentes classes hierarquicos.

Quanto a atratividade, dos 29 inquiridos, sendo que 1 inquirido (3,45%) aponta boa
atratividade, 2 inquiridos (6,90%) razoavelmente atrativo, 1 inquirido (3,45%) considera
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a carreira de sargentos pouco atrativo, 1 inquirido (3,45%) nada atrativo, sendo 0s

restantes 24 (82,76%) sem opiniao.

Quanto a atratividade da carreira € um ponto de insatisfacdo, na medida em que muitas
respostas indicam que o plano nao é atrativo, seja pela falta de beneficios, dificuldades
nas promocdes ou auséncia de estruturagdo clara. Algumas sugestdes indicam que

regalias e incentivos poderiam torna-la mais atrativa.

Por fim, a necessidade de capacitacao e especializacdo é um ponto relevante, onde na
qual algumas respostas sugerem que 0S sargentos passam por mais treinamentos e
formacdes especializadas para fortalecer sua atuacdo e melhorar sua progressdo na
carreira. Isso reforca a ideia de que um plano de desenvolvimento profissional

estruturado pode impactar com certeza a percecao da carreira.

Q22: Qual a sua opiniao relativa a hierarquia funcional, no desempenho de fungdes na classe

de sargentos?

Embora ou apesar das respostas serem muito heterogéneas e bastantes desfasadas do
nucleo da questdo, dando a perceber da necessidade de conhecer o conceito de hierarquia
funcional que o artigo 68° do EM define como a “decorréncia dos cargos e funcgdes
militares, devendo respeitar a hierarquia dos postos e a antiguidade dos militares,
ressalvados os casos em que a lei determine de forma diferente”, ou seja um modelo
organizacional que agrupa colaboradores por fungdes especializadas, estabelecendo uma
cadeia de comando vertical, fazendo culminar as respostas em torno do desempenho de

funcdes, revisao da organica, especialidade, formacdo adequada e de ndo ser respeitada.

Nesta questdo constata-se que dos 29 inquiridos, 5 inquiridos (17,24%), fazem uma
analise critica e necessidade de revisdo/reestruturacdo, pois, varios entrevistados indicam
que a hierarquia funcional dos sargentos precisa ser revista, reestruturada ou melhorada.
Algumas criticas mais fortes apontam que o sistema atual estd "mal estruturado™ ou
"péssimo”, indicando insatisfacdo com a organizacdo hierarquica. Além disso, ha a

percecao de que a valorizacdo da classe é um fator importante que precisa ser melhorado.

O ponto mais recorrente € a necessidade de revisao da estrutura funcional, onde a maioria
das respostas indica que a hierarquia funcional na classe dos sargentos precisa ser
revisada e reestruturada. 1sso sugere que alguns apontam que a estrutura é mal definida,

mal aplicada ou pouco eficaz.
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Ainda 3 inquiridos (10,34% - 3 respostas), desperta para necessidade de valorizacdo da
especializacdo, pois, algumas respostas sugerem que 0s sargentos devem ser alocados
conforme sua especializagdo para garantir melhor desempenho e eficiéncia
organizacional. Isso indica uma preocupacdo com 0 aproveitamento adequado das

competéncias individuais dentro da hierarquia.

Quanto a valorizacdo da especializagdo surge como um aspeto essencial, na medida em
que algumas respostas destacam que os sargentos devem ser posicionados conforme suas
especializacOes e a falta desse alinhamento pode gerar problemas de desempenho e
desmotivacdo, além de impedir que a instituicdo aproveite a0 maximo as competéncias

dos seus sargentos.

Algumas respostas demonstram falta de reconhecimento e respeito a hierarquia funcional
(10,34% - 3 respostas), e outras a importancia do desempenho de funcbes (Resposta
(10,34% - 3 respostas), sem deixar de frisar algumas respostas neutras e ambiguas
(51,14% - 15 respostas).

A autoridade é reconhecida como importante, mas ha falhas em sua aplicagdo, pois,
embora alguns entrevistados defendam uma hierarquia funcional como fundamental para
a disciplina e o desempenho da unidade, outros apontam que na pratica, ela ndo é
respeitada ou bem aplicada e isso pode indicar problemas na melhoria da estrutura

hierarquica.

Existem respostas extremas, desde a defesa da hierarquia funcional como crucial até
criticas diversas, sendo certo que algumas pessoas acreditam que a hierarquia funcional
é um fator essencial para o funcionamento da classe, enquanto outras consideram mal
estruturada, injusta ou ineficaz. Essa polarizacdo pode indicar que a percecdo da
hierarquia funcional varia conforme a experiéncia e o posto de cada sargento, indicando

a necessidade de um dialogo mais amplo para entender as causas dessa insatisfacéo.

Q31: De que maneira a divisdo da classe de sargentos em diferentes categorias pode
contribuir para o aumento de responsabilidade e o desenvolvimento das habilidades de
lideranca, no desempenho de fungdes, dentro da organizagdo militar? Como seria essa
divisdo?

Esta questdo nos leva a diferentes perspetivas sobre a divisdo da classe de sargentos e sua

influéncia no desenvolvimento da lideranga, pois muitas respostas destacam que uma
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divisdo bem estruturada pode fortalecer a hierarquia, aprimorar a especializacdo e
desenvolver a lideranca, contribuindo de certa forma para o crescimento profissional e

eficiéncia operacional (10,34% - 3 respostas).

Alguns entrevistados sugerem que a classe de sargentos deveria ser baseada em fungdes
especificas ou especializagdes, dividida em é&reas de atuacdo, garantindo o
desenvolvimento de habilidades de lideranca e promovendo o crescimento pessoal e
profissional dos sargentos, preparando-os para funcGes de maior responsabilidade e
complexidade no futuro dentro da organizacdo militar, enfatizando a divisdo, Sargento
do Comando (SMOR), Sargentos Administrativos (SCH; SPR), sargentos operativos
(1SAR; 2SAR;SAR) (17, 24% - 5 respostas).

Outras respostas apontam que a divisdo ja existe e segue um modelo progressivo, no
desenvolvimento gradual de habilidades, dando maior dignidade e reconhecimento para
0s sargentos seniores (13,79% - 4 respostas).

Essa divisdo traria impactos positivos definindo uma lideranca estruturada, maior
especializacdo, eficiéncia operacional e responsabilidade, na medida em que ajuda a
definir melhores funcdes e permitir que 0s sargentos se preparem para maiores desafios.
Mas, também traria possiveis desafios, nomeadamente, necessidade de mobilidade e

definicdo de critérios no exercicio de funcbes nos diferentes niveis de lideranca.

Q33: Relativamente a sua valorizacao pessoal, em que medida considera que a carreira de
sargento lhe d& motivacdo para prosseguimento dos estudos / qualificacdo académica?

Justifique a sua opiniéo.

As respostas refletem trés visdes principais sobre a motivacao para prosseguimento dos
estudos, sendo alguns de forma positiva, outros de motivacao condicionada e um grupo

manifesta falta de motivacéao.

Alguns sargentos afirmam que a carreira incentiva a busca por qualificacdo, seja para
melhorar o desempenho nas funcgdes, para ascensdo profissional ou por realizacao
pessoal. Eles destacam que o desenvolvimento continuo é essencial para assumir fungoes

mais complexas e contribuir melhor para a instituicdo (27,59% - 8 respostas).

Alguns acreditam que a motivacdo existe, mas depende de fatores externos, como a
valorizacdo institucional, reconhecimento da formacéo, disponibilidade de tempo para
estudar e incentivo das chefias (24,14% - 7 respostas).
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Um grupo significativo de respostas aponta obstaculos para o prosseguimento dos
estudos, como excesso de trabalho, falta de apoio da instituicdo e auséncia de

reconhecimento para aqueles que se qualificam (24,14% - 7 respostas).

Os principais desafios apontados nestas respostas devem-se a carga tensa excessiva e
falta de tempo, pois muitos sargentos mencionam que o volume de trabalho ndo deixa
espaco para estudos. A auséncia de politicas de apoio, como licengas académicas ou
horérios flexiveis, desmotiva a busca por qualificacdo. Outro desafio apontado é por falta
de valorizacdo das qualificagdes academicas, onde na qual alguns mencionam que,
mesmo quando se qualificam, isso ndo resulta em reconhecimento ou oportunidades
dentro da carreira e consequentemente desenvolvimento pessoal e profissional. Por fim
0 apoio (ou falta dele) por parte dos superiores tem um impacto direto na motivacao para
os estudos. Alguns mencionam que determinados comandantes ndo incentivam a

qualificacdo académica.

Q36: Na sua opinido, quais os potenciais beneficios organizacionais poderia haver com a

participacdo dos sargentos na tomada de decisdo nos varios niveis?

As opinides dos entrevistados demonstram um consenso de que a participagdo dos

sargentos na tomada de decisao traria beneficios significativos para a organizacao militar.

E possivel identificar uma visdo favoravel e beneficios claros, onde muitos acreditam
que a inclusdo dos sargentos no processo decisorio traria maior precisdo, eficiéncia
operacional, aplicacdo e valorizacdo da classe. Destacam que 0s sargentos tém
experiéncia pratica e contato direto com a execucdo das ordens, tornando suas

contribuigdes valiosas (34,48% - 10 respostas).

Uma outra visdo consiste na falta de reconhecimento e subvalorizacdo da classe, pois,
algumas respostas apontam que o0s sargentos ainda nao sdo devidamente incluidos nas
decisdes estratégicas, sendo muitas vezes ignorados pelos superiores. 1sso gera frustracdo
e desmotivagéo (20,69 % - 6 respostas).

Mediante estas visdes ha também algum ceticismo ou neutralidade, na medida em que
um pequeno numero de respostas sugere que 0s impactos da participacdo dos sargentos
ndo dependem de quem esta no comando ou das instrucbes especificas. Outros
demonstram neutralidade ou simplesmente afirmam que a participacao seria positiva sem

ser explicitamente justificada (17,24% - 5 respostas).

123



Para além dessas visdes, podemos apontar alguns desafios, tais como, resisténcia das
chefias, pois, algumas respostas indicam que 0s superiores nem sempre valorizam as
opinides dos sargentos, criando uma barreira para sua participacao efetiva; Falta de uma
estrutura formal para participacdo, sabendo que, mesmo que 0s sargentos tenham ideias
relevantes, pode ndo haver canais institucionais que permitam sua contribuicao de forma
estruturada; e desvalorizacdo da classe, na medida em que algumas respostas revelam um
sentimento de frustracdo, indicando que os sargentos ndo sdo reconhecidos pelo seu

conhecimento e experiéncia, 0 que pode desmotivar sua participacéo ativa.

Q37: Para concluir, ha algum aspeto que ndo tenha sido inquirido ou que gostasse de salientar

ou desenvolver?

Nesta Gltima questdo podemos identificar respostas neutras ou sem sugestdes adicionais,
sugestOes sobre a carreira e progressao dos sargentos e importancia dos sargentos na

estrutura militar e tomada de decisao.

Os principais aspetos adicionais mencionados, reflete a Progressdao na Carreira e
Promogdes, onde varias respostas apontam preocupagdes com a demora nas promogdes
e a falta de clareza nos critérios para progredir na carreira. A auséncia de um plano de
carreira estruturado para os sargentos € vista como um problema que precisa ser

abordado.

Outro aspeto mencionado € relativo a Formacédo e Desenvolvimento Profissional, pois ha
sugestbes de que a formacdo militar dos sargentos deveria ser mais abrangente e
obrigatéria, incluindo uma escola militar para os sargentos do quadro permanente,
semelhante a Academia Militar para oficiais. Reforca ainda a ideia de que somente o
curso tecnico-profissional de nivel 111 ndo é suficiente para um bom desempenho na
classe dos sargentos, ou seja, que deveria ser aumentado o nivel, a fim de acompanhar
melhor as exigéncias atuais e do futuro. Também foi mencionada a necessidade de

especializacGes em areas técnicas e estratégicas.

Quanto a Hierarquia e Organizacdo da Classe, foi sugerido que se aprofundasse a
estrutura hierarquica dentro da classe dos sargentos, definindo melhores as
responsabilidades e fungbes em cada nivel da carreira, bem como também o papel dos
sargentos na tomada de decisdo, pois algumas respostas reforcaram a importancia dos

sargentos na estrutura militar, destacando que sdo a “coluna vertebral das Forcas
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Armadas” e que sua participagdo nas decisdes organizacionais poderia trazer beneficios

estratégicos.

Por fim, houve uma preocupacao relativo a Gestdo de Pessoal e Distribuicdo de Funcdes,
isto €, com a forma como os sargentos sdo alocados nas funcbes, mencionando a
necessidade de uma melhor gestdo, selecdo e metodologia de selecéo de candidatos para
frequéncia de formagéo, priorizando militares em final de carreira em detrimento de

jovens no inicio de carreira.

Sintese conclusiva dos questionarios

A analise das respostas evidencia diversas questdes relacionadas a formacao, carreira,
valorizacdo e participacao dos sargentos do Quadro Permanente (QP) nas For¢cas Armadas. Em
relacdo a formacdo, percebe-se uma grande variacdo entre 0s paises, tanto em duracéo quanto
na estrutura dos cursos. Enquanto Portugal e Brasil possuem programas mais longos e
estruturados (1,5 a 3 anos), em Cabo Verde os cursos sao mais curtos (8 a 18 meses), apesar de
se ter verificado a ndo existéncia do referido curso em Cabo Verde. Em Espanha o curso
mencionado se trata de especializagdo. Essa disparidade levanta a necessidade de um estudo
comparativo para avaliar a adequacdo das formacBes mais curtas e possiveis ajustes

curriculares.

No que diz respeito ao plano de carreira dos sargentos, ha fortes criticas devido a falta de
estruturacdo, dificuldades de progresséo e baixa atratividade. Entre as principais preocupacoes
estdo a indefinicdo de fungdes por posto, demora nas promocdes e a desmotivacao gerada pelas
diferencas na ascensdo entre sargentos e oficiais. Para solucionar esses problemas, sugere-se
uma revisdo do plano de carreira com foco em progressdo baseada no mérito, capacitacdo

continua e beneficios que tornem a carreira mais atraente e eficiente dentro da estrutura militar.

A estrutura hierarquica também é alvo de insatisfacdo, sendo apontada a necessidade de
revisar sua funcionalidade, investir na especializagdo e garantir a valorizacdo dos sargentos.
Essas mudancas poderiam fortalecer a disciplina e melhorar a organizagéo funcional das forcas
armadas. Além disso, a divisdo da classe de sargentos pode ser benéfica se bem estruturada,
proporcionando maior especializacdo e lideranga, permitindo que os postos que se diferenciam
por um aumento de autonomia, da complexidade funcional e da responsabilidade. No entanto,

essa especializacdo deve ser acompanhada de flexibilidade para evitar barreiras na progressao
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da carreira. Recomenda-se um estudo detalhado sobre os impactos dos diferentes modelos de

progressao, especializacdo e lideranca.

Quanto a motivacdo para prosseguimento dos estudos e qualificacdo académica, ha uma
visdo dividida. Alguns sargentos consideram que a carreira incentiva a busca por qualificacéo,
enquanto outros apontam a falta de incentivos institucionais, carga de trabalho excessiva e
auséncia de licencas para estudo como fatores desmotivadores. Para que a formagéo académica
seja realmente incentivada, seria essencial a implementacdo de politicas de apoio, como
flexibilizacdo de horarios e incentivos financeiros através de protocolos com as universidades
e escolas profissionais, bem como também a criacdo de funcBes em outros niveis de
responsabilidade e lideranca, como por exemplo, a nivel dos Comandos territoriais e
funcionais, dos Ramos e do proprio Estado-Maior, permitindo em certa medida reter talentos
qualificados, com experiéncia e aprendizado continuo, sem se deixarem atrair pela
possibilidade legal de passagem precoce a reserva optando por permanecer na efetividade de

servico mesmo apos 0s 32 de anos de servico.

A participacdo dos sargentos no processo decisorio é outro ponto discutido, com a
percecdo de que essa inclusdo traria beneficios como melhoria da comunicacdo interna,
aumento da eficiéncia operacional e maior moral da tropa. No entanto, desafios como
resisténcia das chefias e falta de reconhecimento institucional precisam ser superados.
Implementar mecanismos formais de participacdo e promover uma cultura organizacional mais
colaborativa sdo passos essenciais para garantir que as contribuicbes dos sargentos sejam

valorizadas.

Por fim, a analise revela a necessidade de um plano mais estruturado para a progressao na
carreira, maior clareza na definicdo das fungdes, formacdo mais sélida e obrigatoria, além da
ampliacdo da participacdo dos sargentos nas decisbes organizacionais. A criacdo e
implementacdo do curso de sargentos do quadro permanente, bem como o aumento do nivel
técnico-profissional, sdo apontados como medidas fundamentais para valorizar e capacitar a

classe dentro das forgas armadas.
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4212

Entrevistas

A entrevista semi-estruturada foi realizada a elementos essenciais para obtencéo dos dados

necessarios ao estudo, atraves de correio eletronico (ver apéndice 1V, V e XII).

Ap0s as entrevistas, visto as respostas serem ja transcritas pelo fato de serem respondidas

por correio eletronico (ver apéndice XIII), procurou-se organizar e analisar as questdes

comuns, conforme se indica abaixo:

Q8 -

Q9 -

Quais sdo os principais beneficios observados na organizacdo como resultado da
formac&o continua dos sargentos do QP? Pode compartilhar algum exemplo de
sucesso onde a formacgéo de sargentos do QP teve um impacto significativo na

carreira de um sargento?

Conforme se observa, na primeira questdo, todos os entrevistados apontam a
formagdo continua como um fator de desenvolvimento profissional e organizacional
no desempenho das fungdes, seja dentro ou fora da institui¢do, enfatizando eficacia
operacional, administrativo e de lideranca. Ja na segunda questdo observa-se que dois
dos entrevistados pronunciaram sobre o impacto que o CFSQP teve na carreira de um

sargento. Um dos entrevistados ndo se pronunciou.

Relativamente a primeira questdo é interessante notar que existe uma tendéncia
geral dos entrevistados considerar a formacdo continua como fator de
desenvolvimento profissional e organizacional no desempenho das fungdes, conforme

Freitas (2016) na revisdo bibliografica desta pesquisa (ver ponto 2.2.3.).

A formacdo continua dos sargentos do QP é um pilar essencial para o
desenvolvimento da organizacdo militar. Ela ndo apenas fortalece a eficiéncia interna,
mas também amplia as oportunidades profissionais dos sargentos, garantindo que
estejam preparados para assumir desafios cada vez maiores dentro e fora da estrutura

castrense.

Como a formacao dos sargentos do Quadro Permanente impactaria a eficacia e
a eficiéncia das operacfes militares, nos niveis tatico, operacional e estratégico?

E a nivel Administrativo-Logistico?

Nessa questdo podemos observar que todos os entrevistados apontam impactos

nos diversos niveis com a CFSQP. Ainda dois dos entrevistados reconhecem os
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Q10 -

sargentos como o elo de ligacdo entre o comando e a tropa. Na sequéncia, um dos

entrevistados aponta ndo rever muito impacto a nivel estratégico.

Da mesma forma, existe uma tendéncia em considerar a qualidade da formacao
impactar diretamente a eficacia e eficiéncia das operacGes em diferentes niveis,
conforme Abbad (1999), citado por Oliveira (2003, pag. 46) (ver ponto 2.4.1).

A formacdo dos sargentos do QP fortalece sua atuacdo nos niveis tatico e
operacional, com reflexos na administracédo e logistica militar. No nivel estratégico, a
influéncia da formacéo dos sargentos pode ser mais limitada, pois o planeamento de
alto nivel é maioritariamente conduzido por oficiais superiores, isso de acordo a
opinido de um dos entrevistados acima mencionado. No entanto, a formacao técnica,
cultural, fisica e psicolégica dos sargentos pode contribuir indiretamente para a
implementacdo de estratégias militares eficazes. Para maximizar esses impactos, é
essencial aprimorar os programas de formacdo e implementar um curso estruturado

para esses profissionais.

Na sua opinido, qual seria a melhor estrutura para um programa de formacéo
dos sargentos do Quadro Permanente? Quais sdo 0s maiores desafios
enfrentados na implementacédo de um programa de formacéo dos sargentos do

Quadro Permanente?

Todos os entrevistados consideram que um programa de CFSQP bem definido,
deveria ser abrangente, integrando conhecimentos a nivel cientifico, técnico,
operacional, administrativo-logistico. Quanto aos desafios, um dos entrevistados
entende que deve ser respondido ao mais alto nivel, enquanto outro entrevistado
considera varios desafios, tais como, financeiros, inexisténcia de escola de formacao

de sargentos e do CFSQP nao ser uma prioridade do pais.

As respostas dos entrevistados vai ao encontro do pensamento de Alves (2012,
pag.12), relativo a formacédo nas organizacdes e dos desafios de custo e tempo, bem
como também dos constrangimentos encarados pela organizagdo no processo de
aprendizagem, pela auséncia intuitiva de concecdo estratégica ( ver ponto 2.2.2.).
Ainda Fernandes (2015), afirma que o Curso de Formagdo de Sargentos do QP
configura um processo formativo integrado com componentes de formagéo
sociocultural, cientifico-tecnologica e pratica, em propor¢cdes e combinagles

variaveis, de acordo com éareas de formacao contempladas (ver Capitulo 1).
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A estrutura ideal para um programa de formacgdo dos Sargentos do Quadro
Permanente (QP) deve ser abrangente e equilibrada, combinando teoria, préatica e o
desenvolvimento de competéncias interpessoais e de lideranca. As respostas

analisadas convergem para um modelo baseado em quatro pilares fundamentais:

e Formacdo Geral e Cientifica;
e Formacéo Técnica e Especializada;
e Formacédo em Contexto de Trabalho;

e Formacéo Adicional ou Complementar
Os principais desafios na implementacéo desse programa incluem:

e Limitagdes Financeiras e Orgamentais;
e Falta de uma Escola de Formacéo;

e Baixa Prioridade na Estrutura Militar.

Diante desses desafios, é fundamental que o planeamento e a implementacao
desse programa sejam conduzidos em nivel estratégico, garantindo investimentos e

estrutura adequada para a qualificagdo dos sargentos.

Q11- Como a formacdo dos sargentos QP podera contribuir para a cultura

organizacional e os valores da instituicdo militar?

Um dos entrevistados aponta a CFSQP, como um importante contributo para a
cultura organizacional e valores institucionais, na medida em que houvesse um
desenho de formacdo adaptados para esse fim, enquanto que dois entrevistados
consideram que permitiria uma adesdo aos valores e cultura organizacional,
reforcando que elevaria a imagem e credibilidade da classe de sargentos perante a

sociedade cabo-verdiana.

Nesta questdo todos os entrevistados demonstra uma inclinacdo a favor do
CFSQP contribuir para cultura organizacional e valores institucionais, conforme
Escola de Sargentos do Exército (1996) e o Decreto Legislativo No 13/2018 Da
Republica de Cabo Verde, (2018), na revisao bibliografica desta pesquisa (ver pontos
2.2e2.2.4).

A formacgdo dos sargentos do Quadro Permanente (QP) é fundamental para

fortalecer a cultura organizacional e os valores da instituicdo militar. As respostas
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Q12 -

indicam que um programa de formacgédo bem estruturado deve estar alinhado com os
principios da organizacgdo, garantindo que os sargentos compreendam seus objetivos
estratégicos e funcbes dentro da hierarquia militar e na execucdo eficiente das
operacOes militares. Além de capacitacdo técnica e operacional, a formacdo dos
sargentos do QP reforca a lideranca e disciplina, tornando os sargentos referéncias
dentro das Forcas Armadas. Isso contribui para a coesdo interna e a transmissao eficaz
dos valores institucionais. Por fim, uma classe de sargentos qualificada eleva a
Imagem da instituicdo militar perante a sociedade, promovendo maior credibilidade e
reconhecimento nacional. A credibilidade e o respeito pelas Forcas Armadas
aumentam a medida que seus integrantes demonstram qualificacdo, competéncia,

organizacéo e profissionalismo.

Para concluir, héa algum aspeto que nao tenha sido abordado ou que gostasse de

salientar, ou desenvolver?

