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RESUMO

O presente trabalho tem por finalidade analisar a forma como se distribuem os
oficiais do Exército Portugués, relativamente as varidveis constantes no modelo
Institucional/Ocupacional (I/0), de Moskos (1988). |
Utilizando um questiondrio de resposta fechada, resultante de vdrias
investigacdes, foi inquirida uma amostra representativa da populacio dos oficiais do
Exército,“ das Armas, até ao posto de coronel, inclusivé, oriundos da Academia

Militar, no activo em 15 de Setembro de 1992. Foram igualmente inquiridos os

cadetes da Academia Militar. Os preditores utilizados foram a idade, o posto, a

intencdo de saida, o sentimento de pertenca € 0 tipo de interesses.

Apds a reformulacdo do construto de Moskos, a anélise factorial ditou quatro
indices (Vocacdo versus Emprego; Heterocentracdo versus Auto-centracdo,
Corporativo versus Nao integrado; Proﬁ.gsional versus Burocrata), tendo-se
concluido que os oficiais revelam tendéncias mais préxi‘fnas do polanstitucional do
que do ocupacional, nos aspectos da vocac¢do, sentimento do ciever, auséncia de
interesses :}ﬁéiéﬁajs e sentido profissional. Relativamente aos preditores, verificou-se
que as vaﬁéveis individuais (tipo de interesses e idade) eram mais importantes para
explicar as diferencas nas respostas do que as ligadas & organizacio (sentimento de
pertenga e intencdo de saida).

A investigacdo sugere a necessidade do aprofundamento das relagdes de
causalidade ligadas & idade e abre pistas sobre o estudo dos problemas que afectam

0 recrutamento de candidatos a oficial das For¢as Armadas.
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ANALISE DA TENDENCIA INSTITUCIONAL - OCUPACIONAL
(1/0) DOS OFICIAIS DO EXERCITO PORTUGUES

CAPITULO 1

INTRODUCAO

O presente trabatho tem por finalidade analisar a forma como se distribuiem 0s
oficiais do Exército Portugués relativamente as varidveis constantes no modelo
Institucional/Ocupacional (I/0) de Moskos (1988). Estas varidveis incluem aspectos
tais como o papel das Forgas Armadas, a forma de ligagdo do individuo 4 instituicdo
militar, a vocagdo, o profissionalismo, o papel da recompensa material, a
socializagdio, e outros, operacionalizados num construto tedrico que sugere formas
opostas de ligagio do individuo ao trabalho e a organizacdo, sendo uma delas

designada "Institucional" e a outra "Ocupacional".

Para além de tragar o quadro de opinies que se exprimem num dado momento e
estrato da carreira profissional, este trabalho propde-se equacionar o estudo dos
motivos individuais face ao processo de socializagdo que tem lugar na organizacdo
militar.

Dado que a transmissdo de informagdo e de valores, que ocorre no processo de
socializagﬁo, trata aspectos fundafnentalmente de natureza cultural, dentro duma
evolu:c_;a'm que se verifica ao longo do tempo, este tipo de estudos confronta-se

melhor com pesquisas do tipo longitudinal, e ndo de tipo transversal, como’ as

SSad :
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Capitulo 1 Introdugdo

A seguir a uma revisio de literatura relativa ao processo de socializagdo nas forgas
armadas, & exposta a teoria I/0, de Moskos. Uma apresentacdo das principais
investigacdes conduzidas em meio militar, com base nesta teoria, e uma tentativa de
identificagio dos principais factores, susceptiveis de caracterizar a indole da
organizacao militar portﬁguesa e dos seus profissionais, encerra o capitulo.

No Capitulo 3, uma discussdo sobre o conceito de atitudes e sobre a sua medida
antecede a descricio do modo como foram operacionalizadas as varidveis em
algumas investigagdes relativas as distingdes entre Cosmopolitas e Locais, e entre
Institucionais e Ocupacionais. A definicio da hipétese e dos objectivos do trabalho
encerra o capitulo.

O Método constitui o titulo do quarto capitulo, que inclui a descrigdo da
populacio estudada (oficiais dos Quadros Permanentes das Armas do Exército,
oriundos da Academia Militar, na situagiio de activo, de patente igual ou inferior a
coronel), € o procedimento adoptado para definir a amostra € para distribuir e
recolher os questiondrios. Dado que a investigagdo necessdria para a construcio do
questiondrio utilizado para a recolha dos dados foi objecto de uma metodologia
prépria, neste capitulo referem-se os passos mais significativos na construcdo do
instrumento.

Os resultados s3o apresentados no Capffulo 5. Ap6s alguns comentdrios relativos
aos resultados da amostragem séo referidas medidas que atestam o grau de confianga
e validade do questiondrio. E apresentado o estudo correlacional e factorial das
respostas, logo seguido da andlise de varidncia e da comparagdo com resultados
obtidos com cadetes da Academia Militar. Uma andlise multivariada encerra a
primeira parte deste capitulo.

A segunda parte do Capitulo 5 inicia com a justificacdo do corte com a estrutura
inicial proposta por Moskos, para enveredar por um construto substancialmente
diferente. Este novo construto é igualmente sujeito a andlise factorial, a andlise de

variancia e a andlise multivariada.




Capitulo 1 Introdugio

normalmente utilizadas em co.mportamento, organizacional. Daf o interesse em
perspectivar esta investigagdo como se de uma andlise da evolugio da ligagdo entre
o individuo e a organizacdo se tratasse. Dai também o interesse em recolher e
comparar medidas obtidas nos vdrios patamares da carreira, incluindo o seu inicio,
ou seja, a entrada para a organiza¢io (neste caso a entrada para a Academia
Militar). Na impossibilidade de acompanhar um mesmo individuo ao longo da sua
carreira, a andlise da evolucdo das atitudes de individuos representativos dos virios
patamares de tempo de permanéncia na organizagio (postos) constituird a

aproximacao possivel ao estudo longitudinal.

Para isso, a presente Dissertagio de Mestrado inclui uma primeira parte de
reflexdo tedrica e uma segunda de apresentagio e discussdo da investigagdo
realizada. Assim, os trés primeiros capitulos sdo dedicados a revisio da literatura
julgada pertinente para melhor compreender o suporte tedrico subjacente ao
trabalho, e os trés \iltimos & apresentagdo e discussio dos resultados da investigagio.
Convém no entanto entender este trabalho sobretudo como uma construgio de
raciocinio que acompanha a investigagio empirica: primeiro com as investigagoes-
piloto, citadas na descri¢do do instrumento (Capitulo 4), depois com a andlise dos
resultados ainda & Iuz da teoria de base e, por fim, o corte com essa teoria € a
tentativa de construgdo de um quadrd de andlise substancialmente diferente.

O Capitulo 1 trata de algumas das teorias que precederam o modelo de Moskos,
tais como a distingdo Line-Staff e a Cosmopolitas-Locais. Refere ainda perspectivas
sobre a motivacio individual no trabalho e sobre o processo de socializacdo do
individuo pela organizagdo, numa tentativa de compreender melhor as varidveis em
jogo no modelo de Moskos.

O segundo capitulo tenta fazer a ponte entre as teorias enunciadas e a sua
aplicacdo 2 instituicdo - militar. Ap6s uma breve histéria do nascimento da
organi;zac;io e da profissdo militares, € feita uma andlise da pressdo existente sobre

este tipo de organizagdes para funcionarem como grandes burocracias empresariais.




Capitulo 1 . Introdugio

O Capitulo 6 inicia a discussdo dos resultados com o equacionamento da
hipétese, logo seguida dos comentdrios relativos & justificacdo do corte com o
modelo inicial, & tentativa de definicio de um modelo alternativo e a caracterizagio
da populacdo estudada. Sdo também discutidos os virios objectivos definidos com a
hipétese, € uma sugestio de questiondrio a utilizar em investigacdes futuras,
encerrando com algumas propostas de investigagio suplementar. Os Anexos,
contendo cdpias de todos os documentos produzidos, sdo inseridos apds referéncia

a bibliografia consultada.

Sempre que a orientacdo politica, econémica ou social faz pender os pratos da
balanca demasiadamente para um dos lados; com reflexos a nivel geral ou apenas
em determinado tipo de organizagdes, as mudangas que ocorrem fazem
normalmente ressurgir a discussdo relativa aos objectivos que fazem mover as
organizagdes e os individuos. E precisamente essa discussdo que este trabalho vem
propor, face a evolugdo que a sociedade portuguesa do pés-25 de Abril vem
sofrendo, e das suas implicagdes sobre as Forgas Armadas, em especial no que toca
as mudancgas que se anunciam para breve.

Trata-se da discussdo sobre quais serdo os objectivos "verdadeiros" de uma
organizacdo, enquanto entendidos pelos valores que orientam a actividade de um
grupo de.individuos: de um lado a procura do lucro, do outro o servigo ao cliente e
a sociedade. Trata-se também da discussdo sobre os motivos individuais ligados ao
trabalho: de um lado a afirmacdo de que o comportamento individual é naturalmente
dirigido para a recompensa financeira, hmenos horas de trabalho e maior seguranga;
do outro contrapondo-se que as pessoas sio orientadas principalmente pelo
desenvolvimento pessoal, significado e interesse‘do trabalho que executam, e pela
melhoria das capacidades e pericias profissionais.

Cingido 2 investiga¢do em meio militar, o modelo inclui assim dois niveis de

andlise: o organizacional, tentando situar a organiza¢do militar como institui¢io ou



Capitulo 1 Introdugdo

como local de trabalho; o individual, comparando o servico mﬂ1tar COmo vocagio
Ou como emprego. |

A diferenca entre os dois polos ndo € trivial, quer sob o ponto de vista tedrico
quer relativamente as suas implicagbes metodoldgicas. Teoricarhente o
equacionamento das antinomias anunciadas reflecte um tema principal em
psicologia, sociologia e em economia do desenvolvimento, que diz respeito 2
tendéncia para o aumento da racionalizagio nas sociedades industrializadas. Na
verdade, cientistas como Max Weber hd muito que chamaram a atengdo para o facto
das sociedades se tornarem mais dependentes da Ciéncia, mais reguladas por
sistemas formais e legais, mais urbanizadas, secularizadas e comercializadas com o
advento do desenvolvimento econémico e, sobretudo, com o avanco da
industrializacdo. As organizagdes e as ocupagdes nestes sistemas tornam-se cada vez
mais impessoais, burocratizadas e profissionalizadas, e os individuos tém tendéncia
para se basear cada vez mais em principios de natureza utilitdria, e de interesse
exclusivamente pessoal.