Nesta questdo as respostas divergem, pois, um dos entrevistados considera que
foi abordado tudo, portanto ndo acrescentou mais nenhum espeto, enquanto outro
entrevistado aponta para necessidade de uma reflexdo critica avaliando e questionando
diferentes perspetivas para tomada de decisdes mais assertivas. O terceiro entrevistado
salienta o desempenho de funcbes e a devida remuneracédo para a classe de sargentos

semelhante a classe de oficiais.

A anédlise das respostas revela que, embora o tema tenha sido amplamente
abordado, ha aspetos adicionais que merecem atencdo. Um ponto destacado é a
importancia da reflexdo critica dentro da estrutura militar. A capacidade de avaliar
informacdes, questionar suposicdes e considerar diferentes perspetivas pode
contribuir para uma tomada de decisdo mais eficaz e fundamentada. Outro especto
relevante diz respeito as funcbes e remuneracdes dos sargentos. Foi sugerido que,
guando um sargento desempenha funcbes acima do seu posto, deve ser devidamente
remunerado, seguindo o principio j& aplicado a classe dos oficiais. Isso poderia

promover maior motivagéo e valorizacao profissional dentro da carreira.
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Para as questdes especificas (ver apéndice XIII) foram organizadas e analisadas,

conforme se indica abaixo:

Entrevistado 1, Questdo 7 — Quais sdo os desafios enfrentados pela instituicdo em

manter um programa de formacao relevante e atualizado?

A principal dificuldade enfrentada pela instituicio na manutencdo de um
programa de formacéo relevante e atualizado € a auséncia de uma doutrina prépria.
Isso faz com que a formacdo dos sargentos dependa da adaptacdo de programas de

paises parceiros com 0s quais ha cooperacao técnico-militar.

Essa abordagem pode limitar a adequacdo da formacdo as necessidades
especificas da instituicdo e do pais, tornando essencial o desenvolvimento de um

modelo formativo alinhado a realidade e aos desafios locais.

Entrevistado 1, Q5 — Como se incorporam novas tecnologias e métodos de treino no

programa de formacéo?

A incorporacdo de novas tecnologias e métodos de treino no programa de
formacédo ainda representa um grande desafio para a instituicdo. No entanto, esforcos
estdo sendo feitos para modernizar o processo formativo, garantindo que os sargentos
adquiram competéncias atualizadas e alinhadas com as exigéncias operacionais

contemporaneas.

A implementacdo gradual de novas tecnologias pode fortalecer a capacitagéo,
tornando-a mais eficiente e adaptada as necessidades da organizagdo militar.

Entrevistado 2, Q4 — Qual a sua opinido relativa ao aumento do nivel de formacao
técnico-profissional como quesito para o ingresso na carreira de sargento, tendo em conta

0 Quadro Nacional de Qualifica¢bes?

O aumento do nivel de formacdo técnico-profissional como requisito para o
ingresso na carreira de sargento é essencial para atender as exigéncias atuais. Com a
evolucéo dos desafios em varios dominios e a complexidade das operacdes militares,
torna-se fundamental que os sargentos possuam maior proficiéncia e capacidade de

resposta, especialmente em situagcdes de emergéncia e stress, que a profissdo exige.

Além disso, a qualificacdo avancada ndo apenas aprimora a atuacdo profissional

alinhada com o QNQ, mas também contribui para o bem-estar dos sargentos,
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garantindo maior seguranca, confianca e equilibrio emocional no desempenho de suas
funces. Isso reflete diretamente na motivacéo e na valorizacdo da carreira, criando
oportunidades para o prosseguimento dos estudos ao nivel de licenciatura e agregando

valor pessoal e organizacional.

Entrevistado 2, Q2 — Qual seria 0 modelo mais adequado para implementagdo de um
programa de formagé&o para sargentos do QP na Escola Militar? Numa escalade 1 a 5
como avalia a importancia das disciplinas Lideranca, Psicologia, Informatica, Inglés,
Historia e Geografia Militar de Cabo Verde, no plano curricular da formacédo dos
Sargentos QP?

O entrevistado ndo opinou sobre o modelo mais adequado para implementacéo
de um programa de formacdo para sargentos do QP na Escola Militar, mas atribuiu
avaliacdo maxima a relevancia das disciplinas de Lideranca, Psicologia, Informatica,
Inglés, Histéria e Geografia Militar de Cabo Verde, dentro de um programa de
formacdo dos sargentos do Quadro Permanente (QP). Essas areas do conhecimento
sdo fundamentais para o desenvolvimento profissional e pessoal, garantindo que os

sargentos adquiram competéncias essenciais para cumprir com eficécia suas funcées.

E de realcar que a busca continua por conhecimento contribui significativamente
para a qualificacdo da classe dos sargentos e para o fortalecimento da sua atuacao nas
Forcas Armadas. A inclusdo de disciplinas estruturantes no plano curricular garante
uma formacgdo mais abrangente, coerente e alinhada com as exigéncias institucionais

contemporaneas.

Entre essas disciplinas, destaca-se a de Histéria e Geografia Militar, essencial
para todos os militares do Quadro Permanente. O conhecimento da histdria militar
nacional permite compreender o percurso das nossas Forcas Armadas, honrar o
passado e aprender com ele. Estudar o nosso legado militar ¢ fundamental para a
construgdo de uma identidade coletiva forte e consciente, e 0 surgimento de uma

doutrina propria.

Inspirados pelo legado dos que nos antecederam, assumimos com determinacéo
os desafios do presente na formacdo e valorizacdo dos Sargentos do Quadro
Permanente, projetando um futuro onde a exceléncia, 0 compromisso e a lideranca
fortalecam cada vez mais a capacidade operacional e institucional das Forgas Armadas
de Cabo Verde.
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Entrevistado 3, Q4 — O atual modelo de formacdo do Curso de Formacdo de
Sargentos SEN esta adequado as atuais necessidades funcionais das FACV, considerando
0s conhecimentos que os sargentos adquirem na formacéo SEN, para o desempenho das

suas funcdes?

O atual modelo de Formac&o do Sargento SEN é considerado adequada para as
exigéncias funcionais das Forgas Armadas de Cabo Verde (FACV). O modelo atual
capacita os sargentos para comandar secc¢des nas subunidades, exigindo um preparo
técnico, fisico, psiquico e emocional, além de um forte espirito de iniciativa e missao.
No entanto, para ingresso nos quadros permanentes das FACV, faz-se necesséaria uma
formacdo mais abrangente, que contemple areas complementares como logistica,

financas, administracdo, informatica e linguas estrangeiras.

Essas competéncias adicionais Sao essenciais para que 0s sargentos possam atuar
em um espectro mais amplo de funcGes e contribuir de maneira mais eficaz para a
organizacdo militar, garantindo uma maior exigéncia operacional e administrativa,

bem como um maior desempenho em missdes internacionais.

Entrevista 2, Q6 — E recorrente a afirmacdo de que a Universidade devera estar

ligada a sociedade. E quanto ao Ensino militar?

O ensino militar possui um foco especifico, direcionado as necessidades e
particularidades do meio castrense, 0 que pode restringir sua abrangéncia em relagéo
a sociedade civil. No entanto, a interligacdo entre o ensino militar e a sociedade €
inevitavel, pois os militares sdo oriundos da propria sociedade e carregam consigo
diversas influéncias externas. Essa interacdo permite que a sociedade também
beneficie de conhecimentos e competéncias adquiridos no setor militar, como

disciplina, lideranca e gestdo estratégica.

Apesar das limitaces impostas pela natureza do ensino militar, ha potencial para
uma maior conexdo entre ambas as esferas, principalmente no aproveitamento dos
recursos humanos e materiais técnicos profissionais que as universidades e centros de
formagéo profissional dispdem promovendo trocas enriquecedoras nos campos

cientificos e tecnologicos.
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Entrevistado 2, Q7 — Como avalia a integracédo entre o ensino militar e o sistema
educativo? De que forma as metodologias de ensino hibrido e remoto tém contribuido

para mudar o sistema tradicional de formagéo e ensino?

O entrevistado ndo opinou relativamente a integracdo do ensino militar e do
sistema educativo, mas afirma que o fortalecimento do uso das metodologias hibridas
e remotas tem sido uma mais valia no processo de aprendizagem a distancia,

quebrando barreiras e limitacGes no acesso ao conhecimento.

Essas abordagens ampliam as oportunidades de acesso a formacdo, permitindo que
mais pessoas adquiram conhecimentos sem comprometer a qualidade do ensino e

aprendizagem.

Entrevistado 3, Q6 — Como o0 CIMMB lida com formacé&o dos sargentos SEN para 0s
militares oriundos da Guarda Costeira ou que apés a formacao SEN irdo desempenhar

funcdes especificas na guarda costeira?

O Centro de Instrucdo Militar Morro Branco (CIMMB) forma todos os sargentos
segundo um referencial aprovado, sem uma formacdo especifica para a Guarda
Costeira. Todos os alunos sdo treinados como Sargentos de Policia Militar. Apés a
formacdo SEN, aqueles que serdo destacados para a Guarda Costeira recebem
capacitacdo complementar em outros paises, como Brasil, Portugal e Estados Unidos,
por meio de parcerias estabelecidas pelas Forgcas Armadas e pelo Comando da Guarda
Costeira (CGC).

Esse modelo garante que os sargentos adquiram competéncias especializadas nos
paises parceiros conforme suas futuras funcdes, mas também um programa de
formacdo conjunta poderia oferecer beneficios adicionais, como a padronizagdo de

procedimentos, fortalecimento da interoperabilidade, entre outros.

Depois de analisadas as dados, informacGes e amostras, convém agora responder as

perguntas derivadas colocadas neste trabalho, especificamente o capitulo 1:

PD1 — Quais sdo as oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal ao longo da

carreira dos Sargentos do Quadro Permanente?
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PD2 — De que maneira a formacdo continua e um plano de carreira bem estruturado
influenciam na motivacéo e o engajamento dos sargentos no desempenho das suas

funcbes?

PD3 — Como o aumento do nivel de exigéncia da formacao técnico-profissional para o
ingresso na carreira dos Sargentos do QP contribui para uma melhor capacitacao,

desempenho de funcdes e desenvolvimento/progressao na carreira?

PD4 — Quais os principais beneficios organizacionais ao promover a participacao ativa dos

sargentos do QP nos processos de decisdo dentro da estrutura militar?

Na primeira pergunta derivada a analise dos dados revelou que as principais oportunidades
de crescimento e desenvolvimento pessoal dos Sargentos do Quadro Permanente estdo
fortemente ligadas a formacdo continua, especializacdo técnica e a ascensao funcional na
hierarquia militar. Embora desenvolvimento e crescimento na carreira sejam conceitos
distintos, ambos se complementam e sdo reforcados por promogdes, cursos de promocao,
estagios, intercambios e formac0es, inclusive em instituicGes estrangeiras. Tais experiéncias
permitem aos sargentos adquirir competéncias alinhadas aos desafios contemporaneos. O
exercicio de funcBes de lideranca e gestdo, tanto operacionais quanto administrativas, contribui
significativamente para a valorizacdo e visibilidade da classe. A valorizacdo institucional, o
reconhecimento das qualificacGes académicas e o incentivo ao desenvolvimento continuo
fortalecem a motivacdo e a preparacdo dos sargentos para funcbes mais complexas,
promovendo, assim, um percurso profissional mais sélido e uma contribuicdo mais efetiva para

0 crescimento e prestigio da instituicdo militar.

Relativamente a segunda pergunta derivada verificou-se que a formacdo continua e um
plano de carreira estruturado sdo fatores decisivos na motivagdo e no engajamento dos
sargentos no desempenho das suas funcGes. A formacdo, quando alinhada as exigéncias
funcionais e aos desafios contemporaneos da instituicdo militar, fortalece a preparacédo técnica
e emocional dos sargentos, promovendo valorizacdo profissional, atualizacdo de
conhecimentos e desenvolvimento de competéncias. A maioria dos inquiridos confirmou ter
acesso a formacdo continua ao longo da carreira, mas apontou a necessidade de formacéo
técnica mais especifica para melhor desempenho. Quanto ao plano de carreira, a maioria
considera que este ndo esta claramente definido, carecendo de critérios transparentes de
progressao, reconhecimento por mérito e definicdo de fungbes por posto. Foram também

identificadas lacunas como a inexisténcia de regalias para quem desempenha fungdes acima do
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posto, bem como a auséncia de uma Escola de Formacéo de Sargentos que possa garantir uma
formacdo mais solida e consistente. As falhas no plano de carreira, especialmente nas
promogOes e nas politicas de ingresso no Quadro Permanente, geram desmotivacdo e
comprometem o envolvimento institucional. Assim, um plano de carreira mais justo, claro e
estruturado, associado a uma formacéo continua relevante, pode reforcar significativamente o
desempenho profissional e o comprometimento dos sargentos com a missdo da organizacao

militar.

Quanto a terceira pergunta derivada 0 aumento do nivel de formacéo profissional como
critério de ingresso na carreira dos Sargentos do Quadro Permanente revela-se uma estratégia
fundamental para elevar os padrfes de competéncia técnica e comportamental exigidos no
contexto militar contemporaneo. Dada a complexidade das funcdes exercidas e os desafios
operacionais, administrativos e logisticos enfrentados, torna-se imperativo que os sargentos
ingressem na carreira j& munidos de um conjunto alargado de conhecimentos e habilidades.
Esta exigéncia inicial, articulada com a formacao continua ao longo da carreira, permite ndo
apenas um desempenho mais eficaz das func6es atribuidas, mas também um desenvolvimento
profissional mais robusto, favorecendo a assuncdo de responsabilidades crescentes e a
preparacdo para cargos de maior complexidade. Ademais, contribui para a elevacao da imagem
institucional e para a profissionalizacdo da classe, potenciando uma resposta mais eficiente aos

imperativos estratégicos da organizacdo militar.

No que concerne a quarta pergunta derivada, a promocao da participacdo dos sargentos no
processo decisorio gera beneficios organizacionais significativos, pois o sargento sendo o elo
de ligacdo entre o comando e a tropa e a sua posi¢ao intermédia dentro da estrutura hierarquica
0 permite uma leitura privilegiada da realidade operacional, administrativo-logistico e de
gestdo de pessoal das Unidades. Os entrevistados apontam como beneficios organizacionais, o
reconhecimento da experiéncia pratica dos sargentos e consequentemente valorizacao da classe
e do capital humano. Essa integracdo fortalece a comunicacéo vertical, melhora a qualidade
das decisGes, reduz resisténcias institucionais, promove um ambiente mais participativo
estruturada e continua em assuntos diretamente relacionados as suas funcGes. Este
envolvimento contribui ainda para a motivacao da classe, reforca o espirito de misséo e fomenta
uma lideranga mais inclusiva, colaborativa e eficiente, que repercute positivamente na eficacia

global da organizagdo militar.
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Face a isto, podemos entdo responder a nossa pergunta de partida “Como a formacéao
dos Sargentos do Quadro Permanente e o respetivo plano de carreira influenciam a
eficicia no desempenho das suas fungdes e potenciam a sua participagéo ativa no processo

decisorio da organizacao militar?

De facto, e mais uma vez tendo em conta as respostas obtidas, pode dizer-se que o Curso
de formacdo de Sargentos do Quadro Permanente tem um impacto preponderante no Plano de
Carreira na medida em gque padroniza os critérios de ingresso ao quadro para todos 0s sargentos
com a mesma formacdo inicial, garantindo uma base de conhecimentos homogénea e um
desenvolvimento na carreira mais solido e eficaz. Uma formacdo dos sargentos do QP com
qualidade impacta diretamente a eficicia e eficiéncia das operagdes em diferentes niveis e
fortalece a sua atuacdo no desempenho das suas fungdes, através de uma formacao técnica,
cultural, fisica e psicolégica que potencia a sua participacdo ativa nos processos decisorios,
contribuindo indiretamente para a implementacao de estratégias militares eficazes. Através de
programas formativos adequados, o0s sargentos adquirem competéncias técnicas,
comportamentais e de lideranca que Ihes permitem exercer, com elevado grau de proficiéncia,

funcbes operacionais, administrativas e logisticas.

A formacdo continua fortalece a capacidade de anélise, resolucdo de problemas e tomada
de decisdes, contribuindo diretamente para a eficiéncia das acdes no terreno e para a coesdo
das unidades. Paralelamente, um plano de carreira estruturado fornece perspetivas de
crescimento profissional, estabilidade e reconhecimento institucional, aumentando a
motivacdo, o sentimento de pertenca e 0 compromisso com 0s objetivos estratégicos da
organizacdo. Estas condi¢Oes favorecem a integracdo dos sargentos em instancias de decisao,
permitindo-lhes oferecer contributos valiosos com base na sua experiéncia préatica e

conhecimento direto das dindmicas organizacionais.

Por outro lado, o Curso de Formacdo de Sargentos do Quadro Permanente (QP)
proporciona o alinhamento necessario para a frequéncia dos Cursos de Promocdo (formacéo
continua), de forma estruturada e progressiva. Esse processo contribui significativamente para
a aplicacdo eficaz do Sistema de Avaliacdo de Mérito e Desempenho, também designado por
RAMD, Artigo 1°, Portaria n.° 34/2003, que constitui um instrumento fundamental para as
promocgdes, considerado um dos fatores importantes de motivagéo para os militares. Tudo isso
estd em plena consonancia com os Estatutos dos Militares (EM), garantindo que a progressao

na carreira seja baseada na competéncia, mérito e desempenho profissional.
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Além disso, a Avaliacdo de desempenho constitui um importante instrumento de gestéo
dos recursos humanos e fundada na valorizacdo do mérito militar e desenvolvimento
profissional, visa selecionar os militares mais aptos para o exercicio de determinados cargos e
funcdes, avaliar a adequabilidade dos recursos humanos militares aos cargos e as fungdes
desempenhadas, compatibilizar as aptidées do militar avaliado e os interesses da instituicao
militar, incentivar o cumprimento dos deveres militares e o aperfeicoamento técnico-militar e
ainda atualizar o conhecimento do potencial humano existente, como se pode verificar nos
artigos n° 1 a 4 a Portaria n.° 34/2003.

De acordo com a Portaria n.° 34/2003, a avaliacdo das a¢Bes de formagdo constitui uma
das bases da RAMD (Artigo 5°) e 0 EM no seu artigo 104° (Condigdes Gerais de Promogéo),
além de outras, consagra qualidades e capacidades pessoais, intelectuais e profissionais
requeridas ao posto imediato e desempenho com eficiéncia das fungdes no seu posto e, ou seja

formacdo, carreira e desempenho de funcdes.

A classificacdo final do CFSQP (formacéo inicial) e as classificacfes finais dos CPSP e
CPSCH (formacdo continua), seriam uma mais valia nas avaliacfes as sucessivas promocaes,
mediante os seus respetivos coeficientes, sendo o CFSQP com maior peso nas promogdes até
Sargento-Chefe e para a promocéo a Sargento-Mor 0 CPSCH com maior peso.

Em sintese, a articulacdo entre formacdo e plano de carreira ndo sé eleva o desempenho
funcional dos sargentos, como também os posiciona como atores relevantes na construcao de
uma lideranca partilhada e numa cultura institucional orientada para a exceléncia e para a

inovacao.

Dessa forma, considerando a articulagdo desses fatores, torna-se evidente a necessidade
premente de implementar, no pais, o Curso de Formacéo de Sargentos do Quadro Permanente.
Esse curso deve ser desenvolvido com base em um modelo formativo bem definido e
estruturado, capaz de responder as exigéncias técnicas, operacionais e administrativo-logisticas
das Unidades, preparando os sargentos para os desafios do futuro. Em alternativa, podera
considerar-se a frequéncia de cursos de formacdo no exterior, junto as escolas de sargentos dos

paises parceiros, com 0s quais ja existem protocolos de cooperacédo firmados.
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4.2.2 Apreciacao dos resultados e sugestoes

Os resultados obtidos ao longo desta investigacdo permitiram uma compreensdo mais
aprofundada sobre a realidade formativa dos Sargentos do Quadro Permanente (QP) da Guarda
Nacional das Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV), bem como os impactos diretos e

indiretos da auséncia de um curso de formacao inicial padronizado.

A anélise revelou que a inexisténcia de um modelo estruturado de formagéo inicial
constitui uma fragilidade institucional, ao comprometer a uniformizacdo dos conhecimentos
técnicos e operacionais, a consolidacdo de competéncias administrativas-logisticas, e a
preparacdo para os desafios crescentes no contexto da defesa e seguranca. Esta lacuna afeta
diretamente o desempenho funcional dos sargentos, a sua capacidade de adaptagéo a novos
cendrios operacionais, coeréncia na aplicacdo dos principios militares fundamentais e ingresso

no quadro permanente de forma divergente.

Adicionalmente, os dados apontam para um défice de motivacdo e de sentimento de
pertenca e valorizacdo por parte dos militares, o que pode ser atribuido a auséncia de um plano
de carreira claramente definido e a oportunidades desiguais de desenvolvimento profissional.
A formacdo continua, embora existente, mostra-se desarticulada de um percurso formativo
COeso e progressivo, 0 que compromete o engajamento pleno dos sargentos ao longo da sua

trajetoria militar.

A investigagdo demonstrou ainda que hd um reconhecimento generalizado, tanto entre 0s
préprios militares quanto nas chefias, da necessidade premente de implementar o Curso de
Formacdo Inicial dos Sargentos do QP, devidamente certificado e alinhado ao Sistema
Nacional de Qualificacbes (SNQ). Tal curso surge ndo apenas como uma resposta a uma
necessidade técnica, mas como uma ferramenta estratégica de modernizac¢do organizacional,

valorizacdo dos recursos humanos e melhoria da eficacia institucional das FACV.

Por fim, constata-se que a implementacdo de um plano de formacao inicial, aliado a
mecanismos de formacdo continua e a um sistema de avaliagdo de desempenho e mérito, podera
potenciar a profissionaliza¢do da carreira militar, consolidar préaticas de gestdo mais eficazes e
fomentar uma cultura organizacional assente no mérito, na disciplina e no desenvolvimento

continuo.

Com base na analise realizada, surgem algumas sugestdes praticas para o fortalecimento

da formacdo e da carreira dos Sargentos do Quadro Permanente (QP) da Guarda Nacional:
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Implementacdo de um Curso de Formacdo Inicial Estruturado: Criacdo de um
programa formativo proprio para Sargentos do QP, reconhecido no ambito do Sistema
Nacional de Qualificacbes (SNQ), atribuindo um certificado de nivel V em

Tecnologias Militares.

Plano de Carreira Definido e Progressivo: Definir etapas claras de progressao na
carreira, associadas a formacéo continua e ao desempenho individual, fortalecendo a
motivacao e o sentimento de pertenca, através da divisdo da classe em categorias,
permitindo um aumento continuo do sentido de responsabilidade e de lideranca nos

varios niveis.

Incentivo a Formacdo Continua e Especializada: Desenvolver parcerias com
universidades e instituicdes militares internacionais, para proporcionar cursos de

atualizagdo, especializacdo e pds-formacéao.

Promocdo da Participacdo nos Processos Decisorios: Estimular a participacdo dos
Sargentos do QP em foruns internos de decisao, reforcando o engajamento, a lideranca

e a cultura organizacional.

Avaliacdo e Monitorizacdo Continua da Gestdo da Formacdo: Implementar um
sistema de avaliacdo regular dos cursos de interesse, passiveis de serem aplicados e
partilhados os conhecimentos adquiridos durante o processo formativo, identificando
pontos de melhoria e ajustando o curriculo formativo as necessidades operacionais
emergentes, bem como uma gestdo abrangente capaz de incluir de forma equitativa
todos os integrantes no processo de desenvolvimento da carreira, evitando que sejam

sempre 0s mesmos militares a serem selecionados para frequéncia de formagéo.

Outro sim, relativo a sugestdo n.°1, tendo os dados demonstrado da ndo existéncia de Curso

de Formacédo de Sargentos do Quadro Permanente, sua importancia e necessidade de aumentar

0 nivel de qualificacdo e ensino pelo QNQ, como requisito para admissdo ao Quadro

Permanente, na carreira de Sargentos, nesse sentido, sugerimos que com a criacdo de um

sistema de ensino militar moderno e eficaz, com professores e instrutores altamente

qualificados, materiais didaticos atualizados e infraestrutura adequada, é fundamental para

garantir a qualidade da Formacéo dos Sargentos do Quadro Permanente. O investimento em

tecnologia e recursos de simulagéo pratica também é crucial para aprimorar a experiéncia de

aprendizagem e preparar os militares para os desafios do mundo moderno.
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Assim sendo, para alcancar esse desiderato seria pertinente a implementacéo de um Curso
de Sargento do Quadro Permanente com certificagio em Tecnologias Militares - Nivel V,
enquadrado como um Curso Teécnico Superior Profissional, em cooperacdo com as
universidades. Tal iniciativa permitiria elevar o nivel de qualificacdo técnica dos sargentos,
alinhando a formacdo militar com os avancos tecnoldgicos e as exigéncias operacionais
contemporaneas. Além disso, essa articulacdo com o ensino superior contribuiria para o
reconhecimento académico e profissional da carreira militar, promovendo uma formagao mais

solida, multidisciplinar e orientada para os desafios estratégicos das Forgcas Armadas.

Os Cursos de Estudos Superiores Profissionalizantes (CESP) sdo programas de ensino
superior focados na formacéo pratica e na qualificacdo profissional para o mercado de trabalho.
Com duracdo de trés a quatro semestres e um total de 120 ECTS, esses cursos possuem uma
organizacdo flexivel e descentralizada, combinando uma componente cientifica geral,
tecnoldgica e formacdo em contexto de trabalho (estdgio) (Agéncia Reguladora do Ensino
Superior, 2024; Procultura Noticias, 2024; UniCV, 2020, 2025).

A oferta dos CESP tem como objetivo principal a formacéo dos jovens, contribuindo para
o0 desenvolvimento socioecondmico local, a fixagao nas suas localidades de origem e 0 aumento
da competitividade do pais para um desenvolvimento sustentavel (Procultura Noticias, 2024;
UniCV, 2020, 2025).

Os cursos destinam-se a individuos com o 12° ano de escolaridade, portadores de uma
qualificacdo de nivel IV, ou a quem j& possua um grau ou diploma de ensino superior e busque
requalificacdo profissional. Além disso, maiores de 25 anos sem habilitacBes formais podem
candidatar-se mediante prova de verificacdo de competéncias (Procultura Noticias, 2024;
UniCV, 2020, 2025).

Para maior acessibilidade e adaptacdo as exigéncias do mercado, alguns cursos sdo
oferecidos em formato hibrido, combinando aulas presenciais e online (Procultura Noticias,
2024; UniCV, 2020, 2025).

Sugerindo assim que o primeiro semestre a componente Formacdo Geral e Cientifica
(FGC), em cooperagdo com as universidades, que segundo, o Contra-Almirante Antdnio
Monteiro, Chefe do Estado-Maior das Forcas Armadas, no seu discurso de assinatura dos
protocolos, no dia 19 de novembro de 2024, noticiado na (For¢cas Armadas de Cabo Verde,
2025; RTC, 2024b), diz que:
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Estamos cientes de que os recursos humanos quando devidamente formados e qualificados, isto é,
dotados de conhecimentos essenciais constituem a alavanca para o desenvolvimento pelo que é
fundamental a criacdo de sinergias interinstitucionais para ampliar as oportunidades de investigacdo e
desenvolvimento, aprendizagem organizacional, formacdo pluridisciplinar e integral de militares nos
diferentes niveis de qualificacdo, congregando esforcos com vista a melhoria continua de atuacdo das
Forcas Armadas.

A componente de FGC visa o desenvolvimento de atitudes e comportamentos adequados
ao nivel de qualificagdo que se pretende alcancar bem como a adaptabilidade ao mundo do
trabalho e da empresa, aperfeicoando os conhecimentos de natureza cientifica que se revelem

basilares para a componente técnica na respetiva area de formacéo (Fernandes, 2015).

O segundo e terceiro semestre a Formacdo Técnica (FT), componente eminentemente
militar, comum a todas as especialidades, onde se preparam os futuros sargentos para o
exercicio da fungdo enquanto militares. A componente de FT inclui dominios desta natureza,
orientados para a compreensdo das atividades praticas e para a resolugdo de problemas no

ambito do exercicio da atividade profissional (Fernandes, 2015).

O quarto semestre a Formacdo Cientifica e Técnica (FCT). A componente de FCT ¢
concretizada através da frequéncia de um estagio e visa a aplicacdo dos conhecimentos e
saberes adquiridos contemplando a execucdo de tarefas sob orientacdo, ou de realizacdo de

uma Prova de Aptiddo Profissional ou Tecnoldgica (Fernandes, 2015).
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Conclusao

O presente estudo procurou analisar a importancia do Curso de Formacao de Sargentos do
Quadro Permanente (QP) no contexto da Guarda Nacional, enquanto importante ramo das
Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV), evidenciando a necessidade premente de
implementacdo de um Curso de Formagéo de Sargentos do Quadro Permanente estruturado e
certificado em Tecnologias Militares - Nivel V, que responda aos desafios técnicos,
operacionais e organizacionais da instituicdo militar. Através de uma abordagem qualitativa e
quantitativa da andlise das praticas atuais, constatou-se que a inexisténcia de uma formacéo
inicial estruturada constitui uma lacuna significativa, que afeta diretamente a eficicia do

desempenho funcional, a motivacdo individual e a coesdo organizacional dos Sargentos do QP.

Os dados levantados e a reflexdo critica desenvolvida ao longo do estudo permitiram
confirmar que um plano de carreira bem definido, articulado com um modelo formativo
alinhado ao Sistema Nacional de Qualificacdes (SNQ), é determinante para o fortalecimento
das capacidades profissionais, técnicas e comportamentais destes militares. A auséncia de um
modelo padrdo de formacgdo dificulta a uniformizacdo do desempenho, limita o
desenvolvimento continuo e compromete a preparacao adequada para os desafios operacionais

atuais e futuros.

Além disso, verificou-se que a motivacdo, 0 engajamento e o0 sentimento de pertenca estao
fortemente relacionados a valorizacdo da carreira e ao reconhecimento institucional do papel
desempenhado pelos sargentos na estrutura militar. Neste sentido, o investimento na formacéo
inicial e continua contribui ndo apenas para o desenvolvimento individual, mas também para o
reforco da identidade institucional e da capacidade organizacional da Guarda Nacional e das
FACV como um todo.

O estudo evidencia, de forma inequivoca, a necessidade da criacdo e implementacao de
um Curso de Formagao Inicial de Sargentos do QP, devidamente reconhecido e certificado,
com enfoque técnico-profissional, e que considere os parametros do Quadro Nacional de
QualificagOes. Esta formacdo deve ainda estar integrada num sistema de gestdo de recursos
humanos mais estratégico, orientado para 0 mérito, a progressao na carreira e a participacao
ativa nos processos decisorios internos. A pertinéncia desta necessidade € corroborada pela
Circular n.° 043/CP/25, datada de 16 de junho de 2025, que regulamenta o Concurso para o

Recrutamento de Militares com vista ao ingresso na carreira de Sargentos do Quadro
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Permanente. Este diploma define como requisitos minimos o 12.° ano de escolaridade, uma
formacéo técnico-profissional de nivel 111 e a idade méxima de 36 anos, entre outros critérios.
No entanto, conforme demonstra a caracterizacdo da amostra analisada, tais exigéncias, apesar
de poderem contribuir para 0 aumento numérico do efetivo e o preenchimento do quadro
organico, ndo asseguram a integracdo de profissionais com qualificagdes adequadas nem
favorecem o rejuvenescimento efetivo da classe de sargentos, revelando-se, assim,

insuficientes face aos desafios contemporaneos da corporacéo.

Conclui-se que investir na formacao técnica e profissional dos sargentos represente uma
estratégia essencial de gestao de recursos humanos, capaz de potenciar o desenvolvimento das
FACV e assegurar a sua continua adaptacdo aos desafios futuros. A criagdo de um modelo
formativo eficaz ndo é apenas uma resposta a uma necessidade pontual, mas uma medida
estratégica com impacto direto na eficiéncia operacional, na disciplina institucional e na
preparacdo de liderancas intermédias, que desempenham funces vitais nas diferentes unidades
e operacdes militares. O estudo evidencia que o Curso de Formagéo de Sargentos do Quadro
Permanente (QP) é importante ao proporcionar uma formagao inicial solida, baseada em
conhecimentos comuns e doutrinarios. Esta base formativa constitui o ponto de partida da
carreira dos sargentos, permitindo o ingresso no Quadro Permanente em condicGes equitativas
e assegurando os alicerces necessarios para 0 desempenho eficiente das funcdes ao longo da
trajetdria profissional. Complementarmente, a formacéo continua, por meio de cursos de
aperfeicoamento, atualizacao, reciclagem, especializacdo e promocao, revela-se essencial para
a adaptacdo as exigéncias funcionais e para o desempenho eficaz de fungdes especificas que
surgem no decorrer da carreira. Essas formacgdes ndo so fortalecem as competéncias técnicas e
operacionais, como também contribuem para o desenvolvimento de capacidades de liderancga,
gestdo de equipas e tomada de decisdo. Nesse sentido, a formacdo integral do sargento QP,
aliada a um plano de carreira estruturado, reforca a sua preparacdo para enfrentar os desafios
contemporaneos, promove a valorizacdo profissional e estimula a sua participacdo ativa e

qualificada no processo decisorio da organizacdo militar.

Finalmente, espera-se que o0s resultados deste estudo possam servir de base para futuras
reformas estruturais no dominio da formacéo e valorizacdo dos sargentos, promovendo uma
cultura organizacional mais sélida, moderna e orientada para a exceléncia da carreira militar.
Recomenda-se, por conseguinte, a implementacéo de politicas de formacdo necessérias para a

carreira militar, a revisdo dos critérios de ingresso, e o reforco dos processos participativos no
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interior das estruturas militares, visando garantir a sustentabilidade, a exceléncia e a eficiéncia

organizacional.

A realizacdo deste estudo enfrentou algumas limitacdes que, embora ndo tenham
comprometido 0s objetivos principais da investigacdo, influenciaram a sua amplitude e

profundidade.

Em primeiro lugar, destaca-se a inexisténcia de estudos anteriores sobre esta teméatica em
Cabo Verde, o que dificultou a construcdo de uma base tedrica nacional. Esta lacuna obrigou a
utilizacdo e adaptacéo de fontes e referéncias internacionais, que nem sempre refletem de forma

direta a realidade cabo-verdiana.

Outra limitacdo significativa prendeu-se com a baixa taxa de resposta aos questionarios
aplicados. Aproximadamente dois ter¢os dos inquiridos ndo responderam, o que reduziu
consideravelmente o numero de dados recolhidos e, consequentemente, limitou a
representatividade estatistica da amostra. De igual forma, algumas entrevistas previamente
agendadas ndo chegaram a ser realizadas, por indisponibilidade dos entrevistados ou falta de

resposta as tentativas de contacto.

Registaram-se ainda dificuldades no acesso a determinados dados institucionais,
considerados relevantes para o aprofundamento da analise, nomeadamente documentos
internos sobre formacdo, planos de carreira e indicadores de desempenho profissional dos
Sargentos do QP.

Apesar destas limitacGes, foi possivel reunir informacdes e evidéncias suficientes para
alcancar os objetivos propostos, proporcionando uma analise critica e fundamentada sobre a
importancia da formacdo dos Sargentos do Quadro Permanente no contexto das Forcas
Armadas de Cabo Verde. Recomenda-se, contudo, que futuras investigacbes contem com
maior apoio institucional e um envolvimento mais alargado dos participantes, de forma a

permitir uma analise mais completa e representativa da realidade em estudo.

Com base nos resultados desta investigacdo, abrem-se novas possibilidades para futuras
linhas de investigacdo ou estudos complementares que possam contribuir de forma
significativa para a consolidacédo da formacéo dos Sargentos do Quadro Permanente (QP) das

Forcas Armadas de Cabo Verde (FACV), em especial no ramo da Guarda Nacional.

Uma das principais linhas de investigacdo sugeridas € o desenvolvimento de um modelo

de formacdo inicial especifico para os Sargentos do QP da Guarda Nacional, alinhado ao
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Sistema Nacional de Qualificacbes (SNQ). Tal modelo permitiria estruturar um percurso

formativo coerente, progressivo e adaptado as exigéncias operacionais atuais e futuras.

Outra possibilidade relevante consiste na criacdo e analise de um modelo de formacéo
unificado para os dois ramos das FACV (Guarda Nacional e Guarda Costeira), que contemple
programas curriculares distintos, mas com uma base comum de competéncias e contetidos. Esta
abordagem integradora poderia promover a padronizacdo de praticas formativas, otimizacao

de recursos e maior coesdo organizacional.

Por fim, recomenda-se a exploracdo da viabilidade de parcerias entre as Forcas Armadas
e instituicbes de ensino superior, com 0 objetivo de estabelecer cursos técnicos superiores
profissionais ou formacgbes certificadas de nivel superior que contribuam para o
reconhecimento académico das competéncias militares e para a valorizacdo profissional dos

sargentos.

Essas linhas de investigacdo poderdo reforcar a profissionalizacdo, o desempenho e o
engajamento dos Sargentos do QP, ao mesmo tempo em que fortalecem as capacidades

institucionais das FACV perante os desafios operacionais contemporaneos.
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Anexos

Anexo | - Processos basicos de gestédo de talentos humanos

Processos

de agregar

talentos e
competéncias

* Recrutamento
« Selecdo

Gestdo do
talento humano

Processos de Processos Processos de
engajar de aplicar recompensar
talentos talentos e talentos e

e equipes competéncias equipes
* Socializacdo * Relacionamento |* Remuneragdo
organizacional com talentos * Incentivo
* Saldee * Modelagem do * Beneficios e
qualidade de trabalho servigos

vida no * Gestdo do sociais

trabalho desempenho

Processos de
desenvolver
Talentos,
equipes e
organizagoes

Treinamento
Desenvolvimento
de talentos,
equipes e
organizagdes

Processos de
monitorar
talentos e

equipes

Banco de dados
Sistemas de
Informagdo

Fonte: Chiavenato (2020)
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Anexo Il - Estrutura do QNQ e suas acreditacdes de educacédo, de formacao
técnico-profissional e de ensino superior

1 v" Diploma de Escolaridade Béasica Obrigatoria

2 v" Diploma de Educacdo Bésica de adultos com percurso de dupla
certificacdo correspondente a qualificacbes profissionais de nivel
2.

Certificado de Qualificacdo Profissional de nivel 2.

Certificado do Ensino Secundario (10° ano)
Certificado de Qualificacdo Profissional de nivel 3

Diploma do Ensino secundario (12° ano da via geral)

Diploma do Ensino secundario (12° ano da via técnica com
formac&o correspondente a qualificacdes profissionais de nivel 4)
com percurso de dupla certificagdo.

Certificado de Qualificagdo Profissional de nivel 4 com percurso
de dupla certificaco.

Certificado de Qualificagdo Profissional de nivel 4.

NN NENEEN

\

5 v' Diploma de Estudos Superiores Profissionais (DESP) com
formacéo de qualificagBes profissionais de nivel 5.

v' Certificado de Ano Complementar Profissionalizante com

formacao de qualificagBes profissionais de nivel 5.

Certificado de Qualificagdo Profissional de nivel 5 com percurso

de dupla certificacéo.

Certificado de Qualificagdo Profissional de nivel 5

\

Grau de Licenciado (Ensino universitario)

Grau de Mestre (Ensino universitario)

A EENERNERN

Grau de Doutor (Ensino universitario)

Fonte: Decreto-Lei n.° 65/2010, de 27 de dezembro de 2010 da Republica de Cabo Verde
Observacao:

Niveis Definicdo segundo descritores de Nivel de Qualificacdo - Resultados da
aprendizagem correspondentes a cada Nivel (Decreto-Lei n.° 65/2010 de 27 de
Dezembro de 2010 Da Republica de Cabo Verde, 2010):

Nivel 1 Conhecimentos - Conhecimentos gerais basicos aplicados a um conjunto limitado e
definido de atividades.

Habilidades - Aptidfes bésicas e habilidades operacionais necessarias a realizagao
de tarefas simples e rotineiras.

Autonomia e Responsabilidade - Trabalhar ou estudar sob supervisdo direta num
contexto estruturado, com responsabilidade pelo seu desempenho.

Nivel 2 Conhecimentos - Conhecimentos operacionais basicos numa area de trabalho ou de
estudo. Apresenta ideias e conceitos através da comunicagao oral e escrita eficazes.
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Habilidades - Aptiddes cognitivas e praticas basicas necessarias para a aplicacao da
informagdo adequada a realizagdo de tarefas e a resolucédo de problemas correntes por
meio de regras e instrumentos simples.

Autonomia e Responsabilidade - Trabalhar ou estudar sob supervisdo, com um certo
grau de autonomia. Demonstrar capacidade para desempenhar algumas tarefas
independentes em certas oportunidades estruturadas com niveis intermédios de apoio,
direcéo e supervisao.

Nivel 3 Conhecimentos - Conhecimentos de factos, principios, processos e conceitos gerais
numa area de estudo ou de trabalho, com entendimento de certos elementos tedricos
e técnicos de processos, materiais e terminologia bésica.

Habilidades - Uma gama de aptidSes cognitivas e praticas necessarias para a
realizacdo de tarefas e resolugdo de problemas através da selecdo e aplicacdo de
métodos, instrumentos, materiais e informagdes basicas. Providencia assessoria
técnica para resolugdo de problemas especificos.

Autonomia e Responsabilidade - Assumir responsabilidades para executar tarefas
de forma independente numa area de estudo ou de trabalho, quando se requer decisdes
ou iniciativas simples. Trabalhar de forma eficaz com os outros, como membro do
grupo e assume responsabilidades limitadas por outros em pequenas equipas ou
trabalhos de grupo. Requerer apoio, direcdo e supervisdo em situagGes pouco
conhecidas. Adaptar o seu comportamento as circunstancias para fins da resolugéo de
problemas.

Nivel 4 Conhecimentos - Conhecimentos factuais e tedricos em contextos alargados huma area
de estudo ou de trabalho, relevante para a fungéo.

Habilidades - Uma gama de habilidades cognitivas e praticas necessarias para
conceber solugdes para problemas especificos numa area de estudo ou de trabalho.
Gerir a prépria atividade no quadro das orientacdes estabelecidas em contextos de
estudo ou de trabalho geralmente previsiveis, mas suscetiveis de alteracéo.

Autonomia e Responsabilidade - Supervisionar as atividades de rotina de terceiros,
assumindo deter- minadas responsabilidades em matéria de avaliagdo e melhoria das
atividades em contextos de estudo ou de trabalho. Assumir responsabilidade pelos
seus resulta- dos em situacBes de trabalho e de aprendizagem semiestruturadas.
Trabalhar de forma independente quando se requer tomada de decisdo imediata e com
alguma iniciativa. Conseguir definir os seus objetivos e metas de acordo com 0s
objetivos e metas da organizacao e gerir eficazmente o tempo disponivel.

Nivel 5 Conhecimentos - Conhecimentos abrangentes, especializados, factuais e tedricos numa
determinada area de estudos ou de trabalho e consciéncia dos limites desses
conhecimentos, que inclui um entendimento técnico abstrato e capacidade para
procurar mais informacdo e conhecimento para executar ainda melhor a sua fungéo.

Habilidades - Uma gama abrangente de aptiddes cognitivas e praticas necessarias
para conceber solucGes criativas para problemas abstratos em situages rotineiras e
ambientes e atividades novas. Ter capacidade para selecionar e aplicar equipamentos
e métodos, explicando alternativas, e assegura assessoria técnica para resolver
problemas especificos em rotinas conhecidas.

Autonomia e Responsabilidade - Gerir e supervisionar em contextos de estudo ou
de trabalho sujeitos a alteragdes imprevisiveis. Rever e desenvolver o seu
desempenho e o de terceiros, quer em quantidade quer em qualidade. Trabalhar de
forma independente onde séo requeridas decisdes ou iniciativas de nivel intermédio.
Conseguir organizar o trabalho para si e para a equipa, de acordo com o0s objetivos e
metas da organizacdo e apoia 0s outros a gerir eficazmente o tempo.
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Nivel 6 Conhecimentos - Conhecimento aprofundado de uma determinada area de estudo ou
de trabalho que implica uma compreensédo critica de teorias e principios.

Habilidades - Aptiddes avangadas que revelam a mestria e a inovacao necessarias a
resolucdo de problemas complexos e imprevisiveis numa area especializada de
estudos ou de trabalho. Gerir atividades ou projetos técnicos ou profissionais
complexos, assumindo a responsabilidade da tomada de decisdes em contextos de
estudo ou de trabalho imprevisiveis.

Autonomia e Responsabilidade - Assumir a responsabilidades em matéria de gestao
do desenvolvimento profissional individual e coletivo.

Nivel 7 Conhecimentos - Conhecimentos altamente especializados, alguns dos quais se
encontram na vanguarda do conhecimento numa determinada area de estudo ou de
trabalho, que sustentam a capacidade de reflexdo original e/ou investigacéo.
Consciéncia critica das questdes relativas aos conhecimentos numa area e nas
interligagdes entre varias areas.

Habilidades - Aptiddes especializadas para a resolugéo de problemas em matéria de
investigacdo e/ou inovacdo, para desenvolver novos conhecimentos e procedimentos
e integrar os conhecimentos de diferentes areas.

Autonomia e Responsabilidade - Gerir e transformar contextos de estudo ou de
trabalho complexos, imprevisiveis e que exigem abordagens estratégicas novas.
Assumir responsabilidades de forma a contribuir para os conhecimentos e as praticas
profissionais e/ou para rever o desempenho estratégico de equipas.

Nivel 8 Conhecimentos - Conhecimentos de ponta na vanguarda de uma &rea de estudo ou de
trabalho e na interligacdo entre areas.

Habilidades - As aptiddes e as técnicas mais avancadas e especializadas, incluindo
capacidade de sintese e de avaliacdo, necessarias para a resolugdo de problemas
criticos na area da investigacdo e/ou da inovacdo ou para 0 alargamento e a
redefinicdo dos conhecimentos ou das praticas profissionais existentes.

Autonomia e Responsabilidade - Demonstrar um nivel consideravel de autoridade,
inovacdo, autonomia, integridade cientifica ou profissional e assumir um firme
compromisso no que diz respeito ao desenvolvimento de novas ideias ou novos
processos na vanguarda de contextos de estudo ou de trabalho, inclusive em matéria
de investigacdo.
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Anexo Il - Sistema Completo de Educacéo e Formacao dos EUA

O Sistema de Educagao e Formagao da EUA
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Fonte: Tu Hijo al Extranjero (2019)
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Anexo IV - Piramide de Maslow

Necessidades
Auto-Realizagdo

Necessidades
Psicoldgicas

Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual

Necessidades
Basicas

Fonte: Marcondes (2021a)
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Anexo V - Teoria ERC de Alderfer

7

\

Fonte: Marcondes (2021c)
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Anexo VI - Curva “normal”

Fonte: Gil (2008)

166



Anexo VII - Ordem de Servico n° 8 de 31 de agosto de 1989 das FARP

- §¥§*§*§¥§*¥*§*2¥9 - PAG.NQ.lQO&//]

CONT, DA 0,.84N¢.8 DE 314G089, DO ESTADO MAIOR DAS FARP

%

3005 A e S S e KO e R SF R K R TR K R e o K R 3 e O o R oK SRR K O H S 3K SR KR R

diplomas legais, concretamente através do Decreto-Lel n°.8/75, de 13
de Setembro e do Decreto-Lei n2.14/80, de 1 de Marco. O primeiro de-
signou como Comandante das FARP, os Camaradas que durante a Luta Ar-
mada da Libertagido Nacional exerceram efectivamente fungbes de Coman
do e como tal deveriam ser assim designados em todos oS documentos e
assuntos oficiais, O segundo instituiu, entre nds, a hierarquia nas
FARP.

2, Volvido esse tempo, ompSe-se a Teestruturag@io da hierarquia
militar, mediante a criagBo de novas patentes, por forma a proporcio
nar & nova geragio de Oficiais maiores possibilidades de progressio
na carreira,.