Se, como agora parece verificar-se, a instituicdo militar inicia uma progressio
dirigida 3 competicio dentro do mercado de trabalho, seguindo as regras. e
principios desse mercado, o choque entre os dois niveis (organizacional e
individual) nd3o pode deixar de écontecer, uma vez que a natureza da instituigdo
militar assenta na consciéncia Nacional associada ao conceito de defesa da Nagdo
como obrigacio de todo o cidaddo. Se bem que através da histéria esta ideologia
nem sempre tenha sido respeitada, o que acontece é que o sentimento permanece em
termos de simbolos e finalidades que sustentam a existéncia das Forgas Armadas.
Ora, este sentimento ndo é obrigatoriamente chamado a nortear um recrutamento
que siga as regras do mercado.

A organizagdo militar, especialmente em tempo de paz, pode assim vir a
identiﬁcar—se com qualquer grande empresa burocratico-industrial (Jesuino, 1986),
substithindo lideranga por gestdo, soldados por recursos humanos, tradigoes por

contratos e regulamentos, € mesmo a eficiéncia para o combate pela relagdo custo-
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eficicia. Se bem que a racionalizagio possa reconhecer a utilidade da lideranca,
coesdo, € outros valores nao tangiveis como necessirios para a execugio das
missdes, nada nos garante que a forga de trabalho que entra nas fileiras faca tal
racionalizacgao.

O que este trabalho procura investigar € se o possivel choque entre a natureza
original da instituicio militar e a orientagdo do actual corpo de profissionais que a
integram € jd uma realidade, pelo menos no corpo de oficiais actualmente ao servigo
no Exército, ou se constitui apenas uma preocupa¢do para o futuro. E este o

enunciado do problema principal em discuss3o.

Convém distinguir nesta discussao a abofdagem que € feita ao nivel das teorias
dirigidas a organizagio no seu todo, da abordagem relativa aos comportamentos
individuais. Na verdade, se a partida podemos considerar uma grande ligagiio entre )
os objectivos da organizagio e as motivagdes individuais, ndo existe diivida que o
individuo desenvolve objectivos prdprios que influenciam o seu trabalho, mas que |
nada tém a ver com os objectivos da organizacdo. House e Finley (1969), por
exemplo, referem investigagdes realizadas em vdrias fdbricas que concluiram sobre
o desconhecimento, por parte dos trabalhadores, dos objectivos anunciados pela
Administracdo, sobretudo aqueles que pela definicdo operacional mais seriam
susceptiveis de influenciar as actividades de cada pessoa dentro da empresa.

Outra discrepancia normalmente detectada consiste na confusio entre fins e
meios, entre objectivos e politicas. Por exemplo, a politica de "melhores saldrios"
ndo constitui uma finalidade da empresa, mas apenas um meio favorecedor do
objectivo "melhor qualidade”. O perigo aqui ndo é de natureza semintica mas sim
da orientacdo que pode tomar o préprio desempenho das pessoas, em especial se se
trata de grandes burocracias sem um produto facilmente mensurdvel, com acontece,
por exemplo, com parte dos servigos piiblicos ou com as Forcas Armadas em

tempo} de paz.
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A investigagdo tedrica terd assim de inventariar teorias que versem a inclusdo de
todas estas varidveis, mantendo presentes, sempre que possivel, os dois niveis de
andlise (individuo e organizagdo) e evitz-uido generalizagdes ou adaptagbes que ndo
tenham em consideragio o cardcter particular da organizagio militar e o dos
‘individuos que nela maiores responsabilidades possuem - os oficiais do Quadro
Permanente.

A investigagdo empirica, para além. de respeitar as premissas anteriores, terd de
tentar clarificar quais os dominios individuais concretos que estio a ser

considerados, bem como a validade e consisténcia dos resultados obtidos.

A distingio line-staff

Mantendo a abordagem ao nivel macro, convém introduzir aqui o termo
Institui¢do como algo que transcende o simples agrupamento de individuos em torno
de uma tarefa. O colectivo humano aspira a desempenhar papéis de caricter elevado
cuja memdria se mantenha para além da vida individual, pelo que a tendéncia se
situa em fazer da organizagdo algo que se perpetue para além dos individuos; algo
que se baseie em valores fundamentais da natureza humana, e n3o apenas em
objectivos efémeros, de natureza material.

A teoria cldssica das organizagoes, interpretada através de Philip Selznick(1957)
ou de Christian Barnard (1938) ilustra esta alternincia de objectivos com a distingdo
entre os de natureza primdria (directamente ligados ao produto da empresa),
secunddria (ligados indirectamente. a essse produto), e social (os objectivos que
transcéndem os de natureza exclusivamente econémica, situando-se na melhoria das

condigOes sociais, morais ou fisicas da comunidade em que se insere a organizagio
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em causa). Os objectivos de natureza primdria sdo os servidos directamente na
empresa pelo pessoal da linha, enquanto que os que apoiam a execucio dos
objectivos primdrios, mas que ndo t&m intervengo directa no fabrico do produto da
empresa, sdo designados de staff (de aconselhamento, de apoio, ou de estado-
maior), e servem os objectivos secunddrios. Aqui j4 uma primeira abordagem da
distingao de papéis dentro da organizagdo, a que voltarei mais adiante.

Os objectivos sociais atingem todos os elementos da organizacio, ainda que
possam constituir objectivos prim4rios ou secunddrios de um grupo pertencente a
€ssa organizacao.

Ao nivel dos objectivos individuais, a teoria cldssica (Taylor, 1919) defende a
sua subordinagdo aos objectivos da organizagio, situando a sua natureza numa
perspectiva quase exclusivamente econémica. Os modelos te6ricos subsequentes
(relagbes humanas, recursos humanos, interaccionista), progrediram no sentido‘
duma maior interligacdo entre os objectivos da organizacio e os objectivos
individuais, realgando o papel da participagio do trabalhador nos objectivos da
empresa, através de formas de organizagdo conhecidas, como por exemplo o
alargamento das tarefas do posto de trabalho, a lideranca democrdtica, os circulos
de qualidade e, mais recentemente, a qualidade total.

Regressando a distingdo line-staff, vemos que ela nem sempre € clara, pois se a
sua aplicacdo a empresas industriais (tipo organizagdo vertical) nao oferece
pi'oblemas de maior, jd 0 mesmo ndo acontece ao nivel do comércio e dos Servicos,
por exemplo. No primeiro tipo de empresas, reguladas por operacoes altamente
normalizadas, € possivel identificar trabalhadores empenhados em actividades de
controlo, planeamento e apoio, e outros nas vendas ou na produgdo. No segundo
tipo de empresas como, por exemplo, num grande armazém de venda a retalho, a
distingdo € bem mais dificil. Se virmos o caso de organiza¢Oes ndo comerciais, tais
como hospitais e universidades, os papéis podem inclusivamente encontrar-se
invertidEOS, J4 que € o préprio staff (médicos e professores, respectivamente) que

assegura a prestacdo directa do servico ao cliente, enquanto os gestores de linha
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estdo encarregues das actividadés de apoio, isto, claro estd, nos casos em que a
estrutura de gestdo estd assente em quadros ndo médicos ou ndo professores,
conforme o caso. |

Se quisermos desenvolver qualquer tipo de investigagido sobre as diferencas na
natureza da orientagio ou nos tipos de comportéméntos de individuos que servem
em cada uma das fungoes (iinha ou staff), as dificuldades quanto a generalizagio
para os diversos tipos de organizagbes aparecem assim como flagrantes, mesmo

considerando apenas as organizagdes verticais, de tipo cldssico.

Outra das dificuldades que se colocam nesta distincdo tem a ver com a evolugdao
da prépria estrutura organizacional. |

As primeiras teorias e tipos de estruturas organizacionais associavam a
autoridade formal a competéncia técnica e ao poder de tipo hierdrquico, dentro de
uma organizacdo em linha. A medida que as organizacgdes se foram diversificando e
crescendo cedo se verificou a impossibilidade real da ocorréncia de tal tipo de
estruturagdo, surgindo a organizacdo funcional, em que um mesmo individuo se
podia reportar a varios superiores hierdrquicos, conforme a competéncia requerida,
diluindo-se assim a autoridade formal sobre um mesmo individuo ou sub-estrutura.
Perante a confusdo que tal tipo de estrutura é susceptivel de gerar, a solugio
normalmente encontrada consiste numa organizacio mista, funcional e em linha, em
que a supervisdo de rotina fica entregue a linha, enquanto que o conselho e o
controle sobre areas especificas é da competéncia do staff.. Se esta solugio parece
favorecer a distingdo entre autoridade formal e autoridade técnica, a confusdo que
mantém ao nivel do poder e da influéncia ndo deixa de ser flagrante, tanto mais que
o problema da distingdo entre linha e stqff tem de ser visto & luz de, pelo menos,
trés aspectos: fungdes, unidades organizacionais e relagdes de autoridade. Deste
dltimo aspecto convém -reter que a simples autoridade técnica contida no
aconsefhamento, que ndo obriga a cumprimento, tem tendéncia a ser rapidamente

ultrapassada por outras formas mais compulsivas de aconselhamento de staff, e
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mesmo pela autoridade funcional instituida. O facto dos elementos do saff
possuirem em geral mais informagio que os de linha, gera também uma
subordinacdo informal destes aqueles, agravada pelo facto dos primeiros terem
igualmente maior acesso aos gestores de topo. Por iltimo, os elementos do staff
possuem, em geral, um grau académico superior aos da linha, o que lhes confere
um estatuto superior.

O conflito entre as duas estruturas aparece assim como latente, e muitas das
flutuages que sofre normalmente numa organizagio ndo resulta de influéncias
externas, mas sim da luta incessante pelo poder, neste conflito line-staff. Por um
lado os elementos directamente ligados aos objectivos primdrios da empresa tentam
reduzir o mimero dos que ndo proporcioném lucro directo; e, por outro lado, a
pressdo das influéncias para a criagdo de novos lugares de conselho, bem como as
exigéncias do mercado no sentido do aumento da eficiéncia e da eficdcia, fazem
crescer as necessidades de planeamento e controle. O crescimento da prépria
organizacao € também em si um factor de aumento do Staﬁ’ €m Propor¢ao superior a
do aumento da linha, ji que a complexidade das relacdes funcionais tende a
aumentar em progressio geométrica, enquanto que o volume de trabalho aumenta

apenas em progressao aritmética (Davis, 1951).

Da andlise exposta pode inferir-se que o conflito entre os membros que servem
em cada uma das fungdes € susceptivel de existir, mas a sua operacionalizacio, em
termos de identificacdo das caracteristicas individuais proprias de membros de staff
ou de linha, resulta dificil de estabelecer, dada a diversidade de tipos de

organizagoes e de papéis nelas desempenhados pelos individuos que as integram.
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A distincdo cosmopolitas-locais

Numa tentativa de clarificacido e actualizacio da teoria cldssica, relativamente a
distingdo entre individuos com perfil de linha e individuos com perfil de staff,
House e Finley (1969) sugerem uma analogia entre a caracterizagdo do tipo de
individuos que servem as duas fungbes com a distingio proposta por Gouldner
(1957) entre cosmopolitas - profissionais que servem uma organizag¢io, e locais - os
institucionais ou burocratas dessa organizacdo. Gouldner considera que os
cosmopolitas se caracterizam por verem o seu desempenho como uma profissdo,
colocando os valores da sua competéncia técnica acima dos da organizagio, e que os
locais estdo essenciaimente preocupados com a sua progressdo de carreira dentro da
organizagao e da sua hierarquia.

A associagdo feita por House e Finley, entre linha e locais e entre staff €
cosmopolitas nao € aqui muito clara, pois parece tratar-se de questdes diferentes,
isto €, nem os elementos de staff serdo exclusivamente profissionais, nem os de
linha obrigatoriamente recrutados a partir do nivel mais baixo da pirimide
organizacional, isto para além da jé evidenciada dificuldade em distinguir os dois
tipos de orgdos em grande parte das organizagdes. Em qualquer dos casos, a
caracteriza¢do proposta por Gouldner merece uma descricdio mais pormenorizada,

dado o contributo que pode fornecer a este trabalho.

Gouldner utiliza a terminologia indicada (cosmopolitas e locais) para evidenciar
papéis sociais que estariam latentes em individuos "diferentes", e atribui as
designagoes line e stgff o cardcter manifesto desses papéis sociais. Para ele o
elemento de staff s6 recebe a designacdo de cosmopolita quando ndo estd integrado
na estrﬂturﬁ de poder da empresa, podendo aconselhar mas ndo chefiar, estando fora

das verdadeiras promogoes dentro da hierarquia e sé subindo nela através de uma
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maior especializa¢io. Ambos diferem em termos de lealdade & organizagio, grupos
de referéncia, grau de especializacio e objectivos de trabalho. Nio aﬁrma nem
recusa, no entanto, a hipdtese de que os elementos por ele considerados como de
staff tenham um perfil cosmopolita, ou que os de line exibam caracteristicas
‘préximas dos locais. Fica-se assim sem saber se é a funciio que modela o individuo,
ou se € a sua estrutura de personalidade que determina a opgio pelo tipo de fungoes
desempenhadas na organizagdo. Wanuos (1980), por exemplo, considera que a
orientacdo cosmopolita e local ndo deriva do processo de socializagio, mas de ﬁma
tendéncia do préprio individuo.

Numa investigacdo publicada em 1957 Gouldner entrevistou 125 professores de
uma escola superior de arte relativaménte é trés varidveis: lealdade & organizacdo,
grau de especializacdo e grupo de referéncia, classificando-os depois em quatro
categorias, num continuo da escala cosmopolitas-locais. Comparando os grupos
extremos, Gouldner atribuiu as caracteristicas seguintes aos cosmopolitas:
colocavam maior enfase na investigagio como fonte de satisfagio no trabalho;
sentiam que existiam muito poucos colegas dentro da faculdade com quem poderiam
partilhar interesses profissionais; publicavam mais; eram menos leais 3 organizagio;
recebiam mais estimulos intelectuais de fontes exteriores 2 faculdade; estavam
menos satisfeitos com o seu nivel de remunefagﬁo; participavam menos nas
actividades da organizagdo; eram menos orientados para os regulamentos.

Reissman (1949) encontrou distingdes semelhantes entre burocratas e
profissionais, especialistas e generalistas, artistas e carreiristas. Baker, Goldberg e
Rubinstein (1964) concluiram pela existéncia de um continuo entre ambas as
designages, sendo dificil encontrar pessoas baixas ou altas em todas as varidveis

simultaneamente.

Em nenhuma das investigagbes ‘estudadas se encontraram especificagdes sobre
assoc1agoes entre tendéncias pessoais e fungoes desempenhadas isto €, se individuos

com perfil mais préximo do cosmopolita ou do local eram também individuos que
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desempenhavam determinado tipo de funcdes (linha ou staff, por exemplo). Fica-se
assim sem saber se as tendéncias enunciadas correspondem a determinado tipo ou
grupo de individuos identificivel nas organizagdes ou na sociedade.

Por outro lado fica patente que uma das limitagGes da tentativa de caracterizar
sujeitos numa escala de opostos é a de que, sempre que se adiciona uma varidvel,
com a finalidade de tornar o indice final mais abrangente, a classificagio perde em
consisténcia. Isto €, as pessoas ndo se .distribuem conforme o modelo tedrico. Tal
pode ficar a dever-se a dificuldade de generalizar tipologias existentes nas
organizacdes, como linha e st&ﬁ’ ou cosmopolitas e locais; a tentativas deficientes
de catalogacdo de grupos humanos; ou a deficiéncias de transferéncia dos modelos
tedricos para a investigagdo empirica. Assifn, qualquer tentativa de caracterizagdo
de individuos baseada nos seus papéis dentro de uma organizagio, como acontece
com os de linha e os de staff, terd de passar forgosamente por uma melhor
compreensdo da acgdo que as organizagdes exercem sobre o individuo, ou seja, do
processo de socializacdo organizacional. No entanto, se a tentativa de caracterizacio
versa o individuo em si, independentemente da organizagio a que pertence, entio o
processo da motivagdo individual constituird talvez o campo de estudo mais
adequado.

O problema € que as teorias da socializagdo organizacional tém tendéncia a dar
demasiado peso a acgdo da organizagdo sobre o individuo, esquecendo a ac¢do que o
proprio individuo exerce sobre a organizagdo e mesmo o individuo em si; as teorias
motivacionais cometem em geral o erro oposto, isto é, consideram o individuo
como isolado da organizacdo, no que respeita aos motivos que o ligam ao trabalho.

Uma das perspectivas possiveis, para diminuir a separacio entre as teorias
motivacionais e as da socializagio organizacional, serd talvez dar mais realce as que
menos extremam as posicdes anteriormente evidenciadas, numa tentativa de
encontrar um nicleo comum que ' possa servir a racionalidade das teorias que
procurém caracterizar os individuos dentro das organizagbes, como a que constitui

objecto deste trabalho.
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Vejamos primeiro as teorias motivacionais.

Motivacao individual no trabalho

A teoria cldssica (Taylor, 1919), ao situar a motivacdo individual exclusivamente
numa perspectiva monetdria, proporciona uma base para discussio interessante. Na
verdade, se € relativamente ficil conduzir estudos experimentais cujas conclusdes
apoiem esta teoria, j4 uma abordagem mais minuciosa pode trazer interpretagdes
diferentes. Por um lado, os sistemas que envolvem o aumento dos incentivos
monetdrios estdo quase sempre ligados a uma melhoria das condigdes de trabalho,.
com implicacdes directas sobre a produgdo (House e Finley, 1969). Por outro,
torna-se necessario distinguir a propria estrutura motivacional dos sujeitos enquanto
orientada para a recompensa externa (motivagao extrinseca) ou interna (motivagio
intrinseca). McClelland (1961) clarifica esta perspectiva introduzindd 0 conceito de
motivo de sucesso. Segundo ele apenas as pessoas com um motivo de sucesso baixo
seriam altamente permedveis a4 recompensa material ou a outro tipo de incentivos
exteriores. Outros investigadores realgaram o papel dos grupos informais na forma
como os incentivos afectavam a producdo individual (Viteles,1954), ou a relagdo
entre a dimensdo do grupo e esses incentivos (Campbell, 1952).

A teoria das necessidades de Maslow (1954) foi exaustivamente estudada no
sentido de explicar a motivagdo humana através de uma hierarquia de necessidades,
em cujo topo se encontravam as de auto-realizagdo. Uma das orientagdes seguida
nesses estudos foi a de considerar a alteragdo das necessidades do individuo com o
decorn;,r do tempo em que este servia numa determinada organizacio. Hall e

Nougaim (1968), por exemplo concluiram que cinco anos apos terem entrado numa
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organizacdo as necessidades de seguranga dos sujeitos diminuiram, sendo
suplantadas por outras, 0 que vem contra a teoria de Maslow, que situava a
estrutura motivacional como independente da orgahizagio. Segundo eles o individuo
s6 faz da seguranga uma preocupagdo principal no inicio da sua permanéncia na
organizagio, inflectindo depois para preocupagdes .sobre a carreira € a promogao.
Ap6s cerca de cinco anos de Servigo os gestores estariam imbuidos do "sindroma do
sucesso", que os levaria a tentar dominar a organiza¢io e a encontrar poder, com o
consequente aumento do envolvimento no trabalho. Segundo estes investigadores,
perante o insucesso dentro da organizacdo, ou perante um fim de carreira, o tipo de
envolvimento tenderia a tomar um cardcter menos competitivo, orientando-se para a
ajuda aos mais novos (tutoria) com forma de gratificagdo. O bloqueio & promogio

dos mais modernos poderia também ocorrer.

A reflexdo que aqui se impde € a de que a relagdo individuo-organizagio tem
também de ser analisada segundo o tempo de permanéncia do individuo na
organizacao e segundo o bindmio idade-expectativas. Talvez que a perspectiva do
estudo da relagdo individuo-organizagdo seja demasiado reducionista, se
considerarmos os vdrios sistemas humanos que preenchem e condicionam a
existencia individual (pessoais, conjugais, familiares, amizades, trabalho e carreira,
lazeres, sociais e os ambientais). Talvez que a transicdo entre os ciclos de vida
(transformagdes que ocorrem dentro do individuo, compreendendo reestruturagoes
de identidade, valores, sentimentos € pensamentos), tal como € apresentada por
Hudson (1988), constitua uma alternativa plausivel para o estudo subjacente a este
trabalho.

A confirmar-se o factor idade como razdo explicativa fundamental das variacoes
nas atitudes dos sujeitos, impor-se-4 uma aten¢do mais concentrada nesta

abordagem.
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Outra das contradi¢oes da rela¢do individuo-organizacdo tem a ver com o facto
dos indices de satisfagio ndo possuirem uma relagio directa com a performance, isto
€, a atitude individual no que respeita & organizacdo e ao trabalho nio implica um
empenho no trabalho coincidente com essa atitude, j4 que um sem nimero de
~ varidveis situacionais medeia esta relacdo. A dificuldade passa também pela
variedade dos indices de satisfagdo que sdo utilizados como medida (ex. intencdo de
sair, turbuléncia, taxa de acidentes, absentismo, queixas).