3. Por outro lado, tendo em conta o inestimével valor histéri-
co de que se reveste a figura de Comandante das FARP, como simbolo
das herdicas tradic¢Bes combativas que tornaram possivel, pela via de
luta politico-armada, a conquista da independé&ncia pelo nosso povo,
e bem assim a sua decisiva contribuig¢do na fundagBo, orientagao e di
rec¢io das Forcas Armadas de Cabo Verde, entende-se que ela deve con
tinuar a encimar o topo da hierarquia na nossa instituig¢fo militar.

Nestes termos:

Ao abrigo da autorizagfio legislativa concedida pelo n2.6 do ar
tigo 12. da Lei n2.36/I11/88, de 18 de Junho,

No uso da faculdade conferida pela alinea f) do n2,1 do artigo
752 da Constituigfo, o Governo decreta o seguinte:

Artigo 19,
R

Os oficiais das FARP passem a agrupar-se hierarquicamente em

categorias e postos distribuidos da seguinte forma por ordem decres-
cente:

a) Oficiais Comandantes:

Comandante de Brigada;
Primeiro Comandante;
Comandante,
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Apéndices

Apéndice | - Niveis salarias por posto dos Sargentos dos EUA

Nivel
Salarial

Anos de Servigo

<2 |2-3|3-4/4-6|6-8|8-10(10-12(12-14|14-16|16-18|18-20|20-22|22-24|24-26|26-30(30-34(34-38| > 38

E-1

E-1

E-2

E-3

E-4

E-5

E-6

E-7

E-8

E-9

Fonte: Elaboragdo prépria de acordo com Defense Finance and Accounting Service (2024) e Federal Register

(2024).

Observacao:

O valor que um militar ganha depende de seu nivel salarial, anos de servico e posto
de servico (U.S. Department of Defense, 2024).

Os niveis salariais das forcas armadas dos EUA sdo divididos em trés grupos: pracas
(E), oficiais Subtenente (W) e oficiais (O). A faixa de niveis salariais para cada grupo
é a seguinte (U.S. Department of Defense, 2024):

» Pragas: E-1a E-9

» Oficiais Subtenente: W-1 a W-5

» Oficiais: O-1a 0-10
No caso do grupo dos Pracas temos o seguinte (o quadrado cinzento é o salario de um
militar num espaco de tempo de servigo, mas sem valor por motivos de atualizacédo

constante dos salarios).
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Apéndice Il - Postos, Nivel de formacdo e Nivel Salarial do Exercicio dos
EUA (Sargentos)

Ensino
ou
Curso

BLC ALC SLC MLC MLC SMC SMC NLC

Nivel
ou Grau

Level 2 Level 3 Level 4 Level 5 Level 5 Level 6 Level 6 Level 7

Nivel
Salarial

E-5 E-6 E-7 E-8 E-8 E-9 E-9 E-9

Anos de
servigo

<2anos-38anos <2anos-38anos <2anos-38anos  8anosa38anos Banos-38anos 10anos-38anos 10 anos-38anos 21 anos-38 anos

Insignia

NGO LB BB E

Posto

Sergeant First
Class

Command Sergeant Major of

Sergeant Staff Sergeant Sergeant Major the Army

Master Sergeant First Sergeant Sergeant Major

Fonte: Elaboracdo préopria de acordo com U.S. Army (2024) e U.S. Department of Defense (2024)

Observacao

O curso, 0 seu respetivo nivel ou grau de formacdo e educacdo, e 0s anos de servico

necessarios para cada posto de Sargento, bem como o nivel salarial por posto.

Concluindo, para cada posto tem um nivel salarial diferente e para subir de nivel
salarial é necessario subir de posto, para isso é necessarios anos de servico e
formacao (curso), principalmente formacao, pois pode-se ter anos de servigco, mas
nunca ser promovido de posto para aumentar o seu nivel de salario, apenas aumentara

0 seu salario por proporcao dos seus anos de servigo no seu nivel salarial.

Entdo para ser promovido de posto é obrigatoriamente necessario ter a formacéo

(curso) necessaria para o0 posto que pretende ser promovido.

Para complementar, o nivel salarial ndo indica o posto que o militar se encontra e nem
o0 grau ou nivel de formacao do militar. E esse é o motivo o trabalho tem como foco o

nivel ou grau de formacao (curso) e ndo o nivel salarial.
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Apéndice 111 - Pedido de colaboracéo das FACV

Exmo. Sr.
Chefe do Estado Maior das For¢as Armadas

Contra-Almirante Antonio Duarte Monteiro

- Praia —

Assunto: Solicitagiio de Autorizagiio para Pesquisa Cientifica no Ambito do Mestrado em Gestio dos Recursos

Humanos e Intervencio Organizacional

Paulo Sérgio Chantre Lima, Sargento-Mor no ativo, pertencente a0 Comando da Primeira Regido Militar, atualmente
matriculado no programa de Mestrado em Gestdo dos Recursos Humanos e Intervengdo Organizacional na Universidade
Lusofona de Cabo Verde, vem, respeitosamente, solicitar sua autorizagdo para conduzir uma pesquisa cientifica no
ambito do meu projeto de dissertago, intitulado “A Importincia do Curso de Formagao dos Sargentos do Quadro
Permanente nas Forgas Armadas de Cabo Verde: estudo de caso dos Sargentos da Guarda Nacional”. O objetivo
principal desta pesquisa ¢ conhecer a eficacia do Curso de formagao dos Sargentos QP da Guarda Nacional na sua

atividade profissional e desempenho das suas fungdes.

Acredito que os resultados desta pesquisa ndo apenas contribuirdo para o meu desenvolvimento académico, mas também
tém o potencial de fornecer insights valiosos que podem beneficiar as praticas organizacionais das For¢as Armadas de
Cabo Verde.

Comprometo-me a conduzir a pesquisa com o mais alto padrdo ético, garantindo a confidencialidade de informagoes
sensiveis e seguindo todas as diretrizes estabelecidas pela institui¢do. Estou ciente da importincia da seguranga e
confidencialidade nas atividades das Forgas Armadas e estou disposto a colaborar com qualquer procedimento adicional

necessario para garantir a integridade e o sucesso desta pesquisa.

Agradego antecipadamente pela sua atengdo a este pedido. Estou a disposi¢do para fornecer informagdes adicionais ou

quaisquer outros esclarecimentos, se necessario.

Agradego desde ja pela atengdo dispensada a esta solicitagdo.

Quartel em Mindelo, 30 de janeiro de 2024

O REQUERENTE,

/Paulo Sérgio Chantre Lima/

-Sargento-Mor/Tm-
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Apéndice 1V - Carta de apresentacéo e pedido de entrevista

Sua Exceléncia,

Sou o Sargento-Mor Mestrando Paulo Sérgio Chantre Lima, efectivo do Comando da

Primeira Regido Militar, estou a frequentar o segundo ano do Curso de mestrado em Gestao dos
Recursos Humanos ¢ Intervengdo Organizacional, na Universidade Lusofona de Cabo Verde.
No ambito do referido mestrado, encontro-me a realizar o Trabalho de Investigagdo Aplicada,
tendo em vista a obtengdo do Grau de Mestre. Este trabalho encontra-se subordinado ao tema “A
importancia do Curso de Formagio dos Sargentos dos Quadros Permanentes para as Forgas
Armadas de Cabo Verde. Estudo de caso: Sargentos da Guarda Nacional”, sob a orientacdo
do Dr. Samuel Spinola.

Tendo em conta que os recursos humanos sdo considerados o maior ativo de qualquer
organizagdo, a fim que possam cumprir com as suas missoes, visdes e objectivos, alicergados nos
valores organizacionais que norteiam e mantem alinhados os talentos com a cultura
organizacional, bem como também o estudo das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos, sendo
a formagdo revestido de especial importancia para as FACV. Neste sentido, face as melhorias no
sistema de ensino e formagao profissional que foram introduzidas, para que as FACV possam dar
continuidade a exceléncia no cumprimento de sua missdo constitucional, o nivel da formagao dos
seus sargentos, ndo pode ser subestimado por ser um importante fator de desenvolvimento de
competéncias para o sucesso pessoal ¢ organizacional. Face ao exposto, a participagdo de V. Ex. *
¢ crucial. Portanto, venho por intermédio do presente email solicitar a V. Ex.* que se digne
conceder-me a entrevista ou, autorizagao para lhe enviar o Guido da Entrevista. Necessitaremos
ainda da autorizagdo da V. Ex.*, para a publicagdo do mesmo no trabalho final.

A entrevista em causa tem objetivos meramente académicos e de analise no contexto e, servira de
suporte para atingir os objetivos desta investigagdo.

Antecipadamente, muito obrigado pela amabilidade com que acolheu a minha solicitagdo
académica.

Grato pela sua colaboragéo.

Atenciosamente,

SMor/Tm Paulo Lima
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Apéndice V - Declaracéo de consentimento

Declaracio de Consentimento

Tomei conhecimento que, o Sargento-Mor de Transmissdes Paulo Sérgio Chantre Lima
se encontra a realizar um Trabalho de Investigagdo, no ambito do Mestrado em Gestdo
dos Recursos Humanos e Intervengdo Organizacional, subordinado ao tema “A
importancia do Curso de Formacao dos Sargentos dos Quadros Permanentes para as Forcas
Armadas de Cabo Verde. Estudo de caso: Sargentos da Guarda Nacional”, sob a orientacdo
do Dr.Samuel Spinola.

Concordo em participar na entrevista realizado pelo Sargento-Mor Paulo Lima, por
intermédio de um guido, onde consta um conjunto de perguntas sobre a tematica em
analise.

Declaro que néo irei usufruir de qualquer compensacdo proveniente da entrevista.

No final do estudo poderei obter os resultados do mesmo, através da solicitagdo do mesmo

ao autor.

Aceito participar na entrevista proposta.

Assinatura:
Data:  / /
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Apéndice VI - Guido de entrevista sobre a evolugdo da classe de sargentos

GUIAO DE ENTREVISTA

Entrevista elaborado pelo aluno Paulo Sérgio Chantre Lima, sob a orientagdo do Doutor
Samuel Spinola. O presente guido de perguntas, insere-se no dmbito de Mestrado em Gestao
dos Recursos Humanos ¢ Intervengdo Organizacional, na ULCV, tem como objetivo obter
informagdes acerca do tema “A importincia do Curso de Formagao de Sargento do Quadro
Permanente para as FACV. Estudo de caso: Sargentos da Guarda Nacional”. Nesse
contexto pretende-se descrever as mudangas transformacionais que ocorreram na classe de
sargentos desde o periodo colonial até a atualidade. As informagdes recolhidas sdo de interesse
académico, garantindo-se o anonimato e a confidencialidade das respostas.

1. ldentificacio do Entrevistado

Nome: Entrevistado N.°
Cargo/Fungio:
Tempo de Servigo nas FACV:

Posto e ilha: Sdo vicente

Faixaetaria: | 18-28;[ | 29-39;[ | 40-50; [_] 51-61;[ ] =62 anos
Género: M:I:l F: El outro D

As questdes que se seguem pretendem saber a evolugdo da classe de sargentos desde a
criagdo das Forgas Armadas em 1967 até a atualidade, procurando referenciar mudangas
ou transformagdes nos periodos, antes de 1975, entre 1975 e 1991 e depois de 1991 até a

atualidade.

Questio 1: Em que ano incorporou nas Forgas Armadas de Cabo Verde?

R:

Questao 2: Quantos anos de servigo prestou as For¢as Armadas de Cabo Verede? Em que
altura passou a Reserva e/ou Reforma?
R:
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Questiio 3: Que ou Quais fungdes desempenhou a longo da sua carreira?

R:

Questdo 4: Enquanto sargento como era estruturada a hierarquia nesse periodo pos
independencia (5jul75), a nivel dos postos? E quanto ao desempenho de fungdes?
R:

Questio 5: Que transformagdes considera relevante para os sargentos que ocorreu nesse
periodo pés-independéncia?
R:

Questiio 6: Para concluir, ha algum aspeto que ndo tenha sido abordado ou que gostasse

de salientar, ou desenvolver?

R:

Muito obrigado pela sua colaboragio!
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Apéndice VII - Entrevista com 3 militares anonimos sobre a evolucdo da

classe de sargentos

N° PERGUNTAS

1 | Em que ano incorporou
nas FACV?

2 | Quantos anos de
Servigo prestou as
FACV? Em que ano
passou a reserva/
Reforma

Entrevistado A

Incorporei aos 3 de
marco de 1975

24 anos. Passei a
reserva aos 28 de
setembro de 1998.
Reforma foi em 2001

Enquanto suboficial,
porque antigamente
havia patente de
suboficial, pois a
primeira patente que

RESPOSTAS

Entrevistado B
Incorporei aos 5 de maio de
1975. A incorporacéo era 28
a 29 de abril. Houve pessoal
que entrou aos 28 e outros
29. O pessoal ja no aeroporto
DAKOTA (avido militar)
avariou. Quem nos deu
instrugdo foram militares
operagdes especiais
portugueses. Embora fomos
incorporados antes da
independéncia, cabo verde
ainda sob o jugo colonial,
este periodo era denominado
de GOVERNO DE
TRANSICAO. Nessa altura
em cabo verde havia varios
centros de instrucao militar.
Entrou um primeiro grupo
que foi para CUBA em inicio
de margo. Em inicio de maio
entrou 0 meu grupo e 15 de
maio entrou outro grupo que
foi para GUINE. Naguela
altura havia centro de
instrugdo em PORTO
NOVO, SAO VICENTE,
BOAVISTA onde na qual
tomei instrucéo,
TARRAFAL E SANTA
CATARINA EM
SANTIAGO.

Chegou a informagdao que
iamos ser expulsos das FA
por ndo termos superado.
Mas como superar se
estavamos envolvidos em
todas as atividades e missoes,
pois tinham depositado em
nos da 1INC75 a maior
confianga. N&o havia
infraestrutura, havia apenas
duas casernas e um pegueno
gabinete, pois estavamos em
tendas no quartel JUSTINO
LOPES em achada Eugénio
Lima e as condicdes ndo
eram favoraveis, muita poeira
€ sempre a soprar 0s
cadernos. Nao havia agua
nem cadeia porque nao havia
espago. Apos esse periodo
passei a disponibilidade aos
22 de margo de 1984. isto é,
9 anos e 10 dias. Fui
reintegrado em 2012 com o
posto de 2° Sargento. Eu ndo
era militante e fui convidado
para contra informagéo, mas
n&o aceitei.

Chefe de esquadra antiaérea
ZGU, nos quais eu era
especialista em formacéo
adquirida na ex-unido
soviética. Passado 1 ano e

Entrevistado C

Incorporei aos 28 de
abril de 1975 como

voluntario.

32 anos apés a
reintegragdo em 2012,
com o posto de
Sargento-principal.
Passou a reserva no
mesmo ano e reforma
em 2015.

Depois do juramento &
bandeira foram
escolhidos os militares
que tinha mais
habilitacdes literarias
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Que ou quais funcdes
desempenhou ao longo
da sua carreira?

Enquanto sargento
como era estruturada a
hierarquia nesse
periodo pos-

independéncia, a nivel
de postos? E quanto ao
desempenho de
funcbes?

tive nas FA foi de
suboficial, de 76 a 78.
Em 78 os suboficiais
foram transformados
em sargentos, ou seja,
1SAR, 2SAR e SAR.
Eu passei de suboficial
para 2SAR. Um ano
depois fui promovido a
1SAR. A primeira
fungdo que exerci foi
de chefe de secretaria
do departamento de
preparacao combativa.
Enquanto sargento ndo
exerci outra fungao.
Mais tarde em 80 fui
promovido a
subtenente. Como
subtenente fui
comissario politico do
Batalhao Justino Lopes
e do Centro de
Instrugdo do Tarrafal,
da companhia Jaime
Mota. Também exerci a
fungdo de comandante
da 2 CIA Justino Lopes
€ a0 mesmo tempo
coordenador politico do
Batalhdo Justino Lopes.
Em 75 as FA tinham as
seguintes patentes.
Tinha 1SAR, 2SAR,
SAR. Na altura ndo
havia critérios rigidos,
pois o pessoal era
ocupado em funcdo das
necessidades, por isso 0
sargento exercia era
fungdes de comandante
da Companhia. Na
altura a maioria dos
sargentos exerciam
fungdes acima dos
postos.

poucos, 0 comandante da
companhia designou-me
chefe do 3 pelotédo de
infantaria, como suboficial de
3° classe. Precisamente 22 de
marco de 1982 fui transferido
para ilha do Sal pois era a
minha origem e comecei a
desempenhar funcéo de
instrutor politico de CIA de
infantaria e chefe de ronda.

Quando regressei da ex-unido
soviética, cheguei com chefe
de esquadra pois naquela
altura ndo havia patentes.
Quando foi legalizado a
introducdo de patentes em
finais de junho 1978. Pois até
junho era soldado, chefe de
esquadra e suboficial. Os
Suboficiais eram divididos
em 3 categorias: Suboficial
de 1° Classe, Suboficial de 22
classe e Suboficial de 32
Classe e diferenciavam pelo
ordenado 4500$00, 3500$00
e 2500$00 respetivamente.
Nesse periodo os graduados
eram distinguidos através da
camisa. Havia camisa de
manga comprida e grossa
para os soldados e os
graduados, inclusive o
Comandante Geral Agnelo
Dantas, usavam camisa leve
de manga curta. Com a
introducéo de patentes em
1978, o chefe de esquadra
passou a 1° SOLDADO, o
Suboficial de 3? Classe
passou a SARGENTO, o
Suboficial de 22 Classe
passou a 2° SARGENTO e o
Suboficial de 12 Classe
passou a 1° SARGENTO.

As primeiras patentes foram
coladas em 20 de janeiro de
1980. Primeiro na Praia
depois no Sal e mais tarde em
Séo Vicente. Nessa altura
passei a Sargento.

para o desempenho de
fungdo de Chefe de
Esquadra.

Nessa funcéo fazia
servigos de: Chefe de
Posto de servigo, chefe
de grupo em
destacamentos isolados.
Ap0s o regresso de
formacao em Bissau,
foram nomeados para
desempenhar fungoes de
Chefe de Pelotéo, outros
de Comandante de
Bateria/Companhia,
como suboficiais no
Batalhao Justino Lopes.

No principio havia
soldado de primeira e
suboficial. A classe de
suboficiais tinha trés
categorias sendo: 12 22 e
32 categoria. Essas
categorias diferenciavam
no ordenado
(vencimento). 12 - quatro
contos e tal; 22 — trés
contos e tal; 32 — dois
contos e tal.

Os suboficiais de 12
eram Comandantes de
Bateria e os restantes
Chefe de Pelotdes.
Normalmente como
suboficial considera-se
que ja se encontra na
carreira de oficial, mas,
nesse periodo houve
uma reforma sem
auscultacéo da classe,
transformando os
suboficiais em sargentos.
O Suboficial de 12
Classe passou a 1°
SARGENTO. o
Suboficial de 22 Classe
passou a 2°
SARGENTO, o
Suboficial de 32 Classe
passou a SARGENTO, e
o chefe de esquadra
passou a SOLDADO DE
PRIMEIRA que na
altura vencia mil e tal
escudos, recaindo sobre
aqueles que tinham
frequentado formagao na
ex-unido soviética.
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5 | Que transformacdes
considera relevante
para 0s sargentos que
ocorreu nesse periodo
pos-independéncia?
Antes da criagédo de
patentes como é que se
distinguia quem era
superior hierarquico.

Para concluir, hd algum

Transformacao
relevante na classe de
sargento, acredito que
foi a prépria
dignificacéo da classe
porque na altura sequer
havia patentes nas FA,
pois para mim tem a
ver com a criagdo das
patentes que por sua
vez contribuiu para
uma melhor
organizacdo e
clarificacdo da
hierarquia. Ndo havia
patentes para ninguém,
pois acredito que tem
muito a ver com a
organizacao, pois
existia o respeito.
Porque patente no
fundo é insignia que se
ndo for acompanhada
com a disciplina e tudo
o resto, patente ndo tem
valor inicialmente
mesmo n&o existindo
patente nas FA, mas
ndo havia problemas de
anarquia, pois toda a
gente sabia quem era
quem e havia respeito.
E o que distingui os
graduados dos soldados
era o uniforme. Os
graduados usavam uma
camisa de manga curta
e entre os graduados
n&o havia
diferenciagdo. O que
havia era disciplina,
respeito, organizacéo,
todo a gente sabia
quem era quem porque
n&do eramos muitos
Talvez para dizer que a
classe dos sargentos

Foi a criacdo das patentes

Reconhecimento dos

militares de 75 que foi

Ap6s 0 regresso de
diferentes grupos de
formagdo na Guiné e em
Cuba, conseguiram
organizar as Forgas
Armadas em termos
operativos e esses
mesmos grupos foram os
pioneiros na formagao
de tropas em solo cabo-
verdiano. Comegou a
formar especialistas das
diferentes armas afetos a
Artilharia Antiaérea,
Artilharia Terrestre e
Infantaria e a diferenca
entre um soldado
especialista e um ndo
especialista residia no
“pré”
(ordenado/vencimento),
sendo o especialista de
quatrocentos e tal
escudos e 0 nao
especialista de duzentos
e tal escudos.

As primeiras patentes
foram introduzidas em
1978 e apos a saida de
na Ordem de Servico,
fomos chamados no
gabinete, comunicados e
entregue as patentes com
0s “V” em cobre. Antes
disso os militares se
diferenciavam pelo
uniforme.

O primeiro curso de
sargentos aconteceu em

aspeto gque ndo tenha
sido abordado que que
gostasse de salientar ou
desenvolver?

1978 e foi ministrado
pelo pessoal que tinha
frequentado formagao
em cuba e alguns do
exercito portugués.

violado. Sem n6s ndo teria a
independéncia, nao teria a
segunda republica nao tinha
casa parlamentar, ndo teria
Cabo-Verdianos recrutado,
para essa vinganga ou
rivalidade. Muito triste,
foram os militares da linc 75
que cabo verde se tornou
independente. Pois, se 0s
combatentes sdo 0s
agricultores, nés da 1INC75
SOmMOs as sementes.

evoluiu naturalmente
com a propria evolugdo
das FA inicialmente
havia necessidade de
ter umas FA logo no
inicio da independéncia
grande parte dos
militares foram
escolhidos entre
voluntarios ndo porque
0 pessoal tinha
formacao militar, com
0 andar dos anos é que

Considero que sofri
bastante assédio moral,
pelas minhas formagdes
e funcgdes
desempenhadas, e fui
prejudicado pois quando
regressei de cuba com

fez-se o primeiro curso
de sargentos, acho que
foi em 78 no Tarrafal e
a partir dali a classe de
sargento deixou de ser
parente pobre das FA,
passando a fazer
formagao militar, assim
como o oficial, quer em
cuba, quer na Guine
Bissau, pois para mim
um aspeto que ndo foi
abordado é a
redefinicéo das fungdes
dos sargentos e

curso de Oficial, e fomos
um grupo de 4 militares
que esteve a espera de
promocao para
Subtenente durante 3
anos. Em 1985 me foi
comunicado
pessoalmente a minha
promocao, mas,
entretanto, em 1986 fui
reconvertido ja no posto
de 1° Sargento. Se isso
nédo acontecesse poderia
ter terminado a minha
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correspondente a
formacao que passou a
ser dada aos sargentos
até a data de hoje. O
sargento exerceu um
papel relevante nas
FACV nos primeiros
tempos porque o grosso
das FA pos-
independéncia era da
classe de sargentos.
Oficiais era um nimero
reduzidissimo, pois o
sargento nas FACV
teve um papel
importantissimo na
edificagdo das proprias
FACV. Foram os
sargentos inclusive que
deram o primeiro curso
de sargentos. Quem
organizou, quem foram
os instrutores foram os
proprios sargentos. E o
curso foi um curso
muito bom, entéo por
isso, para mim a classe
de sargentos nos
primeiros anos teve um
papel primordial na
propria edificacdo das
FA. Tendo também
sido um contributo néo
sO para a independéncia
nacional, mas também
para as FA. Hoje se CV
éoqueé seasFAéa
instituicdo mais o pais
confia, ndo é por acaso,
tem haver com a
postura das FA desde
1975, neste caso da
classe de sargentos que
era maioritario. As FA
sempre exerceram um
papel de muita
dignidade, muito
respeito, sobretudo na
transicéo do regime de
umas FA partidarizado
para despartidarizado A
diferenga de que muitos
pensavam e pensam é
que houve um periodo
que teoricamente
tinhamos umas FA
partidarizadas, mas na
pratica ndo era nao,
porque ninguém era
obrigado a ser do
partido

Pois sequer a militancia
do partido Unico era
critério para progressao
na carreira.
Provavelmente tem a
ver com a formagao
que gente fez, acredito
que também tem haver
com os militares que
transitaram do exercito
portugués que entraram
como chefes nas FA,
provavelmente
contribuiram ainda que

carreira no posto de
coronel.
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no regime de partido
Unico tivéssemos umas
FA com cultura militar
republicanas e um dia
que quem de direito
escutar isso ha de
concluir que a postura
exemplar das FACV
ditas partidarizadas no
processo de abertura
politica s6 podia ser de
um exercito com uma
cultura republicana se
fossemos umas FA
partidarizadas, os
sargentos eram
personalizados como
alguém por ignorancia
costumam dizer de
certeza pela politica
teria problemas em
CV. Mas foi pacifico e
foi de uma aceitacéo
calma no seio das FA.
Cheguei a ler varias
Vezes nas redes sociais
individuos a dizerem
que naquele periodo
transicdo os militares
queriam dar golpe de
estado, ndo queriam
abertura politica, pura
ignorancia e até eu
considero falta de
respeito, ndo houve
absolutamente nada.
Mesmao que houvesse
algum temerario com
essas intensdes, ele ndo
teria sucesso, porque a
esmagadora maioria
dos militares oficiais e
sargentos iriam
reprovar a atitude de
alguém que tentasse
algo. Entéo por isso CV
é 0 que é, hoje que se
fez um percurso
exemplar de 75 a data
de hoje, deve-se muito
aos sargentos das FA.
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Apéndice VIII - Deveres e atribuicbes dos Sargentos RGSQFA 1993

Regulamento Geral de Servigo nos Quarteis das

Forcas Armadas

1. O Sargento-mor é um elemento de comando regional e desempenha as funcdes de adjunto

de comando para os assuntos relacionados com a vida interna da unidade, nomeadamente
no que respeita a administracdo do pessoal a aos aspetos administrativos-logisticos.
2. Além dos deveres previstos neste e noutros regulamentos, compete-lhe:
a. Actuar em nome do comandante, nos assuntos que digam diretamente respeito a
classe de sargentos e servir de elo de ligagdo entre estes e 0 comandante;
b.  Auxiliar, quando necessario as unidades nos assuntos relativos a administracdo do
pessoal;
c. Zelar pelo atavio, apresenta¢do, conduta e disciplina dos sargentos e pracas, de

SARGENTO-MOR
Capitulo Il Artigo 8°

acordo com as instrugdes superiormente recebidas;

d. Ministrar instrugdo aos sargentos de acordo com as suas aptiddes e programa
aprovados;

e. Acompanhar a vida interna da unidade no sentido da manutencao, em alto grau,
de eficiéncia e da disciplina.

1. Os Sargentos-Chefes ou Sargentos-Ajudantes, sdo elementos do comando da
Companhia/Bataria, que desempenham fungdes de auxiliar de comandante para
administracdo. Além do desempenho de outros servicos que lhes séo atribuidos
nestes e noutros regulamentos, competindo-lhes o seguinte:

a. Auxiliar o comando na administracdo das tropas e desempenhar todo o
servico de escrituracdo, no que é coadjuvado pelos graduados necessarios;

b. Vigiar todos os servicos da unidade respetiva, incluindo os de limpeza, de
acordo com as indicagdes que tenha recebido do respetivo comandante,
assegurando-se de que as suas ordens sejam integralmente cumpridas e
comunicando-lhe diariamente, verbalmente ou por escrito, as ocorréncias
que se deram no desempenho daqueles servigos;

c. Assegurar-se da forma como os sargentos e cabos, cumprem as tarefas de

Capitulo 11 Artigo 9°

que foram encarregados e ainda como se empenham junto dos soldados
para que estas executem 0s respetivos servicos, de harmonia com as
disposic¢des vigentes;

d. Apresentar ao comando devidamente escriturados, todos os documentos

SARGENTOS-CHEFES E SARGENTOS-AJUDANTES

e registos que por ele tenham de ser assinados e bem assim transmitir as
pretensGes do pessoal de graduagdo inferior a sua;
e. Fazer conservar em bom estado, ordem e completa arrumagéo, segundo

as instrucbes do comandante, todos 0s artigos em carga;
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f.  Presidir as formaturas quando néo esteja presente nenhum oficial;

g. Zelar permanentemente quer pelo aprumo e apresentagdo do pessoal, quer
pela sua correta aplicacdo ao servico, fazendo ao seu comandante as
propostas que para o efeito entender convenientes;

h. Apresentar ou mandar apresentar & parada da guarda o pessoal nomeado
para o servigo diario e transmitir as instru¢des pertinentes ao servico;

i. Receber ou mandar receber a ordem de servico e dar conhecimento ao
pessoal, em servico exterior, das prescri¢es que a este interessam;

j.  Relacionar, através do cabo de dia, o pessoal que carece de ser presente a
revista de salde, fazé-lo apresentar ao médico e informar este dos casos
especiais por ele previamente verificados relativos aos soldados
impossibilitados de comparecerem;

I.  Receber da secretaria do Comando Regional a correspondéncia particular
do pessoal e ordenar a sua distribuicdo em moldes que esta ndo sofra
demoras nem permita extravios, tendo em atencdo que a de maior
responsabilidade (telegrama, valores e outra considerada importante) é
sempre registada em livro préprio, de folhas numeradas e autenticadas
pelo comandante, e entregue mediante recibo no préprio livro de registo.

1. Os Primeiros-Sargentos, Segundos-Sargentos, Sargentos e Furriéis, além de
desempenho de outros servigos que lhes sdo atribuidos neste e noutros
regulamentos, com relevancia para a instrugdo de soldados, sdo ainda auxiliares
diretos e imediatos dos Sargentos-Chefes e Sargentos-Ajudantes, coadjuvando-
0s em todos 0s servicos que a estes sdo cometidos.

2. Quando chefes de esquadra, devem conhecer bem os seus subordinados, a fim de

Capitulo Il Artigo 10°

colaborarem com o comandante de pelotdo na respetiva apreciacdo individual.
Fonte: Elaboracéo propria com base no Despacho N° 0068/GEM/93, de 10 de maio de 1993
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Apéndice IX - Deveres e atribuicdes dos Sargentos RGSEMGN 2018

Regulamento Geral de Servico do Estado-Maior e
da Guarda Nacional

FONTE DEVERES E ATRIBUICOES

1. O Chefe da Secretaria da Regido desempenha o papel de assessor no comando

da unidade territorial, estd na dependéncia direta do comandante, a quem
coadjuva no &mbito das atividades gerais de servigo interno, durante o periodo
normal de expediente.

2. Deve acompanhar, sempre que conveniente, 0 comandante e/ou outros oficiais
do comando que o representem nas visitas ou reunides de trabalho onde a sua
presenga se torne necessaria.

3. Ao Chefe de Secretaria da Regido compete assegurar o apoio administrativo ao

comando territorial, cabendo-lhe, em especial:

a. Arececdo, registo, expedicao e processamento de correspondéncia;

b. A manuten¢do do arquivo de correspondéncia que nao seja especifica
dos outros érgaos; e

c. Acelaboracdo da Ordem de Servico do Comando Territorial;

Além dos deveres previstos neste e noutros regulamentos, e tendo em atengdo as

especificidades das unidades, compete-lhe:

a. Ao iniciar o servigo, receber do oficial de dia ou graduado de dia o

CHEFE DE SECRETARIA DA REGIAO
Capitulo Il Artigo 36°
S

respetivo relatério, tomar conhecimento das ocorréncias que exigem
coordenacdo de acionamento e obter para ela orientacdo superior, se
necessario, e providenciar pela sua entrega na secretaria do comando;

b. Superintender, durante o periodo normal de expediente, nos servicos
ordinario® e Eventual’ interno e vigiar a sua regular execucao;

c. Presidir as formaturas no quartel do comando da unidade territorial que
n&do sejam comandadas por qualquer oficial;

d. Supervisionar as atividades gerais de limpeza e conservagdo do
aquartelamento;

e. Fiscalizar o servico da guarda de policia e o controlo de entrada de

pessoas estranhas no quartel;

6 Servigo ordinario é o servico de rotina que se desenvolve em proveito geral da vida diaria da Unidade (Art.°
63° RGSEMGN- aprovado pelo Despacho n°118/18, de 20 fevereiro).

7 E considerado servico eventual, o que no esta incluido no servi¢o organico e no servico ordinario, sendo o
servigco organico definido como, toda a atividade desenvolvida pelo pessoal das unidades ou érgdos a que
pertencem no desempenho da sua funcdo especifica (Art.° 63° RGSEMGN- aprovado pelo Despacho n°118/18,
de 20 fevereiro).
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Capitulo Il Artigo 58°

Verificar o cumprimento das medidas contra incéndios e a proficiéncia
do respetivo material;
Publicar em local apropriado a ordem de servico e demais diretivas e

orientacdo do comando.

1. O Administrativo da companhia desempenha o papel de coadjuvante no

comando da companhia a que pertence e, além do desempenho de outros

servicos ou funcdes previstas neste e noutros regulamentos, compete-lhe:

a.

Coadjuvar o comandante de companhia com 0s assuntos relacionados
com as atividades operacionais, administrativas e de formacéo;
Assegurar-se de que os materiais da unidade distribuidos ou em
arrecadagdo se encontram em estado de boa utilizacéo, providenciando
pela imediata reparacdo ou substituicdo daqueles que se apresentem
inoperacionais;

Vigiar os servicos da unidade, de acordo com as indicacfes que tenha
recebido do comandante, assegurar-se de que as suas ordens sdo
integralmente cumpridas e comunicar-lhe no proprio dia, verbalmente
ou por escrito, as ocorréncias que se derem no desempenho daqueles
Servicos;

Fazer conservar em bom estado, ordem e completa arrumacao, segundo
as instrucdes do comandante, todos os artigos a carda da unidade, sendo
responsavel pela respetiva escrituracéo;

Assistir a rececdo e distribuicdo de armamento, viaturas, materiais
orgéanicos e de formac&o, de acordo com as indica¢fes do comandante;
Zelar permanentemente pelo aprumo e apresentagdo dos sargentos e
pracas e pela sua correta aplicacdo ao servico, fazendo as propostas que
para o efeito entender convenientes;

Procurar manter a boa harmonia entre os sargentos da subunidade,
estimulando-os ao exato cumprimento dos seus deveres;

Assistir as formaturas que se realizem no comando da unidade;
Desempenhar todo o servico de escrituragdo, no que seré auxiliado pelo
pessoal julgado necessério;

Apresentar ao comandante, devidamente escriturados, todos o0s
documentos, relacGes e registos que por ele tenham de ser assinados ou
verificados e, bem assim, transmitir-lhe as pretensfes do efetivo de
graduacdo inferior a sua;

Receber a correspondéncia e efetuar a sua distribuicéo;

assistir a rececdo e distribuicdo de todo o fardamento, cal¢ado e outro
material de qualquer natureza de que seja encarregado;

Providenciar pela elaboragdo e entrega do expediente relacionado com

atividade do comando da subunidade;
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Velar pela guarda e arrumacdo do arquivo da secretaria da sua unidade;
Zelar para que todas as escalas referentes a unidade sejam devidamente
elaboradas e publicadas atempadamente, e conforme indicagdes do
comandante da companhia;

Efetuar um rigoroso e constante controlo do pessoal da sua unidade e
informar imediatamente ao comandante da companhia das ocorréncias
verificadas; e

Elaborar diariamente e as horas estipuladas os mapas de situagéo da sua
unidade e submeté-lo ao comandante da companhia, devidamente

assinados, para os devidos efeitos.

1. O comandante de seccédo, além do desempenho de outros servigos que lhe séo

atribuidos neste e noutros regulamentos, com relevancia para a instrucdo de

pragas, € ainda auxiliar direto e imediato do administrativo da companhia,

coadjuvando-o em todas os servigos que a este sdo cometido competindo-lhe

. ainda:

3

E g

<

= b)

o

=

S

o c)
d)

Conhecer bem os seus subordinados, a fim de colaborarem com o
comandante de pelotdo na respetiva apreciacao;

Velar cuidadosamente para que o comportamento dos militares sob o
seu comando se norteie pela pratica das virtudes militares;

Velar para que os seus subordinados cumpram rigorosamente o plano
de uniformes e vigiar para que eles tenham sempre apresentacdo
irrepreensivel; e

Proceder em tudo como se encontra regulamentado e segundo as

instruc6es dos seus superiores hirarquicos.

Fonte: Elaboragdo prépria com base no Despacho N° 118/18, de 20 de fevereiro de 2018
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Apéndice X - Enunciado dos inquéritos

A IMPORTANCIA DO CURSO DE
FORMACAO DE SARGENTOS DO
QUADRO PERMANENTE PARA AS
FORCAS ARMADAS DE CABO VERDE.
Estudo de caso: Sargentos da Guarda
Nacional

Questionario elaborado pelo aluno Paulo

Sérgio Chantre Lima, do curso de Mestrado em Gestdo dos Recursos Humanos e
Intervengdo Organizacional pela Universidade Luséfona de Cabo Verde, sob a orientagao
do professor Doutor Samuel Spinola e tem

por finalidade contribuir para pesquisa do Trabalho de

Dissertagao. A pesquisa é de carater académico, por esse motivo compromete-se

a preservar as informagdes obtidas dos (as) inquiridos (as).

De j4, deixo aqui meus agradecimentos pela participagé@o e preenchimento do
questionario e por contribuirem com a pesquisa.

1. Género

Marcar apenas uma oval.

Masculino

) Femenino

2. ldade*

Marcar apenas uma oval.

~)19a29
) 30 a 39
40 a 49
250
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3.

Estado Civil

Marcar apenas uma oval.

() Solteiro (a)
(") casado (a)
() Unido de facto
() Viavo (a)
() Divorciado (a)

Habitagbes Académicas *

Marcar apenas uma oval.

() 9° Ano Escolaridade
(") 10° Ano Escolaridade
Q 11° Ano Escolaridade
Q 12° Ano Escolaridade
Q Licenciado

(:) Mestrado

() Doutorado

@ Outra! Qual?

() Outra:

Posto *

Marcar apenas uma oval.

@ Sargento-Mor
(") sargento-Chefe
@ Sargento- Principal
Q 1° Sargento

Q 2° Sargento

186



6.

Z

8.

Especialidade *

Marcar apenas uma oval.

_JlInfantaria
@ Artilharia

(") cavalaria ( Policia Militar)
@ Transmissoes

C) Engenharia

() Administragdo Militar
(") servigo de Pessoal e Secretariado
() servigo de Material

(") servigo de Transporte
() servigo de Satde

C) Musico

() Fuzileiros Navais

Q Operagoes Especiais

( ) Outra:

Tempo de servigo Efetivo (em anos) *

Tempo no Quadro Permanente (em anos) *
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FORMAGAO

A Formagao é um processo, formal ou informal, de desenvolvimento individual na
aquisi¢ao de conhecimentos ou

adogao de atitudes e comportamentos, destinado a adquirir ou aperfeigoar capacidades
essenciais ao desenvolvimento pessoal, profissional e

organizacional.

Formagao Continua é a formagao recebida por formandos ja profissionalizados e com
uma vida ativa,

tendo por base a adaptacdo continua a mudancgas dos conhecimentos, das técnicas e
das convicgoes de trabalho, o melhoramento das qualificagdes e, por conseguinte a

sua promogao profissional e social. A formagao continua deve contribuir para a mudanga
educacional e para a redefinigdo da profisséo.

9. Tem Curso de Formacao de Sargento do Quadro Permanente? *
Marcar apenas uma oval.
) sim.

() Nso.

10. Serespondeu "SIM" na pergunta anterior, em que Pais? Qual escola? Duragéo
do Curso?

11.  Se respondeu "NAO" na pergunta anterior, como Ingressou nos Quadros
Permanentes?

Marcar apenas uma oval.

) Curso de Formago Técnico Profissional Nivel 1l
(__) Curso de Especializagdo ou Aperfeigoamento

(: ) Apenas com Curso de Formagao de Sargentos SEN

) Outra! Qual?
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12

13.

14.

Apo6s o seu ingresso nos Quadros Permanentes, frequentou algum curso de  *
qualificacao, aperfeigoamento, especializacéo, reciclagem ou atualizagédo?

Marcar apenas uma oval.

() sim

~ ) Nio

Se respondeu "SIM" na pergunta anterior, em que termos frequentou a agdo  *
de formagéo?

Marcar apenas uma oval.
() Foi nomeado
() Foi voluntario

() Auto-formagao

Se respondeu "Nao" na pergunta anterior, diga em que medida concorda que, *
o fato de nao ter frequentado qualquer formagéao, pode ter afetado o seu
desempenho?

Marcar apenas uma oval.

) Concordo totalmente
) Concordo
() Discordo
) Discordo totalmente

(") Nao tenho opinido

~ ) Outra:
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15.

16.

1Z

Considera necessaria ter um modelo comum (padrédo) de Curso de Formagéo *
de Sargentos dos Quadros Permanentes, para o Ingresso no quadro, para
todos os sargentos da Guarda Nacional?

Marcar apenas uma oval.

() sim

() Nao

) Talvez

De acordo com o Quadro Nacional de Qualificagdes, o nivel Ill corresponde ao *
10° Ano. 12° ano é habilitagao literaria minima exigida para admissao no CFS.
Assim sendo, na sua opinido, qual seria o nivel técnico profissional mais
adequado para admissao ao ingresso nos QP?

Marcar apenas uma oval.

) Nivel i
() Nivel IV

) Nivel V

As FA tem proporcionado aos sargentos formagao militar continua adequada as
suas capacidades individuais e aos interesses da instituicao?

Marcar apenas uma oval.

() Nunca
) Raramente
() Asvezes
) Frequentemente

() Muitas vezes
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18.

Que grau de satisfagéo pessoal atribui ao Curso de Formagao de Sargentos
do QP.

Marcar apenas uma oval.

() Totalmente adequado
() Adequado

) Indiferente
() Pouco adequado

() Inadequado

PLANO DE CARREIRA E DESEMPENHO DE FUNGAO

19.

o A

carreira estd relacionada a evolugéo e desenvolvimento da vida profissional ao
longo do tempo. Portanto, a carreira pode ser uma evolugdo em etapas
constituida por agregagéo de novos conhecimentos e/ou habilidades.

LIN0)

Plano de Carreira é parte tangivel do processo de gestdo de carreira, que
possibilita o colaborador conhecer os requisitos, atribuigdes, competéncias dos
cargos e as formas de ascensao.

O desempenho resulta de uma conjungao de fatores que

transcendem a competéncia, o esfor¢o e a motivagao de uma pessoa, de uma
vontade, de

um recurso ou agao similar.

Carreira Militar (art®209 EM), é o conjunto hierarquizado de postos em cada classe
que se concretiza no quadro e a que corresponde o desempenho de fungdes
diferenciadas entre si.

Considera o plano de carreira de sargentos, para os sargentos dos QP bem
definido e estruturado? E quanto a atratividade?

*
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20.

21.

22.

28,

Desempenhou fungdes de acordo com sua formagao inicial que ingressou nos *
Quadros Permanentes?

Marcar apenas uma oval.

() Nunca

_ ) Raramente

) As vezes
() Frequentemente

() Muitas vezes

Ja alguma vez desempenhou fungdes de responsabilidade e qualificagéo
inferior ao seu posto?

Marcar apenas uma oval.
if‘ Sim
() Nso

) Talvez

Qual a sua opiniao relativo a hierarquia funcional, no desempenho de fungdes
na classe de sargentos?

Sente capacitado para o desempenho da sua fun¢do no seu posto?
Marcar apenas uma oval.

() sim

() Nso

() Talvez
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24. Conhece as atribuigdes inerentes ao desempenho de cada posto da Classe?
Marcar apenas uma oval.

) Sim

) Nao

25. Indique o seu posto na terceira opgao e diga se tem curso de promogéo de:
Marcar apenas uma oval.

() sargento-Principal

) Sargento-Chefe

2\
() Qual Posto?

() Outra:

26. Com as promogdes aos sucessivos postos na carreira, considera essa
progressao na carreira, desenvolvimento profissional?

Marcar apenas uma oval.
(_)sim
) Nzo

() Talvez

27. No desenvolvimento das suas atividades e da sua carreira, desde que posto é *

que exerceu fungdes de supervisado técnica?

Marcar apenas uma oval.

(") Sargento-Mor
) Sargento-Chefe
(_) sargento-Principal
) 1° Sargento
(") 2° sargento

() Nenhum
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28.

29.

30.

Se na pergunta anterior respondeu 2SAR, 1SAR ou SPR, em que areas e
necessitou de formagao para melhorar o seu desempenho nesse periodo?

Marcar apenas uma oval.

() Formagéo técnica especifica

") Informética

Cinglés
(") Nio senti necessidade de formagao

() outra(s)! Qual(is)?

No desenvolvimento das suas atividades e da sua carreira, desde que posto ¢ *
que exerceu fungbes de chefia?

Marcar apenas uma oval.

() sargento- Mor

() Sargento-Chefe
_) Sargento-Principal
) 1° Sargento
() 2°Sargento

() Nenhum

Se na pergunta anterior respondeu 2SAR, 1SAR ou SPR, em que areas ¥
necessitou de formagéo para melhorar o seu desempenho nesse periodo?

Marcar apenas uma oval.

(") Lideranca e Chefia de Equipas
) Gestdo de Recursos Humanos
(") Técnicas de Comunicagio (oratéria)
() Administragdo e Gestao de Conflitos / Tempo
) Riscos Psicossociais

(__) Nao senti necessidade de formagao

) Outra(s)! Qual(is)?
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31.

De que maneira a divisdo da classe de sargentos em diferentes categorias
pode contribuir para o aumento de responsabilidade e o desenvolvimento da
habilidades de lideranga, no desempenho de fungdes, dentro da organizagéo
militar? Como seria essa diviséao?

VALORIZAGAO, MOTIVAGAO E PARTICIPAGAO NO PROCESSO DECISORIO

32.

« Valorizacao é o engrandecimento de algo ou de alguém; aumento da
importancia atribuida.

* Motivagao consiste na vontade de cumprir os objetivos e por maior que seja o
esforgo, uma pessoa dificilmente consegue motivar outra
apenas com palavras. Para motivar alguém ou um grupo é necessario trabalhar
paraa
criag@o de uma condigao que gere motivagéo, o que deve ser buscado através de
objetivos e metas bem definidos e também pelo exemplo pessoal.

e Processo decisério ou processo da
tomada de deciséo, pode ser entendido, de
maneira ampla, como o conjunto de agdes
e fatores dindmicos destinados a facilitar a
escolha da melhor entre as diversas opgoes
disponiveis em uma determinada situacéo e esse processo é usado para dar
suporte a decisdo do Comandante/Diretor/Chefe.

Sente valorizado na sua atividade profissional? *
Marcar apenas uma oval.

) Sim

) Nio

() Talvez

*
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33. Relativamente a sua valorizacdo pessoal, em que medida considera que a
carreira de sargento lhe da motivagao para prosseguimento dos estudos /
qualificagcao académica? Justifiqgue a sua opinido.

34. Em termos institucionais, a qualificacdo académica agrega algum valor a
carreira dos Sargentos?

Marcar apenas uma oval.
) Sim
) Nao

) Talvez

35. Participa na tomada de deciséo no seu nivel, seja Pelotao,
Companhia/Servigos, Batalhdao/Diregao?

Marcar apenas uma oval.
( )sim
() Nso

) Talvez

36. Na sua opinido, quais os potenciais beneficios organizacionais poderia haver
com a participagao dos sargentos na tomada de deciséo nos varios niveis?

*
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37.

Para concluir, héa algum aspeto que néo tenha sido inquirido ou que gostasse de
salientar ou desenvolver?