A teoria de Herzberg (1966) é igualmente muito contestada relativamente ao
facto dos factores considerados (ex. sucesso, reconhecimento, trabalho em si,
responsabilidade, oportunidade de progressdo, politica da empresa, supervisdo,
condi¢des de trabalho, relacGes com suﬁériores, relagdes entre colegas) tanto
poderem constituir fonte de satisfagdo como de insatisfagio, ndo se podendo
evidenciar factores realmente antagdnicos.

Para o caso que nos interessa (a organiza¢do militar) a andlise da motivagio
individual que mais parece adequar-se é a que se relaciona com a vocacgio € com o
processo de socializacdo, ou seja, a motivagdo intrinseca e a aprendizagem social,
uma vez que o papel da recompensa material parece jogar um papel secunddrio,
neste tipo de organizagdes. As teorias motivacionais, em especial as aplicadas 2
gestdo empresarial, estudam fundamentalmente os problemas da recompensa e da
natureza‘ do trabalho o que, no caso da organizagdo militar, sdo ainda aspectos
acessorios (o militar recebe conforme o posto e nio pelo trabalho que realiza, € o
proprio trabalho ou a funcfo desempenhada sdo de natureza eventual e tempordria).

Contribuigoes recentes como as de Amabile (1983), Csikszentmihalyi (1991) ou
Steers & Porter (1991) constituirdo porventura uma hipétese de explicagio possivel
sobre o modo como a motivagdo individual expiica o posicionamento do individuo
num tipo de organizacio em que a recompensa material n3o constitui factor de
realce, pelo que valerd a pena debrugarmo-nos um pouco sobre elas.

PaIa Steers & Porter (1991), as emogoes estdo integralmente relacionadas com a

motivacio intrinseca, na medida em que o interesse pessoal se encontra associado a
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excitacdo e ao divertimento. O interesse € aqui visto como o desafio 6ptimo que é
dominado com competéncia e autonomia. A recompensa é assirﬁ de natureza interna
e a natureza individual dp seu controle pode-nos levar a concluir sobre a preValénc‘ia
de um locus de controle interno nos individuos intrinsecamente motivadoé, com o
correspondente peso na possibilidade e liberdade de escolha. Este tipo de
personalidade seria igualmente favordvel 2 emergéncia criativa (Amabile, 1983;
Notz, 1975). |

Csikszentmihalyi (1991) apresenta a procura da felicidade como expressio da
motivaéio intrinseca, como o sentimento de controle sob os acontecimentos da vida.
A qualidade de vida estaria dependente do individuo ser capaz de se envolver de tal
modo em algo que tudo o resto pareceria sécundério (a experiéncia subjectiva ou o
flow). Esse envolvimento pressupde, por lado, uma capacidade de concentragio, de
fixar a atencdo no que se estd a fazer de forma a ndo ser distraido por outros
factores; por outro lado, uma forma especial de interpretacao dos factores exteriores ‘
(ex. para um ex-prisioneiro de um campo de concentragdo, o simples acto de ouvir
um pdssaro pode constituir uma ekperiéncia extremamente gratificante). A
personalidade autotélica seria aquela capaz de fazer dos actos simples da vida
experiéncias gratificantes, de identificar oportunidades de accdo onde outros nio as
encontra;iam, de auto-enriquecef as tarefas de rotina, de fazer do trabalho uma
espécie de jogo, com variedade, desafios flexiveis, objectivos claros e feedback
imediato.

Csikszentmihalyi apresenta a profissio de cirurgiio como o paradigma da
actividade autotélica (aquela que constitui recompensa em si prépria), uma vez que
proporciona objectivos claros, feedback imediato, ambiente propicio & concentragio
e rituais enriquecedores (uniforme, esterilizagdo, preparacdo). O aproveitamento
que faz para distinguir -0 profissional (pioneiro) empenhado, feliz com a sua
actividade, do especialista da rotina, sempre aborrecido, empenhado nas
recomi)ensas exteriores, sugere reflexdes interessantes sobre a questdo da vocagao.

Nesta perspectiva o importante ndo seria a actividade em si, mas a personalidade do
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individuo e a possibilidade de este ser capaz de atribuir um significado especial a
actividade desempenhada; de reconhecer o papel do esfor¢o na procura da saﬁsfagio
e de retirar dai a sua motivagdo principal; de perceber os eventos da actividade
profissional, por mais rotineira e aparentemente desinteressante que parecesse, COmo
-fontes de enriquecimento pessoal e de criatividade. Seria também a capacidade do
individuo em n@o se deixar "corromper" pela recompensa exterior, pela facilidade
das tarefas, pela rotinizacdo e consequente diminui¢do da necessidade de esforgo.
Seria o prolongamento do "ideal": a manuten¢io do espirito aberto a mudanca é da
ideia do "jogo" permanente, como afirmacio de juventude.

A tentativa de operacionalizagio dos conceitos ora expressos em termos de
formulagdo de hipdteses para investigacdo empirica, relativas a uma melhor

explicacdo do conceito de vocacdo, ndo deixa de ser interessante.

Dentro das teorias interaccionistas (individuo-ambiente) algumas contribuigGes
poderdo sugerir pistas para a compreensio dos fendmenos em causa. A teoria de
Vroom (1964) propde que o comportamento individual deriva de uma escolha
consciente entre alternativas relacionadas com processos psicolégicos, em especial a
percepcao e a formagdo de crengas e atitudes. Nesta perspectiva o importante ndo €
o valor real daquilo que o individuo recebe da 6rganizagio, mas sim o que ele
espera receber, de acordo com uma escala de valores de recompensa que € interna a
esse individuo. Se bem que pareca ser apenas uma insisténcia na motivagio
intrinseca, as pistas que sugere quanto a possivel dissonincia entre a intencdo de
seguir uma carreira (o individuo atribui 4 organizagio a existéncia de determinado
sistema de recompensas e valores coincidentes com os seus) e a realidade percebida
posteriormente (os valores e prdticas anunciados pela organizacdo ndo coincidem
com os efectivamente praticados) apresentam-se como interessantes. Por outro lado,
o facto do individuo acreditar que o seu desempenho & instrumental para atingir

outros fins (ex. ser promovido, obter determinada colocacdo), pode levd-lo a
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trabalhar para além do seu prdprio sistema de recompensas e do promovido pela
organizagio (utilidade subjectiva esperada).

Para o caso da investiga¢do a realizar _a confirmagio desta teoria poderia ter lugar
em resultados que sugerissem que determinado tipo de individuos com vocagio para
a carreira militar inflectisse depois numa perspectiva carreirista, mantendo assim um
grau de satisfagdo aprecidvel, enquanto outro tipo de individuos, também
inicialmente vocacionado e posterioﬁnente desiludido, recusasse a opgio por
desempenhos instrumentais, dai resultando maior insatisfa¢cdo com a organizacio.

A teoria da aprendizagem gocial, de Bandura (1988), refor¢a o interaccionismo
proposto por Vroom ao dar realce a imitagdo dos outros e a interacgdo entre os
objectivos pessoais (representagdes mentaié simbélicas) e os da organizagio. O
interaccionismo simbélico vem reactivar a discussido sobre o papel dos objectivos
pessoais (ex. o individuo com vocagdo comporta-se perante a organizagio de modo
diferente do individuo sem vocagdo) e da aprendizagem por imitagio. A importincia
deste 1iltimo aspecto justifica, s6 por si, uma abordagem particularizada do processo

de socializac¢do.

O processo de socializagiio

A socializagdo organizacional consiste no processo através do qual o individuo
adquire os conhecimentos e as pericias necessdrias para assumir determinado papel
dentro dessa organizacdo e a andlise desse processo é feita por observagio das
mudangas que ocorrem no individub. Este, por sua vez, exerce determinada acgao
sobre a propria organizacdo, designada por processo de personalizacdo (Wanuos,

1980), cuja andlise se encontra fora do Ambito-deste trabalho.
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O processo pode ser rdpido, conduzido e regulado pelo préprio em termos de
tentativa-e-erro, ou assumir uma natureza mais complexa e demorada, incluindo
longos periodos de educagdo e treino. Numa organizagdo como a militar o processo
de aprendizagem e progressdo na carreira é sobretudo um processo de socializagdo a
que, como veremos mais & frente, uns tém mais facilidade que outros em se
adaptar.

Para conhecer determinada organizagdo e agir dentro dela, o individuo terd que
desenvolver principios de actuagio e formas de interpretacio de senso comum
consentineas com as aceites pela organizagido. O processo fornece ao individuo uma
visdo ordenada do ambiente que lhe serve de guia na aprendizagem que escolhe,
sobretudo na que tem a ver com a relagdo qﬁe mantém com os restantes membros da
organizacdo. Quando desenvolvida, essa perspectiva transcende o seu
comportamento exclusivamente na organizacdo, influenciando todos 0s actos da sua
vida (Van Maanen & Shein, 1979).

A transmiss3o dos valores e pericias a um novo membro da organizagio é
realizada fundamentaimente pela influéncia directa de colegas, superiores e
subordinados e ndo por iniciativas figurativas, tipo regulamentos ou imagens
publicitdrias (estas mais influentes na socializagio antecipada, ou 'seja a que o
individuo executa na preparacio para a entrada na organizagio). Essa influéncia,
para ser eficaz tem de ser estivel e relativamente imune as mudangas
drganizacionajs originadas por influéncia exterior ou directivas do topo. Pode-se
inclusivamente esperar que o conservadorismo da actuacio dos mais velhos na
organizacdo em relagdio aos mais novos, em termos da transmissio dos
comportamentos-modelo, esteja para além das mudangas que se verificam na
organizacdo e que sdo até pelo menos verbalmente evidenciadas por esses mesmos
elementos. O paternalismo institucional é aqui quase compulsivo e implica também
o conformismo por parte dos recém-chegados.