Este contetido ndo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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Apéndice XI - 29 Inquéritos

Q1: Género

Q2: Idade

Feminino 0
Masculino 29
@® Masculino
@ Femenino
19 a 29 3
30a 39 13
40 a 49 13
® 19a29
® 30a39
© 40a49
® =50
Q3: Estado Civil
Casado (a) 7
Solteiro (a) 21
Unido de facto 1
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@ Solteiro (a)

@ Casado (a)

@ Uniao de facto
@ Viuvo (a)

@ Divorciado (a)

Q4: HabitacBes Académicas

11° Ano Escolaridade

12° Ano Escolaridade

19

3° ano CGAC-EICM

Bacharelato

Formacao de Administracdo e Contabilidade

Licenciado

Mestrado

Técnico profissional

Rk k|-

@® 9° Ano Escolaridade
@ 10° Ano Escolaridade
@ 11° Ano Escolaridade
@ 12° Ano Escolaridade
@ Licenciado

@ Mestrado

@ Doutorado

@ Outra! Qual?

@ Técnico profissional

@ Formacao de Administragado e
Contabilidade

@ Bacharelato
@® 3°ano CGAC-EICM

Q5: Posto

1° Sargento

12

2° Sargento

Sargento- Principal

Sargento-Chefe

Sargento-Mor

N|_ N>
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@ Sargento-Mor

@ Sargento-Chefe
@ Sargento- Principal
® 1° Sargento

@ 2° Sargento

Q6: Especialidade

Administracdo Militar

Artilharia

Cavalaria (Policia Militar)

Fuzileiros Navais

Infantaria

Mdusico

Operacdes Especiais

Servico de Material

Transmissoes

(% BN FV) N PR PO FOUR

@ Infantaria

@ Artilharia

@ Cavalaria ( Policia Militar)
@ Transmissdes

@ Engenharia

@ Administragéo Militar

@ Servico de Pessoal e Secretariado
@ Servico de Material

@ Servico de Transporte
@ Servigo de Saude

@ Musico

@ Fuzileiros Navais

@ Operagdes Especiais
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Q7: Tempo de servico Efetivo (em anos)

7 anos
8 anos
12 anos
13 anos
14 anos
14 anos e 6 meses
15 anos
18 anos
19 anos
20 anos
21 anos
22 anos
23 anos
24 anos
26 anos
29 anos
30 anos

N(R(R[WINNR(R[RN|W|(R|D RPN

3
3 (101%)

2 (6,9%)

1(3,416(3.4% A15(3, 1 (3,4(3,416(3,416(3,41(3,4%) 1 (3,415(3,415(3,45(3,416(3,416(3,47(3,49

1

0
12 anos 14 anos 20 23 30 Set...
14 18 22 26 7 anos

Q8: Tempo no Quadro Permanente (em anos)

<1

2 anos
5 anos
6 anos
7 anos
8 anos
9 anos
11 anos
12 anos
15 anos
16 anos
17 anos
18 anos
20 anos
21 anos
22 anos
24 anos
25 anos

Rl NRPRINVWFP[RIPIR|IPIW|DFP|F W
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3 (10-,3%)

1 (3,41¢(3,416(3,414(3,41¢(3,4%) 1 (3,414(3,414(3,4% )1 (3,41¢(3,41¢(3,414(3,414(3,41¢(3,4%9

12

18 20 22 25 7 anos

Q9: Tem Curso de Formacao de Sargento do Quadro Permanente?

Nao.
Sim.

® Sim.
@ Nao.

Q10: Se respondeu "SIM™ na pergunta anterior, em que Pais? Qual escola? Duracgédo do

Curso?

N° Carimbo de
data/hora
10/27/2024 17:51:39
10/27/2024 18:26:37
10/27/2024 23:01:04
10/28/2024 8:28:38
10/28/2024 9:33:02
ﬂ 10/28/2024 13:46:42

10/28/2024 15:14:09

Se respondeu "'SIM" na pergunta anterior, em que Pais? Qual

escola? Duracéo do Curso?

Espanha, CIEF, Instrutor de Educacao Fisica
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10/28/2024 18:27:17
10/28/2024 18:50:28
(10 10/29/2024 8:07:31
(111 10/29/2024 12:10:52
(74 10/30/2024 6:24:14
(<f | 10/30/2024 9:00:35
(0 10/30/2024 10:47:40
(151 | 10/30/2024 12:14:44
(15 10/31/2024 14:12:54
74| 10/31/2024 16:54:05
<1 10/31/2024 19:23:52
< 10/31/2024 19:27:54
20 11/4/2024 20:35:08
Zit 11/5/2024 11:33:26
Zi 11/5/2024 13:05:21
Zel 11/5/2024 17:12:49
740 11/6/2024 15:05:24
“s 11/7/2024 9:14:09
Zs 11/8/2024 7:32:21
“70 11/8/2024 20:11:36
Z:i 11/20/2024 15:38:07

[EEN

Zel 12/5/2024 12:57:15

Brasil, Escola Especialista de Aeronautica, 1 ano e meio

Cabo Verde, 3°Regiao Militar e a duragéo foi de 18 meses.

Cabo Verde, 18 meses

sem resposta.

Portugal durante 3 anos

Cabo Verde, Escola Militar, 8 messes

Brasil
Primeiro Batalhdo de Policia do Exercito
Policia do Exercito

Portugal, ESE, 3 anos

Q11: Se respondeu "NAO" na pergunta anterior, como Ingressou nos Quadros Permanentes?

Apenas com Curso de Formacéo de Sargentos SEN 2
Curso de Especializacdo ou Aperfeicoamento 8
Curso de Formacéo Técnico Profissional Nivel 111 15
Outra! Qual? 4
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13,8%

@ Curso de Formagao Técnico
Profissional Nivel Il

@ Curso de Especializagao ou
Aperfeigoamento

@ Apenas com Curso de Formagao de
Sargentos SEN

@ Outra! Qual?

Q12: Ap6s o seu ingresso nos Quadros Permanentes, frequentou algum curso de

aperfeicoamento, especializacdo, capacitacdo, reciclagem ou atualizacdo?

Nao

Sim

20

® Sim
@® Nao

Q13: Se respondeu "SIM" na pergunta anterior, em que termos frequentou a acdo de

formacéo?

Autoformacéo 7
Foi nomeado 21
Foi voluntario 1
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@ Foi nomeado
@ Foi voluntario
@ Auto-formagéo

Q14: Se respondeu "N&o" na pergunta anterior, diga em que medida concorda que, o fato de

nao ter frequentado qualquer formacao, pode ter afetado o seu desempenho?

Concordo totalmente 2
Concordo 6
Discordo 5
Discordo totalmente 1
N&o tenho opinido 11
respondi sim 1
Estou de acordo que qualquer militar do QP deveria ter um formacdo/curso

em alguma area militar especializada 1
Um Militar precisa de formacdo/capacitacdo permanente, tal como se

espelha nos Estatutos 1
nao 1

@ Concordo totalmente

@ Concordo

@ Discordo

@ Discordo totalmente

@ N3io tenho opinigo

@ respondi sim

@ Estou de acordo que qualquer militar do
QP deveria ter um formagéo/curso em...

@ Um Militar precisa de formagéo/capaci...

® nao

Q15: Considera necessaria ter um modelo comum (padrédo) de Curso de Formacdo de
Sargentos do Quadro Permanente, para o Ingresso no quadro, para todos os sargentos da
Guarda Nacional?

Nao 6
Sim 21
Talvez 2
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@® Sim
® Nio
@ Talvez

Q16: De acordo com o Quadro Nacional de Qualificacdes, o nivel I11 corresponde ao 10° Ano.
12° ano ¢é habilitacdo literaria minima exigida para admissdo no CFS. Assim sendo, na sua

opinido, qual seria o nivel técnico profissional mais adequado para admissdo ao Quadro
Permanente?

Nivel Ill 10

Nivel IV 9

Nivel V 10
. Nivel Il
@ Nivel IV
@ Nivel V

Q17: As FA tém proporcionado aos sargentos formacdo militar continua adequada as suas
capacidades individuais e aos interesses da instituicao?
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As vezes 15
Frequentemente 4
Muitas vezes 1
Raramente 9

@® Nunca

@ Raramente

© As vezes

@ Frequentemente
@ Muitas vezes

Q18: Que grau de satisfacéo pessoal atribui ao Curso de Formacéo de Sargentos do QP.

Adequado 17
Indiferente 2
Pouco adequado 5
Totalmente adequado 5

@ Totalmente adequado
® Adequado

@ Indiferente

@ Pouco adequado

@ nadequado

Q19: Considera o plano de carreira de sargentos, para os sargentos do QP bem definido e
estruturado? E quanto a atratividade?
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Carimbo de
data/hora

Considera o plano de carreira de sargentos, para os sargentos do

10/27/2024 17:51:39
10/27/2024 18:26:37
10/27/2024 23:01:04
10/28/2024 8:28:38

10/28/2024 9:33:02

ﬂ 10/28/2024 13:46:42
/" 10/28/2024 15:14:09

“ 10/28/2024 18:27:17
“ 10/28/2024 18:50:28
10/29/2024 8:07:31

10/29/2024 12:10:52
10/30/2024 6:24:14

10/30/2024 9:00:35

10/30/2024 10:47:40
10/30/2024 12:14:44
10/31/2024 14:12:54
10/31/2024 16:54:05
10/31/2024 19:23:52

10/31/2024 19:27:54

11/4/2024 20:35:08

11/5/2024 11:33:26

QP bem definido e estruturado? E quanto a atratividade?
Precisa atualizacéo
Né&o
Sim concordo
nao
Ainda falta muito por fazer para estar bem estruturado, é pouco
atrativo.
N&o. Pouco atrativo
Carece de estruturacdo, com definicao clara de fungdes a serem
desmpenhadas conforme os postos.
Quanto a atratividade poderia ser mais atrativo com incluséo de
algumas regalias.
Né&o
Nao
N&o. E nada atratitivo
Bem definido e estruturado, quanto a atratividade boa
Sim
N&o, rasoavelmente atrativa
Né&o.
N&o. A carreira é razoavelmente atrativa
N&o. Falta as funcOes pelos respetivos postos.
Ndo. Mal estruturado
Né&o
Sim, a excecdo de que plano de carreira ndo contempla fungdes para
0s sargentos
Embora o plano de carreira para sargentos possa ser bem
estruturado, a atratividade pode variar de acordo com as expectativas
individuais, as condicGes de trabalho e as oportunidades de
crescimento. E importante que os interessados avaliem n&o apenas
os aspectos financeiros, mas também o ambiente de trabalho e as
perspectivas de desenvolvimento ao considerar essa carreira.
Pessoalmente acho que carece de alguma revisdo, detalhar melhor e
ser mais especfico nos detalhes de acordo com cada area de trabalho
a desempenhar.
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11/5/2024 13:05:21

11/5/2024 17:12:49
11/6/2024 15:05:24
11/7/2024 9:14:09
11/8/2024 7:32:21
11/8/2024 20:11:36

11/20/2024 15:38:07
12/5/2024 12:57:15

N4o esta bem estruturado, muito bloqueio nas promogdes por
antiguidade, promocdes por escolha. Pode suscitar inquerencias
Né&o

sim

Poderia ser melhor e mais atrativo.

Em parte sim

Mas os sargentos deveriam passar para escola de sargentos para
melhor capacitagao.

N&o, tendo em conta o desfasamento do tempo em relagédo a Classe
de Oficiais, por exemplo a transi¢ao entre os postos demora muito

tempo.

Q20: Desempenhou fungdes de acordo com sua formacao inicial que ingressou nos Quadros

Permanentes?

As vezes 4
Frequentemente 10
Muitas vezes 9
Nunca 4
Raramente 2

@® Nunca

@® Raramente

® As vezes

@ Frequentemente
@ Muitas vezes

Q21: Ja alguma vez desempenhou fung@es de responsabilidade e qualificacdo inferior ao seu

posto?

| Nao | 17 |
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Sim 10
Talvez 2

® Sim
@® Niao
@O Talvez

P

Q22: Qual a sua opiniao relativa a hierarquia funcional, no desempenho de func¢des na classe

de sargentos?

Carimbo de
data/hora

Qual a sua opinido relativo a hierarquia funcional, no

desempenho de funcdes na classe de sargentos?

10/27/2024 17:51:39
10/27/2024 18:26:37

10/27/2024 23:01:04
]

"IN 10/28/2024 8:28:38
10/28/2024 9:33:02
n 10/28/2024 13:46:42
10/28/2024 15:14:09
ﬂ 10/28/2024 18:27:17
“ 10/28/2024 18:50:28
10/29/2024 8:07:31
10/29/2024 12:10:52
10/30/2024 6:24:14
10/30/2024 9:00:35

Preciso ser revista e reestruturada

A hierarquia funcional no desempenho das fungdes na classe dos
sargentos a crucial para o desempenho das fung6es e contribui
significativamente para o sucesso disciplina eficacia geral das
operacdes em que estdo envolvidas

otimo

Nem muito bom, nem muito mau.

Funcdo na classe sargento QP , de acordo com posto

As vezes bom, as vezes mau

N&o é respeitada

Hierarquia existe, mas na classe de Sargentos precisa de funcao
Otimas

Precisa Ser revista e adequar a carreira de Sargentos
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10/30/2024 10:47:40

10/30/2024 12:14:44
10/31/2024 14:12:54
10/31/2024 16:54:05
10/31/2024 19:23:52
10/31/2024 19:27:54

11/4/2024 20:35:08

11/5/2024 11:33:26
11/5/2024 13:05:21

11/5/2024 17:12:49

11/6/2024 15:05:24
11/7/2024 9:14:09
11/8/2024 7:32:21
11/8/2024 20:11:36

11/20/2024 15:38:07
12/5/2024 12:57:15

Deveria ser colocado cada Sargento especializado na sua area de
especializacdo conforme o quadro Organico porque funcionalmente
a Instituicdo ganhara mais com a colocacgao do Sargento em sua area

de especializacdo

Na&o responde.
Né&o tenho opinido

Tem de ser mais coerente

A hierarquia funcional é um aspecto fundamental em qualquer
organizagéo, incluindo as forgas armadas, onde a classe de sargentos
desempenha um papel crucial, é essencial para o desempenho eficaz
das funcdes na classe de sargentos. Ela ndo apenas organiza a
estrutura da equipe, mas também promove um ambiente de trabalho
onde a comunicacéo, a lideranga e a disciplina podem florescer. Isso,
por sua vez, contribui para a eficacia geral da unidade e para o
cumprimento das missdes.

N&o tenho opinido no momento sobre esse assunto.

Mal estruturado, PESSIMO

A necessidade de se rever as fungdes organicas quanto ao quadro de
sargentos, tendo em vista a valorizacéo da classe

Deve ter uma normalizagéo procedimental

Bom

Precisa se de melhorias

Por vezes ndo é reconhecido a especialidade no dezempenho das
suas funcdes

Acho bem estruturada, mas as nossas FA tem algum défice de
Sargentos com Formacao adequada para desempenhar as fungées
nos seus postos (adaptando-se!!!!)

Q23: Sente capacitado para o desempenho da sua fungéo no seu posto?

| sim | 29|
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® sim
@® Nzo
O Talvez

Q24: Conhece as atribuicdes inerentes ao desempenho de cada posto da Classe?

Sim

28

(em branco)

® Sim
® Nio

Q25: Indique o seu posto na terceira op¢ao e diga se tem curso de promocéo de:

Curso Sar.principal/sar.chefe

1° Sargento ndo tem curso a promocao

1°sargento

1° Sargento

2°Sar

Curso de SPR e de SCH

Curso Sargento Principal e Chefe

N&o tenho

Nenhum

A I G I I
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Primeiro Sargento

Qual Posto?

Sargento-Chefe

Sargento-Mor

LSRG ET

Sargento-Principal

10

Sim

L.

Y -4

@ Sargento-Principal
@ Sargento-Chefe
@ Qual Posto?
@ Curso Sar.principal/sar.chefe
@ Nio tenho

@® Nenhum

@ Curso de SPR e de SCH

@ 2°Sar

@ 1°sargento

@ Curso Sargento Principal e Chefe

® Sim

@ Primeiro Sargento

@ Sargento-Mor

@ 1° Sargento ndo tem curso a promog&o
@ 1° Sargento

Q26: Com as promogdes aos sucessivos postos

carreira, desenvolvimento profissional?

na carreira, considera essa progressao na

Nao 4

Sim 18

Talvez 6

(em branco) 1
® Sim
® Nzo
O Talvez

Q27: No desenvolvimento das suas atividades e da sua carreira, desde que posto é que exerceu

fungdes de supervisao técnica?
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1° Sargento

2° Sargento

13

Nenhum

Sargento-Chefe

Sargento-Principal

(o2 o))

@ Sargento-Mor

@ Sargento-Chefe

) Sargento-Principal
® 1° Sargento

@ 2° Sargento

® Nenhum

Q28: Se na pergunta anterior respondeu 2SAR, 1SAR ou SPR, em que areas necessitou de

formag&o para melhorar o seu desempenho nesse periodo?

Formacéo técnica especifica

15

Informatica

Inglés

N&o senti necessidade de formacéao

Outra(s)! Qual(is)?

o[ |01

a

(] Formacgéo técnica especifica

@ Informatica

@ Inglés

@ Naio senti necessidade de formagéo
@ Outra(s)! Qual(is)?

Q29: No desenvolvimento das suas atividades e da sua carreira, desde que posto é que exerceu

funcdes de chefia?

1° Sargento

2° Sargento

16

Nenhum

Sargento-Principal
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@ Sargento- Mor

@ Sargento-Chefe
) Sargento-Principal
@ 1° Sargento

@ 2° Sargento

® Nenhum

Q30: Se na pergunta anterior respondeu 2SAR, 1SAR ou SPR, em que areas necessitou de

formag&o para melhorar o seu desempenho nesse periodo?

Administracdo e Gestdo de Conflitos / Tempo
Gestao de Recursos Humanos

Lideranca e Chefia de Equipas

N&o senti necessidade de formacao

QOutra(s)! Qual(is)?

Riscos Psicossociais

Técnicas de Comunicacao (oratéria)

N[W|N W (oo (W

@ Lideranca e Chefia de Equipas

@ Gestao de Recursos Humanos

@) Técnicas de Comunicagao (oratoria)

@ Administragéo e Gestéo de Conflitos /
Tempo

@ Riscos Psicossociais

@ N3o senti necessidade de formagao

@ Outra(s)! Qual(is)?

Q31: De que maneira a divisdo da classe de sargentos em diferentes categorias pode
contribuir para o aumento de responsabilidade e o desenvolvimento das habilidades de
lideranga, no desempenho de fungbes, dentro da organizacdo militar? Como seria essa

divisdo?

Carimbo de De que maneira a divisdo da classe de sargentos em diferentes

data/hora categorias pode contribuir para o aumento de responsabilidade e
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o desenvolvimento da habilidades de lideranca, no desempenho

de funcgoes, dentro da organizacdo militar? Como seria essa

divisdo?

10/27/2024 17:51:39
10/27/2024 18:26:37

10/27/2024 23:01:04

10/28/2024 8:28:38

10/28/2024 9:33:02

ﬂ 10/28/2024 13:46:42
7| 10/28/2024 15:14:09

10/28/2024 18:27:17

I 10/28/2024 18:50:28

10/29/2024 8:07:31

10/29/2024 12:10:52
10/30/2024 6:24:14
10/30/2024 9:00:35

10/30/2024 10:47:40

10/30/2024 12:14:44

Melhorando as capacidades Militares e de conhecimento

Uma estrutura bem definida com diferentes categorias de sargentos
pode servir como um alicerce para o desenvolvimento de lideres
competentes dentro da organizacdo militar. Essa abordagem nao
apenas aprimora a eficiéncia operacional, mas também promove o
crescimento pessoal e profissional dos sargentos, preparando-os para
funcGes de maior responsabilidade e complexidade no futuro.
imparcial

Acrescentaria um muito.

Sargentos Operativos (2°Sar, 1°SRA)

Sargentos Administrativos (SPR, SCH)

Sargento de Comando (SMOR)

ndo entendi

Essa divisdo seria: Sargentos operacionais que ia até Primeiro
Sargento; Sargentos Administrativos que seriam os Sargentos
Principais e Chefes e Sargentos de Comando que seriam 0s
Sargentos-Mores. Isso aumentaria a responsabilidade, a motivacéo.
Dinamica no setor trabalho / produtividade/ partilha experiéncia
Sim

Area em que cada pessoa é formado

Mediante capacidades formativas , compitencias respeitando
hierarquia.

Furriel a 1° Sargento e Sargento Principal a Sargento Mor

Por merito propio

nédo percebi a pergunta

Deveria ser divididad por categorias e nas categorias pelas diversas
areas

A melhor forma de dividir a classe dos sargentos do QP é por postos
progressivos: segundo-sargento, primeiro-sargento, sargento-
principal, sargento-chefe e sargento-mor. Cada posto assume
responsabilidades crescentes e foca em habilidades especificas de

216



16
17
18
19
20

N
[y

N
N

N

N
w

10/31/2024 14:12:54
10/31/2024 16:54:05
10/31/2024 19:23:52
10/31/2024 19:27:54
11/4/2024 20:35:08

11/5/2024 11:33:26

11/5/2024 13:05:21

11/5/2024 17:12:49

11/6/2024 15:05:24

lideranca, indo de operacdes basicas e supervisdo direta até
planeamento estratégico e aconselhamento de comando. Essa
estrutura garante desenvolvimento gradual de competéncias e uma
lideranca eficaz em todos os niveis da organizagdo militar

Através da atribuicdo de fungdes de maior responsabilidade.

N&o sei responder essa pergunta

De acordo com as suas formagdes

Essa divisdo ajuda muito na sequéncia cadeia de comando

A divisdo da classe de sargentos em diferentes categorias ndo apenas
melhora a eficiéncia operacional, mas também promove um
ambiente onde a responsabilidade e as habilidades de lideranca
podem florescer. Essa estrutura permite que cada sargento se
desenvolva em sua funcéo, contribuindo para o sucesso geral da
organizagdo militar, essa divisdo pode ser assim, Sargentos de
Operacoes focados em planejamento e execucgao de missoes.
Sargentos de Logistica responsaveis por suprimentos, transporte e
manutencao.

Sargentos instrutor encarregados de treinar novos recrutas e
desenvolver programas de capacitacao.

Sargentos de Inteligéncia focados na coleta e analise de informacdes
estratégicas.

Sargentos de Comunicagdes responséaveis por manter as linhas de
comunicacao durante as operagoes.

penso que a classe ja é dividido, nos postos existentes e a medida
gue vais atingindo um posto mais alto as sua habilidades véo se
desenvolvendo com o tempo e estudo necessario.

(SMOR) sargento do comando

(SCH;SPR) sargentos Administrativos

(1SAR; 2SAR;SAR) sargentos operativos

Essa divisdo em categorias é uma necessidade tendo em conta que a
Ascensdo na carreira e 0 aumento de responsabilidades também deve
ser acompanhado de uma maior dignidade para os sargentos mais
seniores

A divisdo da classe de sargentos em diferentes categorias é uma
estratégia eficaz para aumentar a responsabilidade e desenvolver
habilidades de lideranca dentro das organiza¢des militares. Essa
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estrutura ndo apenas facilita a gestéo e a operacdo das forgas
armadas, mas também prepara os sargentos para desafios futuros,
contribuindo para a eficacia e a coesdo da equipa. A divisdo que
existe ate presente serve perfeitamente : 2° Sarg, 1°Sarg, Sargento-
princioal, Sargento Chfe, e Sargento-Mor

Zsi 11/7/2024 9:14:09 A partir de 1° Sargento

2| 11/8/2024 7:32:21 Pode ser de a cordo com as formages obtidas e dos conhecimentos
tido durante a formagao

“70 | 11/8/2024 20:11:36 O dever de responsabilidade e lideranga deve estar presente com
nosco em todos 0os momentos.

Zefs 11/20/2024 15:38:07  Sargentos da area operacional do furriel ao Primeiro Sargento.
Sargentos da area administrativa do Sargento-Principal a Sargento-
Mor

7l 12/5/2024 12:57:15 A divisdo da classe de sargentos em diferentes categorias teria uma
mais valia, pois a cada categoria aumentava o nivel de
responsabilidade o que ajuda no interesse de desenvolver as suas
capacidades para atingir novos niveis de conhecimentos e de
responsabilidades inerentes as funcdes a desenvolver nas categorias
mais elevadas.