0] rﬁodelo proposto por Van Maanen & Shein (1979), pressupde determinados

postulados com implicagdes directas neste trabalho. Assim a passagem de
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determinadas fronteiras dentro da organizagdo, como por exemplo a subida na
hierarquia, pressupde maiores problemas de ansiedade do individuo e, portanto de
vulnerabilidade a pressdo institucional, imediatamente antes e depois dessa
ultrapassagem, que o podem inclusivamente levar a mudangas marcantes (mas
tempordrias) no comportamento, em especial se‘os' tipos de fronteiras (funcionais,
hierdrquicas e de inclusio) a ultrapassar ocorrerem em simultaneo. Outro postulado
refere que o individuo exerce maior influéncia sobre a organizagao durante o espago
de tempo que medeia as ultrapassagens, 0 que se compreende por oposi¢ao com a
afirmac@o anterior. Os autores referem também que o processo de socializacdo é
mais marcante nos estratos inferiores da organizacdo, uma vez que a partir de
determinado ponto as movimentacdes aséencionais se diversificam quanto aos
objectivos prosseguidos, e os proprios objectivos de ascensdo véem diversificadas as
possiveis fontes de recrutamento de candidatos.

Van Maanen (1985) vem acrescentar as tdcticas de socializacdo organizacional,
isto é, os modos através dos quais as experiéncias (formais ou informais) dos
individuos em movimento dentro da organizacdo s3o estruturadas pelos outros. As
tacticas colectivas v. s. individuais referem-se ao acto de confrontar o grupo de
recém chegados com um conjunto de experiéncias padronizadas que todos tém de
realizar, como por exemplo os periodos de educagdo ou treino pré-inclusio na
organizagdao. No outro extremo, a socializacdo é feita individualmente, no estilo
mestre-aprendiz. Os efeitos dos processos colectivos s3o mais fracos e, sobretudo,
mais dificeis de controlar que os individuais, j4 que nos colectivos a "socializagio
oficial" é susceptivel de se chocar com a "socializacdo dos colegas”, em que acaba
por prevalecer a primeira (ex. numa escola a politica anunciada é "estudar”,
enquanto que os alunos mais velhos defendem a de "divertir"). Na situagio mestre-
aprendiz as possibilidades de dominio dos mecanismos de socializagdo s3o assim
mais controldveis.

Asztécticas informais v.s. formais referem-se ao grau em que o recém-chegado é

separado dos restantes membros da organizagio. Quanto mais formal o processo,
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maior a pressdo da influéncia sobre atitudes e valores. Na maior parte dos casos, as
organizagbes que utilizam processos formais (sobre as atitudes e pericias gerais)
incluem também processos intermédios, sobre a forma de estdgios ou tirocinios, em
que a acgdo se exerce preferéncialmente sobre comportamentos especificos, regras e
idiosincrasia inerente ao papel a desempenhar pelo recém-chegado. Quando a
organizacio repousa apenas nos informais existe o perigo do individuo incorporar
apenas o que lhe é facultado pelo grupo de trabalho restrito, ou mediante escolha do
préprio. Se a distincia entre os dois processos é demasiada, o individuo tende a
desligar-se do processo formal, concentrando-se sobre o informal.

Os processos sequenciais v. s. ndo sequenciais, referem-se 4 existéncia ou nao de
passos identificdveis que o individuo deve séguir, segundo um caminho definido. A
rotacdio por vérios lugares constitui exemplo do segundo tipo de processos, enquanto
que a movimentagio directa para determinado lugar constitui exemplo dos
primeiros. Quanto maior a rotagdo do recém-chegado e a diversidade de
comportamentos exibida pelos que ocupam esses lugares, maior a possibilidade de
escolha do individuo. No entanto, se os papéis solicitados pelos varios lugares
forem demasiado conflituantes, o recém-chegado quase sempre optard pela escolha
de um tutor que lhe ensine 0 modo de sobreviver ao conflito de solicitagGes.

A classificacdo das estratégias no continuo fixas v. s. varidveis depende do grau
em que 6 recém-chegado conhece o tempo que lhe levard a ultrapassar determinada
fase do processo de socializagio. Quanto mais varidvel é esse tempo ou mais fluidas
as regras de progressio, maior a atengio do individuo sobre os procedimentos
daqueles que mais sucesso obtiveram na progressdo através da organizacdo. Um
grupo de recém-chegados que, perante condicdes fixas, se manteria coeso e estdvel,
¢ susceptivel de se desagregar e adoptar estratégiés competitivas, caso as condicoes
passem a ser fluidas. Van Maanen refere ainda as ticticas de investidura-
desinvestidura, serial-disjuntiva e de competicdo.

Oui:ras contribuicbes ajudam a perceber a interaccdo entre as estratégias

individuais, o processo de socializacio e as possibilidades de evolucdo da atitude do
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individuo. Jones (1986) menciona que niveis elevados de conflito de papéis estdo
associados com desempenhos inovadores, € que quanto mais insﬁtucionalizado for o
processo de socializagdo, maior a satisfacio no desempenho e menor a inten¢do de
sair da organizagdo. Enoch (1989) conclui sobre o facto de que o proéesso de
socializagio regride no periodo que se segue ao da educagio formal (ex. frequéncia
da Universidade ou Academia), voltando o profissional aos seus valores de origem e
a identificago a ser feita relativamente ao grupo de referéncia que possuia antes de
iniciar o processo. Introduzindo o termo “profissdo marginal" (as que nao se
encontram ligadas a um corpo unificado de conhecimentos), o autor defende que as
proﬁsséés marginais ( o estudo versa sobre os trabalhadores sociais) sdo susceptiveis
de atrair preferencialmente individuos que ;provém igualmente de sectores sociais
marginais (ex. imigrantes, minorias, classe social baixa). Para o caso que nos
interessa a discussdo serd desenvolvida & volta do facto de a profissao de oficial do
exército ser ou nio uma profissio marginal, e também 2a aten¢do devida ao meio
social de proveniéncia dos candidatos. Reichers (1987), sob a égide do
interaccionismo simbélico, defende a necessidade de analisar os vérios subgrupos ou
segmentos organizacionais com oS quais 0 individuo é confrontado durante .o
processo de socializagdo. Aqui também fica patente a necessidade de verificar no
estudo as eventuais diferencas dé atitude de individuos que foram sujeitos a uma
"praxe" inicial intensa, em relagio aos que o ndo foram, bem como ao papel das
colocagdes iniciais dos recém-saidos da Academia Militar e seu impacto sobre essa

diferenca.

Outra perspectiva importante, discutida por Wanuos (1980), examina o que estd a
montante do processo de socializa¢do, e que comega por um processo de escolha da
organizacdo, por parte do individuo, que pode ser racional ou irracional. No
primeiro caso, o individuo procura activamente informacio acerca da organizagio,
decidi;ldo em funcio dela; no segundo‘caso,' o individuo persegue um ideal que o

impede de procurar informagio relevante e decidir em conformidade. Neste iltimo
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caso (irracionél) o individuo tem mais probabilidades de s6 depois de entrar na
organizagdo se aperceber de eventuais conflitos entre as suas expectat_ivas e
capacidades e a realidade da organizacdo. Neste caso, ou o conflito. originé
insatisfagio, menor empenho e intengdo de saida, ou o individuo opta por
racionalizar o conflito para justificar a decisdo que tomou.

O problema da escolha, para além de levantar novamente a questio da
socializacdo antecipada, leva-nos a distinguir entre individuos para quem o ingresso
na organizagio resulta de um processo de raciocinio légico, onde os factbres
objectivos (ex. saldrio e beneficios sociais, prestigio, drea geogrdfica de residéncia,
garantias de progressdo na carreira) tém obviamente mais peso, € O processo mais
do tipo vocacional, em que o individuo pefsegue um ideal de profissdo. Nao sendo
mutuamente exclusivos, sugerem determinadas diferengas quanto ao modo como o
individuo € susceptivel de aceitar as imposi¢des ditadas pela organizacdo.

Wanuos (1980) apresenta ainda a discussdo relativa a adaptacdo entre o individuo
e a organizagdo poder constituir fonte de insatisfagdo com o trabalho € de menor
empenho com a organizacio, se a organizacio n3o consegue satisfazer as
necessidades desse individuo. Segundo este autor, a satisfagdo estd directamente
relacionada com a intengdo de saida e com o trabalho em si, enquanto que o
empenho na organizagdo se refere mais a identificacio com a organiza¢io e a
aspectos fora do trabalho propriaxﬁente dito. A falta de empenho na organizacdo s6
se relaciona significativamente com a intengdo de saida no periodo (ex. 2 meses)
que antecede a saida propriamente dita. A performance € mais funcdo das
capacidades, do empenho na organizagdo e das expectativas do individuo, do que do

grau de satisfagdo com o trabatho.

De tudo quanto fica expresso neste capitulo (antinomias ou "tipos" do binémio
individuo-organizacio, motivacdo individual e processo de socializacdo) as
contribuicGes para o presente trabalho versam as organizagdes no seu todo € nao

concretamente as organizagoes militares, pelo que se torna necessario desenvolver a
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caracterizagio deste tipo de organizacdes, antes de abordar a teoria I/0, de Moskos,

2 volta da qual a investigagio € construida. E essa a finalidade do préximo capitulo.
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PROFISSAO E ORGANIZACOES MILITARES

Se bem que a existéncia de exércitos remonte aos primérdios da Antiguidade, a
organizégﬁo militar, tal como hoje a conhecemos (com uniformes, treino especifico,
unidades tdcticas, sistema de patentes), é relativamente recente. Tal como outros
sistemas sociais (ex. religido, sadde, justica, educacdo) os exércitos comegaram por
ser apenas uma instituicdo, praticamente asSentes exclusivamente em valores e, no
geral, confiados a classes de estatuto elevado dentro da sociedade. Nas cidades-
.estado da antiguidade, no oriente imperialista, no império Romvano, € mesmo no
sistema feudal ndo se podia propriamente falar da existéncia de exércitos com uma
forma organizativa estdvel, mas apenas da sua formagio em torno de necessidades
tornadas prementes, sob a forma de levantamento de massas, emprego de
mercendrios ou simples contratagio de voluntdrios. S6 no inicio do sec. XVII, com
Maurice de Orange, se pode comegar a falar de organizacdo m111tar Até ai
mantinham-se aspectos pouco consentineos com o conceito de organizacdo, tal
como hoje a conhecemos: ndo existia instrucio, cabendo a cada um adquirir a
réspectiva pericia; a figura do sargento era desconhecida, j4 que eram os préprios
homens a escolher o seu encarregado; os corpos de engenharia e artilharia eram
constituidos fundamentalmente por civis; os oficiais eram contratados por
intermedidrios para uma determinada campanha, dai advindo o termo "comissdo"
("commissioned officer"), e o préprio processo de recrutamento subsequente era,
fundamentalmente, de cardcter contratual.