(FUR-SAR) , (2SAR-1SAR) , (SPR-SCH) e SMOR (Sargento do

Comando)

Q32: Sente valorizado na sua atividade profissional?

Nao 9
Sim 17
Talvez 3
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@® Sim
@® Nzo
@ Talvez

Q33: Relativamente a sua valorizacao pessoal, em que medida considera que a carreira de

sargento lhe d& motivacdo para prosseguimento dos estudos / qualificacdo académica?

Justifique a sua opini&o.

Carimbo de
data/hora

Relativamente a sua valorizacao pessoal, em que medida

considera que a carreira de sargento Ihe da motivacéo para

prosseguimento dos estudos / qualificagdo académica? Justifique

10/27/2024 17:51:39

10/27/2024 18:26:37
3

10/27/2024 23:01:04

10/28/2024 8:28:38

10/28/2024 9:33:02

a sua opiniao.
Em termos pessoais sim, em termos profissionais ndo. Pois nem
sempre a motivacgao pessoal é profissional tém uma correlacéo forte.
Na medida moderada.
Tendo em conta 0s requisitos para promogao € necessario uma
evolucdo académica.
Em suma, a carreira de sargento ndo so proporciona um ambiente
que valoriza a educacéo e o aprendizado continuo, como também
apresenta uma variedade de motivadores internos e externos que
podem impulsionar o interesse e a dedicacao aos estudos. Essa
combinacdo de fatores reforca a ideia de que a carreira militar pode
ser um motor de crescimento intelectual e profissional, fazendo com
que os sargentos se sintam valorizados e impulsionados a alcancar
mais em suas vidas pessoais e profissionais.
sem motivagao
N&o muita, porque o tempo dedicado ao servigo é excessiva e ndo

deixa margens
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'~ | 10/28/2024 15:14:09

' 10/28/2024 13:46:42

10/28/2024 18:27:17

E 10/28/2024 18:50:28
10/29/2024 8:07:31
10/29/2024 12:10:52
10/30/2024 6:24:14

10/30/2024 9:00:35

10/30/2024 10:47:40

10/30/2024 12:14:44

10/31/2024 14:12:54
10/31/2024 16:54:05

10/31/2024 19:23:52
10/31/2024 19:27:54

11/4/2024 20:35:08

N&o me da motivagdo, devido a carga de trabalho e ausencia de
licenca para estudos.

A qualificacdo académica permite desmpenhar as fungdes com
melhor qualida.

Sim porque, é algo que eu gosto de fazer e fago bem feito

Apartir de nomento uge o trabalho é bem feito vai ter a sua
valorizagéo

S6 com sua inspiracdo e coragem individual .se pela institui¢do
nao consegui nada.

Motivacdo para estudos, é importante para estar ao nivel esperando
da sua funcao.

Sim porque este postu Ihe atribui a vontade de comprir e fazer
comprir as demandas atrebuido.

para melhor servir a Instituicdo e satisfacdo pessoal

Valorizagéo é o engrandecimento de algo ou de alguém e neste
sentido ndo sinto valorizado pelo meu desempenho

A carreira de sargento deve ser uma grande fonte de motivacao para
0 prosseguimento dos estudos e qualificacdo académica, uma vez
que o desenvolvimento continuo é essencial para assumir
responsabilidades cada vez maiores e melhorar o desempenho no
exercicio das suas funcgdes. O desejo de progredir na carreira, aliado
a necessidade de estar preparado para enfrentar desafios complexos,
deve incentivar os sargentos a obter qualificacGes em areas diversas,
contribuindo para o crescimento pessoal e profissional.

N&o responde.

Nenhuma motivacéo, devido a falta de dispensa para o efeito

Nem sempre temos motivos para estudos devido a determinados
Comandantes e chefias

Com aumento das responsabilidades a motivagdo para estudar e
progredir aumenta cada vez mais

A carreira de sargento pode ser uma fonte significativa de
motivacao para o prosseguimento dos estudos e qualificacao
académica por varias razoes:

Desenvolvimento Pessoal e Profissional, Oportunidades de
Promocéo, Aprimoramento de Conhecimentos Técnicos, Exemplo
para Outros.
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11/5/2024 11:33:26

11/5/2024 13:05:21

11/5/2024 17:12:49

11/6/2024 15:05:24

11/7/2024 9:14:09
11/8/2024 7:32:21
11/8/2024 20:11:36

Z:i 1 11/20/2024 15:38:07

12/5/2024 12:57:15

Na minha situagdo e pela minha funcéo é importante continuar
estudando para melhor servir no meu posto e fungéo.

Mante sempre motivado

A necessidade de adquirir mais conhecimentos e valéncias por
forma a melhor desempenhar as funcdes atribuidas

A carreira de sargento ndo apenas oferece um caminho de
desenvolvimento profissional, mas também incentiva a busca por
conhecimento e formagé&o, refletindo diretamente na valorizagdo
pessoal e na satisfagéo profissional dos militares.Eu sou um
exemplo disso.

Eu sinto orgulho de fazer parte dessa classe muita unida e muita
exigida pelo trabalho

Isto tem a ver com a formacao que tive que é apenas benéfico na
classe de sargentos

Em termos de prosseguimento dos estudos para estar sempre em

contato com novos conteudos e a altura de cumprir qualquer miss&o.

A qualificacdo academica dépende ndo s6 da motivacao dentro das

fileiras mas do objetivo de casa militar. Uns priorizam a

qualificacdo e outros ndo, e outros si optam por qualificar-se e ndo é

reconhecido.
Ambicdao de atingir patamares superior, tendo em conta que a
carreira de sargentos esta a nivel mediana dentro das nossas FA.

Q34: Em termos institucionais, a qualificacdo académica agrega algum valor a carreira dos

Sargentos?

Nao 6
Sim 20
Talvez 3
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® Sim
® Niao
O Talvez

Q35: Participa na tomada de decisdo no seu nivel, seja Pelotdo, Companhia/Servicos,

Batalh&o/Diregdo?

Nao

Sim

24

® Sim
® Nao
O Talvez
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Q36: Na sua opinido, quais os potenciais beneficios organizacionais poderia haver com a

participacdo dos sargentos na tomada de decis@o nos varios niveis?

Carimbo de
data/hora

Na sua opinido, quais 0s potenciais beneficios organizacionais

poderia haver com a participacdo dos sargentos na tomada de

decisdo nos varios niveis?

| 10/27/2024 17:51:39

10/27/2024 18:26:37
10/27/2024 23:01:04

10/28/2024 8:28:38
10/28/2024 9:33:02
10/28/2024 13:46:42

10/28/2024 15:14:09

i 10/28/2024 18:27:17

10/28/2024 18:50:28

10/29/2024 8:07:31

10/29/2024 12:10:52
10/30/2024 6:24:14

10/30/2024 9:00:35
10/30/2024 10:47:40

10/30/2024 12:14:44

10/31/2024 14:12:54

Decisdes tomadas com uma maior visao dos efetivos, mais
experiéncias das diferentes classes, e com mais precisdes

Melhoria na execugdo profissional, maior engajamento e motivagao,
aprimoramento da comunicacao interna, flexibilidade e
adaptabilidade desenvolvimento e lideranca

sim

A experiencia do especialista.

muitos tendo em conta que o sargento em uma pega importante em
uma instituicao.

Transmissao de experiéncias

Conhecimentos profissionais

Contribui para a valorizagdo da classe

Dependi de quem esté a decidir algo , pode ter vantagens ou
desvantagens

Na minha unidade os sargento ndo participam na tomada de decisGes
Desde que as chefias passam a respeitar e acolher ideias dos
sargentos.

muito bom

Muitas

Estando integrado na Institui¢cdo e com a sua alargada expriencia a
nivel de comando é sempre valioso qualquer contribui¢do nas
tomadas de decis&o.

teria maior peso se os sargentos seriam levados em conta na
participacdo de tomada de decisao

Integrar os sargentos na tomada de decisao, promove uma lideranga
saudavel no seio da Instituicdo e contribui sobremaneira, entre
outros aspetos, para 0 aumento da coesdo e moral das tropas
Resolucéo de problemas com enfoque no problema raiz. Criacal de

solugdes mais eficases
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10/31/2024 16:54:05

10/31/2024 19:23:52

10/31/2024 19:27:54

11/4/2024 20:35:08

Tem muitos beneficios tendo em conta que a classe de sargento é
muito importante

Isso mostra que sargentos tambeém fazem parte das FA e ndo s6
apenas oficiais

Seria expostas todos oa problemas dos inferiores, e melhorar em
todos os ramos

A participacdo dos sargentos na tomada de decisdo em diferentes
niveis organizacionais pode trazer diversos beneficios. Aqui estdo
alguns potenciais:

Melhoria na Comunicacao

A inclusdo dos sargentos pode facilitar a comunicacao entre o0s
niveis hierarquicos, promovendo um fluxo de informac¢des mais
eficaz.

Aumento da Moral e Motivacao

Quando os sargentos se sentem ouvidos e valorizados, isso pode
aumentar a moral da equipe e a motivagéo para o trabalho.
Decisdes Mais Informadas

Os sargentos, por estarem mais proximos da realidade do dia a dia,
podem fornecer insights valiosos que ajudam na tomada de decisdes
mais informadas e praticas

Maior Comprometimento

A participacdo na tomada de decisdes pode levar a um maior
comprometimento dos sargentos com as diretrizes e objetivos
organizacionais, pois eles se sentem parte do processo.
Desenvolvimento de Lideranga

Envolver sargentos nas decisdes pode ajudar a desenvolver suas
habilidades de lideranca e gestao, preparando-os para futuras
responsabilidades.

Resolucédo de Conflitos

Sargentos que participam da tomada de decisdo podem ajudar a
identificar e resolver conflitos de maneira mais eficaz, uma vez que

tém uma visdo clara das dindmicas da equipe.

Inovacéo e Criatividade

A diversidade de opinides e experiéncias trazida pelos sargentos
pode fomentar a inovagéo e a criatividade nas solucdes propostas.
Aprimoramento da Cultura Organizacional
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11/5/2024 11:33:26

11/5/2024 13:05:21

11/5/2024 17:12:49

11/6/2024 15:05:24

11/7/2024 9:14:09

11/8/2024 7:32:21

11/8/2024 20:11:36

11/20/2024 15:38:07

12/5/2024 12:57:15

A inclusdo dos sargentos pode contribuir para uma cultura
organizacional mais colaborativa e inclusiva, onde todos se sentem
parte do processo.

Feedback Continuo
A participacéo ativa dos sargentos pode criar um ciclo de feedback
continuo, permitindo ajustes e melhorias constantes nas praticas
organizacionais.

Aumento da Eficiéncia

Decisfes mais alinhadas com a realidade operacional podem resultar
em processos mais eficientes e eficazes, otimizando recursos e
tempo.

Digamos que a classe € sobrevalorizada nesse sentido, temos
opinides, somos bons no que fazemos, estudamos para isso, entdo
acho que seria uma mais valia se fossemos mais incluso no processo
de tomada de deciséo. A gque avaliar as opinifes e considerar.

Havia uma melhor valorizagéo da classe, conhecendo a raiz de
muitos problemas que afeta a classe dos sargentos
A visdo dum sargento e sua experiéncia traria mais maturidade e
uma Vvisao mais realista a algumas decisdes em que os chefes quando
mal acessorados podem tomar

A participagdo dos sargentos na tomada de decisdo pode nao apenas
melhorar a eficacia operacional, mas também promover um
ambiente de trabalho mais colaborativo e motivador, beneficiando a
organizagdo como um todo.

Porque sargento é o sempre quem executa entdo sempre aja muita
experiéncia

Seria de exaltar isso mostra que a instituicdo coopera com todos 0s
Graduados nas tomadas de decisoes

Levaram mais em conta a nossa opinido e contribuicdo em varios as
aspetos nos concelhos de classes.

Seria uma mais valia. Temos muitos Sargentos bem formado e
qualificado para estar em diversas frentes e nas tomadas de decizdes
importantes da nossa instituicao.

Sendo a classe de sargentos o elo de ligagdo entre a classe de pracas
e de oficiais, seria muito benéfico tomada de decisdes nos varios
niveis, tendo em conta a proximidade entre as duas classes.
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Q37: Para concluir, ha algum aspeto que ndo tenha sido inquirido ou que gostasse de salientar

ou desenvolver?

Carimbo de
data/hora

Para concluir, ha algum aspeto que ndo tenha sido inquirido

ou que gostasse de salientar ou desenvolver?

10/27/2024 17:51:39
10/27/2024 18:26:37
10/27/2024 23:01:04
10/28/2024 8:28:38
10/28/2024 9:33:02
ﬂ 10/28/2024 13:46:42
10/28/2024 15:14:09
n 10/28/2024 18:27:17
©]

10/28/2024 18:50:28

10/29/2024 8:07:31

10/29/2024 12:10:52
10/30/2024 6:24:14

10/30/2024 9:00:35

10/30/2024 10:47:40
10/30/2024 12:14:44
10/31/2024 14:12:54
10/31/2024 16:54:05

10/31/2024 19:23:52
10/31/2024 19:27:54
11/4/2024 20:35:08

Por agora néo!

Nada referir

nao

N&o, esta bem elaborado

Oportunidade para fazer formagdo em area Militar especializada
Promoc6es na classe dos sargentos

Sim.aspetos sobre hierarquia dentro da classes de sargento, sobre
colocagdo nas algumas funcdes.

Carreira de Sargento é a coluna vertebral ,as For¢as Armadas
Né&o

nao

nada

Né&o

N&o responde

Né&o

Organizacdo,selecdo e metodologia de sele¢do na questdo de
formagdes onde uma pessoa ja quase a se aposentar ird para
formag&o e um jovem néo sera selecionado

Forma de gestéo dos pessoal

O aspeto de que a maioria dos problemas dos soldados sdo
expostas para 0s sargentos e com isso, a participacao dos
sargentos na tomada de decisGes nos varios nivel ajudaré a
resolverem todos os problemas

Certamente! Além dos beneficios ja mencionados, existem
alguns aspectos adicionais que podem ser relevantes ao
considerar a participacao dos sargentos na tomada de decis&o:
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Capacitacdo e Treinamento

E fundamental que os sargentos recebam capacitacio adequada
para participar efetivamente do processo decisorio. I1sso pode
incluir treinamentos em habilidades de comunicagdo, resolucdo
de problemas e lideranca.

Diversidade de Perspectivas
A inclusdo de sargentos de diferentes origens e experiéncias
pode enrigquecer o processo decisorio, trazendo uma variedade
de perspectivas que podem levar a solu¢bes mais abrangentes e
eficazes.

Gestéo de Mudangas
A participacdo dos sargentos pode facilitar a gestdo de mudancas
dentro da organizacéo, pois eles podem atuar como agentes de
mudanca, ajudando a implementar novas politicas e praticas de
forma mais suave.
Avaliacdo de Desempenho
A participacéo ativa dos sargentos pode ser um critério
importante na avaliacdo de desempenho, pois demonstra a
capacidade de contribuir para o sucesso organizacional.
Sustentabilidade das Decisoes

Decisdes que envolvem a participacao dos sargentos tendem a
ser mais sustentaveis, pois sdo baseadas em um entendimento
mais profundo das necessidades e desafios enfrentados pela
equipe.

Impacto na Retencéo de Talentos
OrganizagOes que promovem a participacéo e valorizam as
contribuigdes dos sargentos podem ter uma taxa de retencédo de
talentos mais alta, pois os colaboradores se sentem mais
satisfeitos e engajados.
Cultura de Aprendizado
A participacdo na tomada de decisdo pode fomentar uma cultura
de aprendizado continuo, onde os sargentos sdo incentivados a
compartilhar conhecimentos e experiéncias, contribuindo para o

desenvolvimento coletivo.

Esses aspectos adicionais podem ajudar a criar um ambiente
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11/5/2024 11:33:26
11/5/2024 13:05:21

11/5/2024 17:12:49

11/6/2024 15:05:24

11/7/2024 9:14:09

11/8/2024 7:32:21

11/8/2024 20:11:36
11/20/2024 15:38:07

12/5/2024 12:57:15

organizacional mais robusto e adaptavel, onde todos os membros
se sentem valorizados e motivados a contribuir para 0 sucesso
coletivo. A participacdo dos sargentos ndo é apenas uma questao
de inclusdo, mas uma estratégia que pode levar a resultados
positivos em vérias dimens@es da organizagao.

N&o que tenha me apecebido.

separagao das responsabilidades/ funcdes, ter um plano de
carreira para poder saber quando chegar a determinado posto
quale a funcéo tenho que desempenhar

De momento n&o tenho nada a acrescentar

Que modelo de gestéo de carreira militar temos para classe de
Sargentos

Qual é medida que chefias militar pretende fazer com a classe de
sargento que esta a espera muito para ser promovida por causa
de vaga

N&o nem por isso

De momento néo.

De que a Escola Militar para os Sargentos do quadro permanente
Devéria ser obrigatorio, assim como temos a Academia militar.
S6 o curso de nivel Il ndo é duficiente para um bom
dezempenho na classe dos sargentos.

Néo.
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Apéndice XII - Guido de entrevista sobre o tema da dissertacao

Entrevistado 1

GUIAO DE ENTREVISTA

Entrevista elaborado pelo aluno Paulo Sérgio Chantre Lima, sob a orientagdo do Doutor
Samuel Spinola. O presente guido de perguntas, insere-se no ambito de Mestrado em Gestao
dos Recursos Humanos e Intervengdo Organizacional, na ULCV, tem como objetivo obter
informagdes acerca do tema “ A importincia do Curso de Formagdo de Sargento do Quadro
Permanente para as FACV. Estudo de caso: Sargentos da Guarda Nacional’. As
informagdes recolhidas sdo de interesse académico, garantindo-se o anonimato e a
confidencialidade das respostas.

1. Identificacio do Entrevistado

Nome: Entrevistado 1

Cargo/Fungdo:

Tempo de Servigo nas FACV:

Posto e ilha:

Faixa etéria:[ |18 - 28; |:| 29-39;[ ] 40-50; [ ] 51-61;[_]>62
Geénero: M: D F: |:| outro D

2. Nivel de instrugao:

a) Ensino profissional |:|
b) Ensino médio: |:|
¢) Bacharelo/ Licenciatura: D

d) Mestrado/Doutorado: D

As questdes que se seguem pretendem saber a sua opinido sobre aspetos relacionados

com a Formagdo nas Forc¢as Armadas de Cabo Verde.
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A. O Curso de Formacao de Sargento SEN tem sido a fonte onde € extraido os sargentos
para ingressar na carreira de sargentos dos quadros permanentes. Sendo assim,

relativamente a formacao dos sargentos SEN, seguem as seguintes questoes:

Questao 1: Considera que o programa de formagdo SEN equilibra o treino fisico, técnico e
lideranca para os sargentos? Justifique.
R:

Questao 2: Como a formacgdo dos sargentos SEN prepara os formandos para suas futuras
responsabilidades e funcdes? Que competéncias e habilidades sdo esperadas que os sargentos
desenvolvam durante a formagao?

R:

Questao 3: Como a formacdo influencia o desenvolvimento de habilidades de lideranca entre os
sargentos?
R:

Questao 4: Como o programa de formacao dos sargentos SEN tem evoluido ao longo dos anos?
Quais sdo as principais mudancas introduzidas e que perspetivas para o programa?
R:

Questao 5: Como se incorporam novas tecnologias e métodos de treino no programa de
formacao?
R:

Questao 6: E comum obter o feedback dos sargentos para melhorarias do programa de formagao?
R:

Questao 7: Quais sdo os desafios enfrentados pela instituicdo em manter um programa de
formacao relevante e atualizado?
R:
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B. Havendo necessidade de ingressar os Sargentos na carreira dos QP, gostariamos de saber

a sua opiniao relativo as seguintes questoes:

Questao 8: Quais sdo os principais beneficios observados na organiza¢do como resultado da
formacdo continua dos sargentos dos QP? Pode compartilhar algum exemplo de sucesso onde a
formacdo de Sargento dos QP teve um impacto significativo na carreira de um sargento?

R:

Questao 9: Como a formacdo dos sargentos do Quadro Permanente impactaria a eficicia e a
eficiéncia das operacdes militares, nos niveis tatico, operacional e estratégico? E a nivel
Administrativo-Logistico?

R:

Questao 10: Na sua opinido, qual seria a melhor estrutura para um programa de formacdo dos
sargentos do Quadro Permanente? Quais sdo os maiores desafios enfrentados na implementacdo
de um programa de formacao dos sargentos dos Quadros Permanentes?

R:

Questao 11: Como a formagao dos sargentos QP podera contribuir para a cultura organizacional
e os valores da instituigdo militar?
R:

Questao 12: Para concluir, hd algum aspeto que ndo tenha sido abordado ou que gostasse de

desenvolver?

R:

Muito obrigado pela sua colaboracdo!
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Entrevistado 2

GUIAO DE ENTREVISTA

O presente guido de perguntas, insere-se no ambito de Mestrado em Gestdo dos Recursos
Humanos e Intervengdo Organizacional, na ULCV, tem como objetivo obter informagdes
acerca do tema “ A importincia do Curso de Formagdo de Sargento do Quadro Permanente
para as FACV, Estudo de caso: Sargrntos da Guarda Nacional”. As informacgdes recolhidas

sdo de interesse académico, garantindo-se o anonimato e a confidencialidade das respostas.

1. Identificacio do Entrevistado

Nome: Entrevistado 2

Cargo/Fungdo:

Tempo de Servigo nas FACV:

Posto e ilha:

Faixa etdria:] | 18-28; [ ] 29-39;[ | 40-50; [ | 51-61;[ | =62
Género: M: El F: D outro D

2. Nivel de instrucio:

a) Ensino profissional: |:|

b) Ensino médio:|:|

¢) Bacharelo/ Licenciatura:[l
d) Mestrado/Doutorado: D

As questdes que se seguem pretendem saber a sua opinido sobre aspetos relacionados

com a Formagédo e Ensino Militar nas For¢as Armadas de Cabo Verde.
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Questido 1: Uma das Atribuigdes da Escola Militar é assegurar a formacdo militar de
sargentos para a prestacao de servico nos quadros permanentes. Quais as dificuldades que
a Escola Militar enfrenta em cumprir com essa atribuigdo?

R:

Questio 2: Qual seria o modelo mais adequado para implementa¢do de um programa de
formagéo para sargentos dos Qp na escola Militar? Numa escala de 1 a 5 como avalia a
importancia das disciplinas Lideranga, Psicologia, Informatica, Inglés, Historia e

Geografia Militar de Cabo Verde, no plano curricular da formagao dos Sargentos QP?

R:

Questao 3: Existe a tendéncia para valorizar demasiado a formagao para as func¢des do
primeiro nivel da carreira, quando ele devera proporcionar conhecimento que sirva de

base a toda a evolugdo ao longo da carreira. Qual a sua opinido sobre isso?

R:

Questdo 4: Qual a sua opinido relativo ao aumento do nivel de formacdo técnico-
profissional como quesito para o ingresso na carreira de sargento, tendo em conta o
Quadro Nacional de Qualificagdes?

R:

Questao 5: Como o ensino militar prepara os sargentos para funcdes de lideranca nas
Forcas Armadas?
R:

Questio 6: E recorrente a afirmagdo de que a Universidade devera estar ligada & socie-

dade. E quanto ao Ensino militar?

R:
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Questio 7: Como avalia a integragdo entre o ensino militar e o sistema educativo? De
que forma as metodologias de ensino hibrido e remoto tém contribuido para mudar o

sistema tradicional de formacéo e ensino?

R:

Questiao 8: Quais sao os principais beneficios observados na organiza¢do como resultado
da formagdo continua dos sargentos dos QP? Pode compartilhar algum exemplo de
sucesso onde a formagdo de Sargento dos QP teve um impacto significativo na carreira
de um sargento?

R:

Questio 9: Como a formagado dos sargentos do Quadro Permanente impactaria a eficacia
e a eficiéncia das operagdes militares, nos niveis tatico, operacional e estratégico? E a
nivel Administrativo-Logistico?