Este sistema, que se manteve em pafses como a Franca e alguns Estados
Alemiés até ao Sec XVIII, considerava a " profissdo " de oficial inerente i classe de

nobre, quer através do recrutamento directo a partir da nobreza, do pais ou do




Capitulo 2 Profiss@o e organizagdes militares

estrangeiro, quer elevando o oficial a essa classe como forma de recompensa. Neste
tipo de profissionalismo (6 "ascriptive professionalism"), as nogdes de posto e de
carreira tinham pouco cabimento. Os valores idéais da cavalaria e, sobretudo, a
ética protestante - base do capitalismo moderno, constituiam os alicerces da
disciplina militar, com o énfase no dever, auto-Sacﬁffcio e na ordem, como ficou
bem patente nos exércitos de pal’ses tais como a Repiiblica da Holanda, a Inglaterra
de Cromwell, a Suécia e a Pnissia.

A reforma de Maurice de Orange e, mais tarde, do rei Adolfo da Suécia, ao
dotar o exército com uniformes, treino especifico, unidades tdcticas e de um sistema
de patentes deixou, no entanto, de fora a classe de oficiais, cujo recrutamento se
continuou a processar da forma atrds descrita e cuja ineréncia & condi¢io de nobre
se manteve praticamente até ao nosso século. Mesmo com a abertura a todas as
classes, apds a revolucdo francesa, e o nascimento das academias militares, o
cardcter ndo profissional manteve-se, uma vez que a tendéncia continuou a ser a de
recrutar "cavalheiros", ou de os formar como tal e ndo a de confrontar os oficiais
com um conhecimento especifico da profissio. A classe de oficiais, em especial
acima de subalterno, esteve assim ausente das reformas principais sofridas pela
organizacdo militar. O inicio do processo de profissionalizacio ocorreu bastante
mais tarde, em especial pela constatagdo da impossibilidade de um corpo nio
detentor de um conhecimento especifico acompanhar os grandes avangos derivados
da industrializacdo do exército, ocasionando resultados desastrosos, como aconteceu
com a Guerra da Crimeia e com outros exemplos profusamente evocados por F.
Dixon (1977). O nascimento da verdadeira profissio militar ¢ normalmente
associado a data de 1800, no Estado da Prissia.

A ligacdo exército-indistria, tal como descrita por Van Doomn (1975), d4 conta
do cardcter percursor da organizacio militar, em relagdo i organizacio industrial,
pelo menos até & época Taylorista e & teorizagdo do racionalismo burocritico, por

Weber.'
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E precisamente com o advento da industria e da organizacio burocrdtica que a
profissio de oficial adquire o cunho definido que se lhe reconhece hoje em dia. No
entanto, profissdo e organizagdo burocritica contém em si orientagdes por vezes
quase antagénicas: o profissional € dedicado a sua vocagdo e ela &, em geral,
dirigida a solugdo de problemas relevantes da sociedade, tais como a seguranca, a
saide e a justica; o burocrata pode possuir esta orientacio, mas o seu trabalho é
mais dedicado a relagdo entre os fins e os meios, jd que a organizagio ndo possui,
em si propria, valores éticos; a lealdade do profissional é dirigida  sua profissio e
ndo a organizacdo, e a sua competéncia pode apenas ser julgada por colegas e nio
por superiores ou por leigos; a lealdade do burocrata é dirigida 2 organizagio, e
toda a estrutura da mesma assenta numa hierarquia vertical. A profissdo militar
reveste-se assim de contradigdes, derivadas do facto de ter surgido muito depois da
organizacdo militar e de conter elementos dissonantes que a confundem com uma
ocupacdo burocritica, levando mesmo alguns autores a classificarem-na como
"semi-profissdo”, "sub-profissdo”, "ocupagdo”, e "profissdo piblica burocratizada",
principalmente por lhe faltar uma das caracteristicas que alguns consideram
fundamental para a profissdo - a independéncia - e por incluir a rotacio de fungdes e
a impossibilidade de existir recrutamento horizontal, isto é, de existirem elementos
que ndo transitaram pelos vdrios postos de hierarquia.

Existé, no entanto, um consenso quanto ao cunho especifico da profissao militar
no sentido de a circunscrever a um modelo em que o recrutamento, treino e
atribui¢do dos seus membros € feita segundo um critério fundamentalmente interno,
como refere Feld (1977). Ao con&éﬁo do profissional normal, que adquire a sua
'habilitagﬁo numa instituicdo separada do trabalho real, o profissional militar f4-lo
sempre dentro da mesma instituicdo, num proceséo misto de escola e de exercicio
das fungdes, que o prepara para um desempenho situado a escalbes sucessivamente

mais elevados.
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Falar em socializagdo profissional, isto é, aquisicdo progressiva da qualidade
profissional, no caso do oficial, é assim preferivel a falar em‘ profissionalizagio,
como mais adiante serd referido. |

O que parece adequado € reconhecer o papel da industrializacdo e do. sistema
empresarial burocrdtico em conferir o tal cunho profissional ao oficial, assente na
especializacdo e no tecnicismo. A profissdo militar, tailvez mais do que qualquer
outra, sofre assim uma dissondncia permanente entre a pressdo institucional, em
torno do regresso as origens, € a pressao ocupacional, fruto do tecnicismo e da

especializacio.

O profissional das organizacoes militares face as grandes burocracias

As Forcas Armadas sofrem um conflito permanenté entre a organizacao para o
combate € a organizacdo em tempo de paz. Se bem que, em principio, se tente
manter a organizagdo por forma a poder funcionar como em tempo de guerra, a
pressdo para a adaptacdo a missdes de tempo de paz tende a provocar a ocorréncia
de dois tipos de estruturag@o de dificil coexisténcia em simultineo, em especial nas
forcas terrestres, que representam o peso institucional mais importante de todo o
tipo de forgas. |

Relativamente 2 distingdo stgff-line, por exemplo, a separacdo torna-se mais
complexa que nas grandes burocracias nao militares, ainda que as designagdes
"comando” e "estado-maior", que designam lugares e funcbes perfeitamente
deﬁnidas, possam levar a concluir pelo oposto. No caso das unidades de combate
das férgas terrestres existem as chamadas umidades de manobra, cuja missdo

consiste em combater directamente o inimigo;. as unidades de apoio de combate
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(caso da artilharia, por exemplo), que apoiam pelo fogo as de manobra; as unidades
de apoio de servi¢os, que normalmente fora do contacto da frente apoiam logistica e
administrativamente as restantes. No entanto, uma pequena unidade de apoio dé
servigos de uma unidade de manobra (uma sec¢ido de alimentagdo de um batalhdo de
infantaria, por exemplo) € considerada como fazendo parte da linha quando tratada
pelo escaldo superior, e do staff quando mencionada pela unidade maior a que
pertence. A propria designacao de estado-maior utiliza-se para designar funcgdes que
sdo ocupadas por individuos indiferenciados, que se encontram temporariaménte
fora das fungdes de linha. Resulta assim acrescida a dificuldade de transposigio
directa dos modelos de estudo propostos por Gouldner ou por House e Finley.

Van Fleet e Yukl (1986) consideram também que o enfase nos valores morais e a
ética representam uma diferenca fundamental entre as organizacdes militares e as
restantes, na indistria e nos negdcios. Estas tendem a ser de cardcter utilitdrio (os
membros trabalham por dinheiro), enquanto as primeiras possuem um cardcter
normativo (os membros trabalham por medo). Numa investigacdo conduzida em
meio militar e civil, Van Fleet encontrou diferencas de orientagdo relativas a uma
maior preocupacdo sobre a proficiéncia técnica, por parte dos militares, e ao papel
da decisdo, por parte dos civis. No entanto, foram ainda maiores as diferencas de
orientagdo detectadas conforme se tratava de oficiais do exército, da marinha ou da
forca aérea; unidades de combate ou ni3o de combate; o facto dos sujeitos fazerem
parte de grandes unidades militares, de pequenas unidades independentes, ou de
organismos burocrdticos de apoio; e ainda a variagio de orientagdio das
preocupagdes conforme o posto e a idade. No relato de outros estudos, Van Fleet e
Yukl realcam as diferengas de posicionamento entre os elementos de unidades de
combate face as ndo de combate, como os factores mais importantes de distingdo de
tipo de preocupagdes.

Fruto da crescente profissionalizagdo, industrializacio, e pressdo politica e
social; as organizacOes militares tém tendéncia a substituir a llideranga pela gestdo,

sobretudo quando ndo existe ameaga directa de guerra (Segal,1981), com inflexdes e
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_Tecuos sucessivos provocados pela constatacdo da diminui¢io da sua prontiddo para
o combate. Por exemplo a substituigio dos soldados nas fungdes, no caso dos EUA,
passou a fazer-se numa base individual, em vez de rendigio por unidades ou grupos,
resultando em graus elevados de turbuléncia, com a consequente diminuicio da
coesio e eficicia para o combate. Apercebendo-se do peso deste factor os dirigentes
militares desenvolveram politicas e doutrinas, alguns anos depois, que colocavam a
coesdo como prioridade médxima da lideranca e da gestao militares.

Outra iniciativa caracteristica de uma boa gestdo tem a ver com a redugio dos
custos do deslocamento do pessoal, promovendo politicas que tendem a
circunscrever o local de trabalho do profissional a sua area de residéncia. No
entanto, se esta perspectiva pode resultér para fazer face a necessidades de
organismos burocraticos, jd a sua transposi¢io para unidades de combate se torna
bastante dificil, dado o seu cardcter movel e operacional. Por outro lado, em termos
de preparagdo para situagdes de conflito, é altamente conveniente que a organizagio
militar e cada um dos seus membros estejam rotinados num certo grau de
turbuléncia, para além dos naturais inconvenientes da permanéncia em fungdes
operacionais (de grande desgaste) por largos periodos de tempo. Este factor
constitui outro exemplo do choque entre a gestio racional dos meios € a sua
adequagio a natureza e missoes proprias da organizagdo militar.

Nio sendo a gestdo racional um mal em si prépria, 0 que acontece € que ela
tende a concentrar-se nos aspectos visiveis e quantificiveis das organizagoes,
relegando para segundo plano os ndo tangiveis, tais como o moral, a coesio e a
lideranga. As sociedades contém incluem vdrias organizagdes cujas missGes sdo, em
maior ou menor grau, introduzir um valor acrescentado nos individuos que por elas
passam, e essse valor é demasiado complexo para poder ser racionalizado. E esse o
caso da instituicdo militar tanto como o é o caso da familia ou da escola.