R:

Questio 10: Na sua opinido, qual seria a melhor estrutura para um programa de formagao
dos sargentos do Quadro Permanente? Quais sdo os maiores desafios enfrentados na
implementagdo de um programa de formagdo dos sargentos dos Quadros Permanentes?

R:

Questio 11: Como a formacdo dos sargentos QP podera contribuir para a cultura
organizacional e os valores da institui¢do militar?

R:
Questio 12: Para concluir, ha algum aspeto que ndo tenha sido abordado ou que gostasse
de salientar, ou desenvolver?

R:

Muito obrigado pela sua colaboragdo!
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Entrevistado 3

GUIAO DE ENTREVISTA

O presente guido de perguntas, insere-se no ambito de Mestrado em Gestdo dos Recursos
Humanos e Intervengdo Organizacional, na ULCV, tem como objetivo obter informagdes
acerca do tema “ A importdincia do Curso de Formagdo de Sargento do Quadro Permanente

para as FACV. Estudo de caso: Sargentos da Guarda Nacional”. As informagdes recolhidas

sdo de interesse académico, garantindo-se o anonimato e a confidencialidade das respostas.

1. Identificacido do Entrevistado

Nome: Entrevistado 3

Cargo/Fungio:

Tempo de Servigo nas FACV:

Posto e ilha:

Faixa etaria:[ |18 —28; [ ]29-39;[ ] 40-50; [ ] 51-61;[ _]>62
Género: M: D E: I:I outro |:]

2. Nivel de instrucao:

a) Ensino profissional |:|
b) Ensino médio: [:]
¢) Bacharelo/ Licenciatura: D

d) Mestrado/Doutorado: D

As questdes que se seguem pretendem saber a sua opinido sobre aspetos relacionados

com a Formagdo nas Forgas Armadas de Cabo Verde.
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A. O Curso de Formacao de Sargento SEN tem sido a fonte onde € extraido os sargentos
para ingressar na carreira de sargentos dos quadros permanentes. Sendo assim,

relativamente a formacao dos sargentos SEN, seguem as seguintes questoes:

Questao 1: Considera que o programa de formagdo SEN equilibra o treino fisico, técnico e
lideranca para os sargentos? Justifique.
R:

Questao 2: Como a formacgdo dos sargentos SEN prepara os formandos para suas futuras
responsabilidades e funcdes? Que competéncias e habilidades sdo esperadas que os sargentos
desenvolvam durante a formagao?

R:

Questao 3: Como a formacdo influencia o desenvolvimento de habilidades de lideranca entre os
sargentos?
R:

Questao 4: Como o programa de formacao dos sargentos SEN tem evoluido ao longo dos anos?
Quais sdo as principais mudancas introduzidas e que perspetivas para o programa
0

R:

Questao 5: Como se incorporam novas tecnologias e métodos de treino no programa de
formacgao?
R:

Questao 6: E comum obter o feedback dos sargentos para melhorarias do programa de formagao?
R:

Questao 7: Quais s3o os desafios enfrentados pela instituicdo em manter um programa de
formacao relevante e atualizado?
R:
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B. Havendo necessidade de ingressar os Sargentos na carreira dos QP, gostariamos de saber

a sua opiniao relativo as seguintes questoes:

Questao 8: Quais sdo os principais beneficios observados na organiza¢do como resultado da
formacdo continua dos sargentos dos QP? Pode compartilhar algum exemplo de sucesso onde a
formacdo de Sargento dos QP teve um impacto significativo na carreira de um sargento?

R:

Questao 9: Como a formacdo dos sargentos do Quadro Permanente impactaria a eficicia e a
eficiéncia das operacdes militares, nos niveis tatico, operacional e estratégico? E a nivel
Administrativo-Logistico?

R:

Questao 10: Na sua opinido, qual seria a melhor estrutura para um programa de formacdo dos
sargentos do Quadro Permanente? Quais sdo os maiores desafios enfrentados na implementacdo
de um programa de formacao dos sargentos dos Quadros Permanentes?

R:

Questao 11: Como a formagao dos sargentos QP podera contribuir para a cultura organizacional
e os valores da instituigdo militar?
R:

Questao 12: Para concluir, hd algum aspeto que ndo tenha sido abordado ou que gostasse de

desenvolver?

R:

Muito obrigado pela sua colaboracdo!
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Apéndice XIIl - Entrevista com 3 militares anonimos sobre o tema da
dissertacéao

A. Respostas as perguntas especificas:
Entrevistado 1

Questao 1: Considera que o programa de formacédo SEN equilibra o treino fisico, técnico

e lideranca para os sargentos? Justifique.

R: Concordo sim, ou seja, had um equilibrio entre a parte técnica, fisica e a lideranga porque
esses aspetos sao de extrema importancia para o desempenho das fungdes de sargentos, entao

h& todo um cuidado na programacéo dos aspetos acima mencionados.

Questao 2: Como a formacao dos sargentos SEN prepara os formandos para suas futuras
responsabilidades e funcbes? Que competéncias e habilidades sdo esperadas que 0s

sargentos desenvolvam durante a formacao?

R: O curso habilita os formandos com conhecimentos e técnicas profissionais complementares

para o exercicio das funcdes préprias da categoria de Sargentos e de acordo com o seu posto.

As competéncias e habilidades que s@o esperados durante a formacdo sdo 0s seguintes:
comunicacdo, relacbes interpessoais, sentido de responsabilidades, resiliéncia,
comprometimento organizacional, comando e lideranca, capacidade de planear, resolver

problemas, ter pensamento critico etc.

Questao 3: Como a formacao influencia o desenvolvimento de habilidades de lideranca

entre os sargentos?

R: O curso procura desenvolver nos formandos o sentido de missdo no grupo promovendo um
ambiente de confianca e respeito, e inspira e motiva o grupo na persecucdo dos objetivos,

ainda inspira e mobiliza os militares no cumprimento dos seus deveres em prol da misséo.

Questao 4: Como o programa de formacao dos sargentos SEN tem evoluido ao longo dos

anos? Quais sdo as principais mudancas introduzidas e que perspetivas para o programa?

R: Estamos num mundo globalizado em que a evolucéo das coisas acontecem naturalmente e
as formaces ndo fogem a regra seja ela militar ou civil. Uma das mudancas introduzidas é a
capacitacdo dos formadores com o curso de formador que Ihe permita desempenhar tal funcéo,
metodologias de ensino em que se procura que o formando para alem de receber instrugdo

também faca a pratica pedagogica como forma de confirmar o aprendizado. As perspetivas é
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de ter um programa cada vez mais ambicioso dindmico e que procura ter sempre um

nivelamento com as formacgdes ministradas noutras paragens.

Questao 5: Como se incorporam novas tecnologias e métodos de treino no programa de

formacao?

R: Este é um grande desafio que a instituicdo tem pela frente para superar, contudo passos

estao sendo dados neste sentido.

Quest&o 6: E comum obter o feedback dos sargentos para melhorarias do programa de

formacgéo?

R: Sim é comum e o feedback é dado através de questionarios de avaliacdo da propria

formacéo.

Questao 7: Quais sdo os desafios enfrentados pela instituicdo em manter um programa

de formacéo relevante e atualizado?

R: Os desafios é que nos ndo temos definido uma doutrina prépria e muitas das vezes
procuramos adaptar o programa ao programa dos paises amigos com qual temos cooperagéo

técnico-militar.

Entrevistado 2

Questdo 1: Uma das Atribuicdes da Escola Militar é assegurar a formacdo militar de
sargentos para a prestacdo de servico nos quadros permanentes. Quais as dificuldades

gue a Escola Militar enfrenta em cumprir com essa atribui¢éo?

R: A Escola enquanto estabelecimento de ensino deveria reunir todas as condi¢Ges, em termos

estruturais adequada, de materiais didatico, materiais informaticos.

Questao 2: Qual seria 0 modelo mais adequado para implementacdo de um programa de
formacao para sargentos do QP na escola Militar? Numa escala de 1 a 5 como avalia a
importancia das disciplinas Lideranca, Psicologia, Informatica, Inglés, Historia e
Geografia Militar de Cabo Verde, no plano curricular da formacgéo dos Sargentos QP?

R: Avalio com a cotacgéo 5, devido a pertinéncia das disciplinas que sdo transversais para o

processo do crescimento pessoal e profissional, acrescido a sede de adquirir mais
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conhecimento que complementam para poder cumprir com os requisitos importantes exigidos

a classe e dar o suporte necessario a seu nivel.

Questao 3: Existe a tendéncia para valorizar demasiado a formacéo para as funcdes do
primeiro nivel da carreira, quando ele devera proporcionar conhecimento que sirva de

base a toda a evolucéo ao longo da carreira. Qual a sua opinido sobre isso?

R: Enquanto profissional devemos buscar sempre mais conhecimentos para alargar as visoes,
apostar nas ferramentas educativas para capacitar e tornar mais proficiente e realizar missoes
com destreza e s serd possivel por meio de realiza¢fes de formagdes. Portanto, cingir nas

formaces de base ndo sera um caminho viavel.

Questdo 4: Qual a sua opinido relativa ao aumento do nivel de formacao técnico-
profissional como quesito para o ingresso na carreira de sargento, tendo em conta o

Quadro Nacional de Qualifica¢bes?

R: Dado do nivel dos desafios que se colocam na atualidade e a evolugao em todos o0s sectores,
torna mais exigente a capacidade de resposta e proficiéncia dos sargentos para responder uma

situacd@o de emergéncia e de stress, por isso, faz necessario essas valéncias.

Questédo 5: Como o ensino militar prepara os sargentos para fungdes de lideranga nas
Forcas Armadas?

R: Através de formacdes de capacitacdo conseguidas por meio de parcerias e cursos de
promoc0Oes para habilitar os sargentos a enfrentarem aos desafios a nivel administrativos,

estar em condicBes de ter um nivel técnico e também chefiar a seu nivel.

Questdo 6: E recorrente a afirmacdo de que a Universidade devera estar ligada a

sociedade. E quanto ao Ensino militar?

R: O ensino militar, foca especificamente para o mundo militar, o seu contingente e restringe

e limita a algumas areas de ensino.

A populacdo militar é originaria da sociedade, sdo varios inputs e valéncias oriundo do sector
militar que a sociedade pode beber e estabelecer uma boa conexéo de rede de ensino. Contudo

a esséncia do ensino militar é ou pode estar restringida devido a sua natureza e esséncia.

Questdo 7: Como avalia a integracéo entre o ensino militar e o sistema educativo? De que
forma as metodologias de ensino hibrido e remoto tém contribuido para mudar o sistema

tradicional de formacéo e ensino?
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R: A metodologia tem sido uma mais-valia no processo de ensino-aprendizagem por que
permite 0 acesso e da a oportunidade de todos as pessoas terem possibilidade de adquirirem

conhecimentos e informacgdes onde estiverem, sem por em causa a qualidade.

Entrevistado 3

Questao 1: O acesso a formacdo de Sargentos SEN tem essencialmente origem num
processo de selecdo de militares oriundos de pragas. Qual o maior desafio ou estratégias
adotadas para torna-los sargentos, capacita-los com as competéncias necessarias para o

desempenho de funcbes nessa categoria?

R: Apbs as inscrigdes e selecdo por porte do Comando Pessoal das FA, os selecionados por
despachos sdo encaminhados pelo Centro de Instrucdo Miliar do Morro Branco, Centro de
Formacao Militar por exceléncia. O Gabinete de Instrucdo, em coordenacdo com o a Direcéo
do centro faz a proposta do corpo de instrutores para ministrarem o Curso de Sargento. Existe
um referencial aprovado superiormente pela estrutura das FA, em que os alunos instruidos e
avaliados. O maior desafio e formata-los, ou seja, incutir o espirito e a exigéncia do curso de
sargento, porgque muitos chegam no centro com a mentalidade de praca. Essa formatacao exige
uma lideranca forte, tanto no aspeto fisico, psiquico e técnico sem descorar da parte humana
e dos valores civicos que sdo a base da instituicdo militar. A estratégia € ministrar a formacao
no cumprimento estritamente do referencial, com uma lideranca préxima com base na
competéncia e no exemplo, nunca descorando as missdes que o Sargento SEN, apos a sua

formacdo na sua unidade de colocacao.

Questao 2: Quais sdo os valores e a cultura militar (organizacional) promovidos durante

a formacao? De que maneira esses aspetos sdo integrados durante a sua formacao?

R: Durante o curso de sargento todos os valores civicos e militares sdo instruidos, lecionados,
e cultivados diariamente. O aprumo militar, o respeito pelo Hino, Bandeira, Hierarquia
militar, a disciplina, a cidadania, o cuidar do préximo, o espirito de corpo, a partilha, o apoio
mutuo entre outros, fazem parte do respetivo curso. Estes aspetos sdo integrados atraves das
aulas tedricas e praticas, trabalhos de grupo, formatura diarias e de revistas, servico da

guarda, estagios, slogans, canticos motivacionais, etc.
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Questao 3: Quais as maiores dificuldades que normalmente o centro enfrenta na
formacao dos sargentos SEN, seja ela do programa curricular, metodologia de instrucao

e selecdo de instrutores capacitados, entre outros?

R: Dentro da realizada cabo-verdiano as dificuldades maiores séo de carater logistico. (ex.
materiais como meias e sapatilhas para educacao fisica, reforco alimentar, meios auxiliares
de instrugdo como bussolas, escalimetros, cartas de CV atualizados, equipamento e
armamentos obsoletos, salas de aulas devidamente equipadas, etc.). No entanto porque o
centro ndo dispGe de um corpo de instrutores seniores e experientes, também temos tido
algumas dificuldades neste nivel. Em termos curriculares esta em conformidade com a tarefas
que depois vao desempenhar nas unidades com as pracas. A metodologia utilizacao é misto,
explicativo (com projecdo), demonstrativo (nas salas de aulas no relento), e execucdo e

avaliacdo pratica dos cursantes.

Questdo 4: O atual modelo de formacao do Curso de Formacdo de Sargentos SEN esta
adequado as atuais necessidades funcionais das FACV, considerando os conhecimentos

gue os sargentos adquirem na formacéo inicial, para o desempenho das suas fungdes?

R: Relativamente a formacdo do Sargento SEN, o atual modelo a meu ver adequa as
necessidade e exigéncia para o sargento em SEN. No entanto para entrar nos quadros das
forcas armadas exige outras areas de complementaridade por exemplo em termos de logistica
e financas, administracdo, computacao, lingua estrangeiras etc., para o sargento entrar em
regime de contrato ou QP. O Sargento em SEN, formado é para trabalhar nas subunidades
(comandar seccdes). Tem que ter um bom preparo técnico, fisico, psiquico e emocional aliado

uma grande preparacdo humana e elevado espirito iniciativa e de missao.

Questdo 5: Existem estudos pés-formacdo dos sargentos SEN para medir o impacto do
curso na atuacao dos novos sargentos nas unidades? Caso houver, como esses feedbacks

podem influenciar o planeamento do programa curricular do curso?

R: N&o tenho conhecimento se ha estudos. Porque apés o término do Curso de Formacao de
Sargento SEN os alunos promovidos (Furriéis) sdo colocados em unidades militares por
responsabilidade do Comando do Pessoal das FA. O centro ja ndo tem contato direto nem

responsabilidade com os furriéis.

242



Questao 6: Como o CIMMB lida com formacédo dos sargentos SEN para os militares
oriundos da Guarda Costeira ou que ap0s a formacao inicial irdo desempenhar fungoes

especificas na guarda costeira?

R: O CIMMB forma todos segundo o referencial de sargento aprovado superiormente. O
CIMMB néo forma Sargento da Guarda Costeira. Todos os alunos sdo formados em Sargento
de Policia Militar. Apos a sua formacéo e colocagdo no CGC aqueles potenciais quadros vao
formar em outros paises (Brasil, Portugal, USA, etc.) com parecerias com as for¢as armadas

e neste caso o CGC.

Questdo 7: Quais sdo as oportunidades de progressdo na carreira para um sargento
formado pelo SEN?

R: Depende de varios fatores tais como: Vontade individual, vontade e necessidade das FA,
capacidade, fisica, técnica, psiquica, disciplinar e humana do sargento em SEN ou RV,
orcamento da FA, recompletamento organico, capacitacdo individual, capacitacdo

institucional, etc., “‘e muita sorte”.
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PERGUNTAS

Quais séo os principais
beneficios observados
na organizagao como
resultado da formacéo
continua dos sargentos
do QP? Pode
compartilhar algum
exemplo de sucesso
onde a formacéo de
Sargentos do QP teve
um impacto
significativo na
carreira de um

sargento?

Como a formacao dos
sargentos do Quadro
Permanente impactaria
a eficacia e a eficiéncia
das operagdes

militares, nos niveis

tatico, operacional e

estratégico? E a nivel

B. Respostas as perguntas comuns:

Entrevistado 1
Os beneficios séo ter uma
FA cada vez mais coesa com
sargentos capazes de liderar,
comandar, desempenhando
funcdes de relevancia, seja
dentro ou fora da instituicgo.
O exemplo que eu posso dar
é o contributo dados pelos
nossos Sargentos que
frequentaram o curso de
sargentos da ESE em
Portugal, que tiveram uma
carreia solida e contribuiram
para o desenvolvimento de
Varios servicos na instituicdo
castrense.

Os Sargentos sdo o elo de
ligacdo fundamental entre a
decisdo e a execucéo.
Supervisionam e comandam
equipas, nomeadamente
Secgdes, criando as sinergias
necessarias, para que 0s
Militares sobre o seu
comando possuam as
competéncias certas e 0s
conhecimentos técnico-
taticos que possibilitem o

RESPOSTAS

Entrevistado 2
A formacéo continua
dos sargentos dos
Quadros de Pessoal
(QP) traz uma série de
beneficios para as
organizagdes,
especialmente em
contextos militares e
paramilitares. Esses
beneficios séo
categorizados em
diversas areas,
incluindo
desenvolvimento
profissional, melhoria
na eficacia operacional
e fortalecimento da
lideranca. Os cursos de
promogao, curso de
especializacéo ou
qualificago, estagio, o
nosso sargento do QP
tem evoluido para dar
resposta dentro da
organizacéo e bem
como aumentando as
suas Competéncia as e
Habilidade Atitudes
para desempenho das
suas funcdes.

A formacéo dos
sargentos do Quadro
Permanente é um
aspeto crucial para o
desenvolvimento das
capacidades militares
de uma nagao. Os
sargentos
desempenham um
papel vital nas
operagdes militares,
atuando como lideres

Entrevistado 3
Os principais
beneficios da formagéo
continua é ter uma
classe de Sargentos do
QP das FA, capacitada
para desempenhas as
suas fungdes tanta
operacionais como
administrativas com
um alto nivel de
performance e
profissionalismo
sabendo que a classe
de sargento é o pilar de
qualquer forgas
armadas. N&o gosto de
particularizar, mas
existe varios exemplos
nas nossa FA. No
entanto devo partilhar
um caso especifico de
um Sargento Principal
a desempenhar o cargo
de Diretor da Cadeia
Civil na Praia. Isso s6 é
possivel pela formagéo
e competéncia desse
Sargento do QP.
Constitui um motivo
de orgulho e
reconhecimento para a
classe de Sargentos e
das FA.

A meu ver em termos
estratégicos ndo revejo
muito esse impacto. No
entanto a formacéo e
capacitagdo técnica,
cultural, fisico,
psicolégica,
administrativo e
logistico tem um
impacto direto nos
resultados tanto a nivel
operacional como
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Administrativo-

Logistico?

10. | Na sua opini&o, qual
seria a melhor estrutura
para um programa de
formagéo dos sargentos
do Quadro
Permanente? Quais
séo os maiores desafios
enfrentados na
implementacdo de um
programa de formacéo
dos sargentos do

Quadro Permanente?

Como a formacdo dos
sargentos QP podera
contribuir para a

cultura organizacional

cumprimento dos objetivos
tragados. E tudo isto é gracas
as formacoes e agoes de
capacitacdo que séo
submetidos ao longo da
carreira. Mas neste campo
ainda estamos aquém da
expectativa pois ndo temos
um curso de formagéao de
sargentos do QP.

Um programa de formacéo
de sargentos do Quadro
Permanente deve incluir as
seguintes

componentes: Formagéo
geral e cientifica, Formacéo
técnica, Formagdo em
contexto de trabalho,
Formacéo adicional.
Relativamente aos desafios
na implementacéo de
formagéao dos Sargentos do
QP acredito que sdo
questdes que precisam ser
respondidas ao mais alto
nivel, pois penso que dali é
que devem sair o
planeamento para que se
possa alcancar o desejavel
relativamente a formacéo
dos sargentos QP

A formacdo dos sargentos
QP pode contribuir para a
cultura organizacional e os
valores da instituicdo militar,
ao desenhar um modelo de
formacéao adaptado a esses

intermediarios entre os
oficiais superiores e as
tropas. A qualidade da
formagao que vocé
recebe pode impactar
diretamente a eficacia
e eficiéncia das
operagdes em
diferentes niveis:
tatico, operacional e
estratégico, além de
influéncia na
administragdo e
logistica.

A formacéo de
sargentos do Quadro
Permanente é uma
parte crucial da
estrutura militar, pois
esses profissionais
desempenham papéis
fundamentais na
lideranca e na
execucdo das
operagdes. Um
programa de formagéo
eficaz deve ser
abrangente, integrando
conhecimentos teéricos
e praticos, além de
desenvolver
habilidades
interpessoais e de
lideranca.

A formacéo dos
sargentos do Quadro
Permanente (QP) é um
aspeto crucial dentro
das instituicoes
militares, pois esses

tatico. A nivel
administrativo e
logistico os resultados
sdo mais evidentes tem
em conta que a classe
de Sargentos é a forca
motora em termos
logistica em qualquer
unidade militar.

Na minha opinido seria
um Programa que
abarca-se quatro
pilares fundamentais
(Operacional e Tatico;
Logistica e Finangas;
Cultural; Técnico).
Porque como sendo
séo FA de CV umas
forcas armadas
pequenas deveriamos
incutir todas essas
valéncias na formacéo
e capacitacdo no nosso
Sargentos do QP.
Desafios:

1° - S3o de carater
financeiros e
or¢amentais em
primeiro lugar.

2° - N&o ha uma Escola
de formacéo de
Sargento como existe
noutros paises.

3° - As prioridades do
pais ndo estdo voltadas
para formacgéo e
integracdo de muitos
sargentos no QP.
Tendo a classe de
Sargentos bem
capacitado em termos
formativos, elevaria os
niveis de cultura
militar, elevaria a
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e os valores da valores e cultura. Uma

cultura organizacional
instituicdo militar? e (RS
compreendem os objetivos e
0 seu papel para alcangar o

sucesso da organizacdo

12. | Para concluir. ha praticamente relativamente

ao tema penso que foi

algum aspeto que nao abordado tudo.

tenha sido abordado ou

que gostasse de

salientar, ou

desenvolver?

profissionais
desempenham papéis
fundamentais na
lideranca e na
execucdo de diversas
fungBes operacionais.
A formacéo adequada
ndo apenas prepara 0s
sargentos para suas
responsabilidades
técnicas, mas também
molda sua
compreensao e adeséo
aos valores e a cultura
organizacional da
instituicdo militar.
Um aspeto que muitas
vezes ndo é
suficientemente
abordado em
discussoes e analises é
a importancia da
reflexdo critica. A
capacidade de avaliar
informagdes,
questionar suposicoes e
considerar multiplas
perspetivas é
fundamental para uma
compreensao mais
profunda de qualquer
assunto. Isso se aplica
tanto em contextos
académicos quanto em
situagdes do dia a dia,
onde decisdes
informadas séo

necessarias

imagem da instituicdo
militar, elevaria a
credibilidade da classe
de sargentos e das FA
perante a sociedade
civil e a nagéo cabo-
verdiana. Uma classe
de sargentos
capacitados,
competente,
organizado, séo um
exemplo para os
oficias, pracas e civis
que trabalham nas FA.

Sim seria em relagéo
as funcdes e
remuneragoes na classe
dos sargentos. Defendo
que quando se exerce
uma funcéo acima do
posto deve ser
devidamente
remunerado. Ou seja,
um sargento que
desempenha fungbdes
acima do seu posto
segundo organica deve
vencer o ordenado e as
regalias corresponde a
que esta definido na
organica, da mesma
forma que é exercida
na classe dos oficias.
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