Repare-se que também nas escc;las, por exemplo, o racionalismo burocritico
aumeﬁtou consideravelmente, dando prioridade as tecnologias de educagido, 4

contratagio de um maior nimero de gestores. Isto, claro, sem que o insucesso

31




Capftulo 2 Profissdo e organizagdes militares

escolar deixasse se acentuar, pelo menos enquanto aferido por testes altamente
elaborados (estes também um produto do racionalismo burocrético).

E assim que a organizagio militar sofre flutuacdes periédicas entre a pressio da
racionalidade e o regresso as origens, que ndo sdo mais do que o reflexo daquilo
que se passa na restante sociedade. Aqui talvez se possa ainda empregar o velho

chavao "O Exército € o espelho da Nagdo".

O processo de socializacio

O termo vocacdo ou "chamamento" ("calling") refere-se ao acto de servir e
cumprir uma miss3o em nome de uma causa. O padre, o politico, o militar sdo, na
sua expressao mais pura, elementos que sentiram uma vocagio. No entanto, os
motivos de ingresso na carreira das armas podem ser bem mais instrumentais, tais
como o desejo de vir para a cidade, de ganhar dinheiro, de subir na escala social, ou
de ter novas experi€éncias. Podem, inclusivamente, assumir um cunho carreirista
puro, isto é, constituirem uma vontade expressa de seguir um caminho seguro e nio
cbmpetitivo, para atingir ambicOes limitadas.

As razdes de ingresso podem ser tudo isto, algo disto, mas dificilmente nada
disto.

Conforme refere Boene (1981), o que essés razbes condicionam € a aceitacao,
pelo individuo, daquilo que € a vida militar (ou que ele pensa que €). O pretendente
ao ingresso na Academia predispde-se assim a aceitar o processo de socializagio
militar, quei' porque concorda com ele, quer porque o aceita como um meio
justiﬁ‘éado pelos fins. A andlise de razdes de ingresso, em Academias dos EUA e da

Austrélia, revelou, inclusivamente, nio existirem diferencas significativas quanto a
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graus de inteligéncia entre os candidatos a carreira militar e os candidatos 2
Universidade, mesmo em periodos de crise de emprego, acentuando, porém,
diferencas marcantes quanto & prevaléncia de ﬁnalidades instrumentais sobre as
institucionais entre os candidatos aos ramos de engenharia e aos candidatos as
Armas combatentes, situando-se os candidatos ‘20 ramo logistico numa escala
intermédia (Nicholas Zons,‘ 1988). Esta orientacdo instrumental foi também
constatada por Moskos (1981) em candidatos & ROTC e OCS (correspondentes,
grossomodo, ao ingresso de ex-milicianos e de ex-sargentos no quadro de oficiais),
em especial devido as perspectivas reduzidas de carreira, face a uma idade jd
avancada. Conforme profusamente referido por Janowitz (1971,1974, 1979) e
outros cientistas sociais (Abramsson, 1972; Van Doorn, 1969; Boene, 1980), o
papel de influéncia das Academias Militares no "moldar o soldado, conferir-lhe o
cunho da nacionalidade e tornid-lo um membro da familia militar", é assim minimo,
pois 0 que acontece € uma socializacdo antecipada. No geral, ainda segundo
Janowitz, existe um imenso vazio entre o curriculum das Academias e as realidades
da vida profissional. Para além dos conhecimentos técnicos e cientificos, o que o
cadete realmente aprende € a conformar-se, € isso € 0 prentincio do carreirismo.
Ainda Janowitz, num trabalho publicado em 1971, defende que o processo de
socializagdo militar reduz a tendéncia para o autoritarismo (predisposicdo para
dominar os subordinados arbitrariamente e para a submissdio espontinea aos
superiores) do individuo. Tal redugio seria visivel apds o primeiro ano da Academia
e continuaria através da carreira. O processo de socializagao que ocorre na instrugao
de recrutas, favoreceria o aumento da auto-estima e do auto-conceito, bem como
ajuda o proprio a controlar os seus impulsos agressivos. Paradoxalmente a vivéncia
| militar desenvolve a "resisténcia” i informacdo oficial, pelo que os esforcos de
dourinagdo e socializacio desenvolvidos pela organizagio acabam por ter pouco
impactp. O processo de ‘socializagdo actua assim por auto-seleccdo, como ja foi

referido, e ndo propriamente através da eficdcia do processo em si.
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A teoria Institucional/Ocupacional (I/0) de Moskos

No periodo que se seguiu & 2? Grande Guerra a tendéncia para a racionalizagdo
da organizacdo militar foi acentuada pelo entdo Secretirio de Estado da Defesa -
Robert McNamara, numa tentativa de aumento da eficicia em termos semelhantes
aos que tinham sido empregues na Companhia Ford. Critérios de custo-eficicia,
incentivos fiscais, andlise de sistemas e investigagio operacional sofreram grande
incremento durante os anos 60, nas forcas armadas dos EUA. Alguns anos mais
tarde, em 1973, a Administracdo do presidente Nixon, face ao revés do Vietname,
decidiu profissionalizar totalmente o Exército, oficializando assim a transformagio
do modelo de mobilizaciio, assente no dever de todo o cidadio em defender a sua
pétria, num modelo profissional, sujeito as leis de oferta e de procura. Frize-se, no
entanto, que a associa¢do entre modelo profissional e orientagio ocupacional nio
podem ser situadas numa relagdo de causa-efeito, como foi ji extensivamente
discutido, ainda que ambos paregam defender 16gicas parecidas.

O servigo militar, num modelo de mobilizagio, na medida em que é baseado no
conceito do’cidaddo-soldado, justifica 0 pagamento dos recrutas abaixo do saldrio
minimo, se bem que possam existir beneficios apés a permanéncia nas fileiras; a
nocao de horas extraordinériés € estranha 2 institui¢do; ao contrdrio do sistema do
mercado, em que a compensagdo obedece as leis da oferta e da procura, a
remuneracado dos militares € baseada, essencialmente, no posto € na antiguidade;
quando s3o sentidas contrariedades, os membros de uma instituicio ndo se
organizam, no geral, em grupos de pressdo, preferindo o recurso aos superiores, no

pressuposto de que a organizagdo tomard conta de cada um dos seus membros.
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Acima e para além destas condigBes existem, claro estd, os perigos inerentes ao

treino de combate e ao préprio combate.

O declinio do exército de massas, a industrializac@o e a prevaléncia do conceito
da dissuasdo nuclear estio na base da op¢do por um tipo de pequenos nicleos de
forcas altamente especializadas, profissionalizadas e com profundas ligagdes com o
sector empresarial, apoiadas em reservas de mobilizacio rdpida. A estas foréas
caberia um papel importante na resolugio de conflitos locais ou regionais, mais
com cafécter de policia exterior (a "constabulary force", de Janowitz), do que como
braco arh‘nado da Nacdo, no quadro de numa guerra total tornada impossivel pela
existéncia do vector nuclear. O oficial ideai deveria preparar-se para renunciar ao
cardcter inevitdvel da guerra, orientando-se para um tipo de profissionalismo misto
de agente da politica nacional no exterior, de especialista em determinadas dreas da
tecnologia e de gestor de recursos e organizacdes comp_lexas.

A evolugdo do Exército dos E.U.A., seguida por muitos paises industrializados, '
€ sintomdtica neste aspecto. Como refere Abrahamsson (1972), jd em 1972 os
oficiais se encontravam repartidos por 400 especialidadés diferentes, em que apenas
uma minoria se enquadrava em actividades de combate, no campo de batalha. A
propor¢do de ocupagdes civis (técnicas, cientfﬁcas, de manutencdo, etc.), entre os
sargentos e as pracas, aumentou de 7%, no tempo da Guerra Civil, para
aproximadamente 70% no periodo posterior 4 Guerra da Coreia.

Esta tendéncia (a especializagdo técnica dos militares), para além de resposta aos
desenvolvimentos técnico-cientificos fora da instituicio, foi entusiasticamente
apoiada pelos militares, porquanto favorecia a acumulagio de recursos dentro do
sistema, as possibilidades de encontrar especialidades afins na industria, como
emprego alternativo, e por constituir fonte de poder e influéncia politica. Na
verdade, contrariamente as teses de Huntington, defensoras da proﬁssionaﬁzac}io
como :forma de subordinagio dos militareé ao poder poh’tico, esta orientacido

determinou maiores possibilidades de existéncia de militares como grupos de
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pressdo, quer através do factor industrial (segundo, Janowitz, nos EUA, em 1969,
8,8% dos oficiais reformados de alta patente estavam empregados' nas 100 maiores
industrias de defesa), quer pela procura incessante da autonomia profissional. Coﬁo
refere Van Doorn (1969), "o conceito de profissionalismo militar, como qualquer
outra forma de profissionalismo, inclui a procura permanente da autonomia, em

clara contradi¢cdo com un controle politico apertado”.

A orienta¢dio ocupacional, decorrente da crescente especializagio e ligégio
industria-militares, foi primeiro apresentada como matéria de estudo por Moskos,
em encontros da American Sociological Association, em 1977.

O autor considerou o modelo institucioﬂal baseado em normas e valores, com
um proposito que transcende o interesse individual em proveito de um presumivel
bem comum. Esses valores seriam consubstanciados em termos tais como dever,
honra, pais. Os membros da instituicdo seriam vistos como seguindo uma vocacio,
assumindo perante a sociedade as consequéncias do seu auto-sacrificio, no que esta
Ihe retribuiria mediante o reconhecimento do prestigio da fungio. A este propésito,
Clotfelter e Peters (1976) vdo ao ponto de afirmar que o factor mais importante que
rege as decisdes de entrar e permanecer no servio militar € a opinidio do piblico
sobre esse mesmo servico; € a imagem da Vcausa publica. Para além do
reconhecimento piblico o membro da institui¢do estaria preparado para receber
uma compensacio monetdria abaixo dos niveis do mercado, ainda que um pouco
equilibrada com beneficios sociais de viria ordem (ex. alimentacdo, casa,
uniformes, saide, pensdes de reforma acrescidas). O cardcter paternalista da
instituicdo desaconselharia a organizacdo em grupos de pressdo, preferindo o
Tecurso aos superiores, e o nivel remuneratdrio seria determinado sobretudo pelo
posto e pela antiguidade, ndo pelo desempenho ou pela fungdo. O alistamento
vitalicio (ser militar toda a vida), a 'disponibilidade total, a sujeicdo a lei e disciplina
mﬂitafes, a mudanca frequente de local de residéncia, seriam exemplos de outras

tantas caracteristicas do profissional realmente vocacionado para a vida militar. Este
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modelo, visto na sua expressio mais extrema, poderd talvez ser ilustrado na
transcri¢ao de uma citagdo feita por Moskos (1983): " I'll go anywhere in the world
they tell me to go, any time they tell me to, to fight anybody they want me to fight. 1
move my family anywhere they tell me to move, on a day's notice, and live in
whatever quarters they assign me. I work whenever they tell me to work... 1 don't
belong to a union and I don't strike if I don't like what they're doing to me. And I
like it. Maybe that's the difference."

Nao € claro nesta construgdo de um modelo, se ela prépria € uma construgio
tedrica, ou se € apenas o inventariar das caracteristicas originais da organizacfo
militar. Moskos ndo especifica se a construgdo corresponde ao tipo de organizagio
desejada pelo individuo realmente vocacionado, ou se se trata de uma associagio
forcada. Fazendo transi¢hes constantes entre os niveis de andlise individual e
organizacional, o autor parece querer dissecar sobretudo os sistemas de recompensa
e a sua eventual ligacdo com as formas desejadas pelo individuo vocacionado.

Na sua teoria apresenta 0 modelo ocupacional definido em termos de mercado,
onde imperam as leis da oferta e da procura e ndo as consideracbes normativas.
Orientando-se novamente para os sistemas de recompensa, Moskos apresenta uma
organizacdo deste tipo como procurando remunerar os individuos pelo seu
desempenho, fixado mediante sistemas de negociagdo entre patrdes e sindicatos, e
preferindo o pagamento em dinheiro e ndo em espécie. A responsabilidade do
individuo em relagdo a organizagdo seria tdo s6 a obrigacdo contratual.

Na definicdo do modelo ocupacional Moskos limita-se a enumerar as
caracteristicas do sistema de recompensas em vigor nas empresas, € a Sugerir que
esta constituia tendéncia de mudanga da organizacdo militar dos EUA. Na sua teoria
ndo fica claro se s3o os membros da organizagdo que desejam determinado modelo,
ou se se trata de uma evolucdo da organizacdo feita & margem dos seus membros.
Nao ﬁga claro também se este modélo € incompativel com o conceito de vocagao.
Mais ﬁma vez, a confusio entre os niveis de andlise individual e o organizacional é

flagrante.
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Mas a divida persiste: até que ponto o posicionamento do individuo face 2
institui¢do € fruto sobretudo da estrutura de personalidade deste, ou do processo de

socializac@o a que é sujeito?

Moskos vai ainda buscar a sociologia das profissGes para distinguir a profissio da
ocupacgio, 0 que vem complicar o modelo inicial, dado que a colocagdo em paralelo
das duas dicotomias (Institucional/Ocupacional e Profissional/Burocrata) €
perfeitamente artificial.

Ambos os modelos (Institucional e Ocupacional) sdo tomados como perniciosos
quando levados ao extremo, ainda que sé o ocupacional surja normalmente como
uma perversdo do sistema. Na verdade, o modelo institucional, visto na sua forma
extrema, favorece o paternalismo excessivo da instituicdo, com os fenémenos
consequentes de abusos em relacio aos subordinados (sobretudo os soldados),
parasitismo da organizacdo, auséncia total de preocupagdo com a eficdcia, trocé
entre fins e meios, e toda uma outra série de aspectos normalmente designados
quando se emprega a designagdo de "burocracia” no seu sentido pejorativo. Assim,
a associacdo feita por Moskos e outros investigadores entre o Institucional e o
Profissional, e entre o Ocupacional e o Burocrata, ndo pode deixar de se adivinhar
como provocadora de grandes contradigdes ao nivel da investigagdo, sobretudo a de

natureza empirica.

Investigactes em organizagoes militares

McCloy & Clover (1988) realizaram um estudo na Academia da Forga Aérea

americana para testar as hipdteses de que os valores institucionais e ocupacionais
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podem coexistir em simultineo, e que individuos com motivacdo para o sucesso
elevada possuem uma orientagdo de tipo ocupacional. Nao encontraram diferengas
significativas de resultados entre os virios anos .da Academia (apenas os do sexo
feminino revelaram maior tendéncia institucional no 1° ano), nem entre os sexos.
Encontraram também um maior desapontamentb éom o programa da Academia,
tendo em vista as fungdes de lideranga, por parte dos cadetes com valores mais
elevados de institucionalismo.

No entanto, conforme explicado no Capitulo 3, a forma de exploracdo dos dados

brutos leva-nos a questionar a validade das conclusoes.

Cathy Downes (1988) apresenta as Forgas Armadas da Gra-Bretanha como as
que tradicionalmente tém sido as mais institucionais do mundo ocidental. Se bem
que as conclusoes apontem numa certa tendéncia para o ocupacionalismo, o peso
institucional € ainda preponderante. Se bem que a separagio entre as Forgas
Armadas e a sociedade tenha sido sempre mais vincada do que no caso dos EUA
(servigo fundamentalmente ligado as ex-coldnias, naval e em guarni¢des isoladas no
pais), tal ndo tem acontecido entre essas Forcas e as €lites hereditdrias,
nomeadamente a familia real que, apesar de algumas inflexdes recentes (ex. a
decisdo do principe Alberto de nao fazer 6 seu periodo de alistamento nos Royal
Marines), tem contribuido para dar um cunho profundamente institucional a
organizagdo militar inglesa. Os ingleses consideram que alguma separagao entre a
organiza¢do militar e a sociedade € necessdria para evitar que a primeira siga de
imediato' a reboque de qualquer mudanca que se verifique na segunda.

Apesar das Forcas Armadas terem tido de adoptar um figurino de tipo
~ ocupacional, face a necessidade de recrutar profissionais e de tornar os vencimentos
atractivos, mantiveram ainda assim a tdénica do recrutamento dentro dos valores
relativos a um servico de} interesse nacional e as promogOes continuaram a fazer-se

de modo descentralizado e subjectivo. No plano da familia a orientagio tem ido no
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sentido da aquisi¢do de casa prépria e da auséncia de envolvimento do conjugue do

militar nas actividades sociais da organizacao.

Bernhard Fleckenstien (1988) descreve os militares da entio Repiiblica Federal
da Alemanha como ocupacionais num sentido especial. Com a criagio do
Bundeswehr nos anos 50 (Innere Fuhrung), a Alemanha tentou desenhar um modelo
com integragdo total com a sociedade, como se de um servigo civico se tratasse. Por
exemplo, autorizaram a existéncia de sindicatos (para os membros proﬁssionais),
evoluiram no sentido do pagamento das horas extra, e administram a justica militar
através dos tribunais civis. O préprio tipo de apelo ao recrutamento voluntdrio €
puramente ocupacional, com enfase nav. compensagdo e na oferta de treino
tecnolégico.

No entanto, apesar destas caracteristicas, existem vdrias disposi¢des de caracter
institucional, entre as quais residem esforcos concretos no sentido da
reinstitucionaliza¢io, tais como a resisténcia & super-especializagdo dos oficiais, a
manutencio de uma lideranga que aproxime o oficial do soldado e a propria
manutengio da conscrico.

Num inquérito realizado em 1978 os oficiais revelaram-se como um grupo
"conservador e institucional", um pouco & margem da sociedade. Esta
marginaiidade, acentuada no inicio dos anos 80 levou a uma diminui¢do do enfase
sobre os conceitos vocacionais, seguida de uma maior preocupagdo sobre as
questdes ocupacionais (ex. carreira, interesses materiais, emprego) ou, melhor dito,
questdes burocriticas. De notar, segundo o autor, que o Exército Aleméo vive
dividido entre um corpo de oficiais fortemente institucional e com tendéncia para se
separar da restante sociedade (o oficial s6 po&e optar por ficar na organizagdo
militar apés um longo processo de selecgdo, depois de dois anos na Faculdade), ao
qual se juntam os sargentos mais antigos; e outro corpo, de orientagdo totalmente
divers:a, constituido pelos conscritos (em recusa crescente de participacdo nas

fileiras), pelos voluntdrios (sempre inferiores &s necessidades e apenas
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temporariamente nas fileiras), e pelos sargentos mais novos, com grande apeténcia

para se ligarem & sociedade civil.

As Forcas Armadas Francesas, como refere Boene (1988), congregﬁm ainda
voluntdrios e conscritos, mas possuem uma orientacio tradicionalmente mais
institucional que o caso alemdo. A légica cultural é ainda muito influenciada pelo
exército de massas das guerras napolednicas, e pelas vérias invasoes de que o bais
foi alvo, em grau tal que se mantém ainda alguns tragos como seja, por exemplo, a
distribﬁigio geogrifica dos Regimentos. No entanto, factores tais como a tendéncia
para a Separagﬁo entre a vida privada e a vida profissional tém vindo a sofrer uma
crescente crescente orientagdo ocupacional. ;

Desde o fim da década de 70, com o advento da tecnologia e do nuclear, que a
organizagio militar Francesa tem vindo a sofrer grandes modificagdes, sobretudo no
sentido da reducdio de efectivos, da profissionalizacdo e da cooperagdo com forgas |
aliadas. Se bem que inicialmente desfavordvel, o recrutamento de voluntdrios
qualificados tem vindo a melhorar, em termos qualitativos, de tal maneira que o
problema actual consiste mais nos modos de levar as pessoas a sair do que nas
formas de as conseguir manter nas fileiras. Os técnicos e os militares dos postos
inferiores sdo mais bem pagos do que os seus correspondentes civis, pelo que a
procura € bastante elevada.

De certo modo a organizagdo militar francesa conseguiu evoluir ﬁo sentido de
adaptar as mudancas necessirias & manutencdo da identidade institucional. Por
exemplo, elevou os saldrios para melhorar a qualidade da oferta, diminuindo os
benefl’cios sociais em espécie, mas mantendo-os subsidiados. A amplitude da tabela
salarial mantém-se descomprimida e parece ser aceite pela maioria como
equilibrada. A rotagdo de fungdes e de local de prestagdo de servico mantém-se €
parece Ser aceite como inerente a profissdo militar, se bem que também aqui o
proble;ma do conflito familia-organizacdo tenha tendéncia a agravar-se, com a

pressdo cada vez maior daquilo que Boene chama as "esposas do novo modelo”. A.
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imagem pﬁbliéa das Forcas Armadas tem vindo a tornar-se favordvel, com o
declinio do antimilitarismo dos anos 70 e o consequente renascer dos valores
patri6ticos. Ao prestigio de uma classe profissional assente na melhoria do nivel de
vida e na especializacio tecnolégica, contrapde-sc o prestigio derivado de
comportamentos herdicos em conflitos recentes, muito bem explorados pelos
sistemas militares ligados & comunicagdo social, e pelo facto da institui¢ao militar
ter sido a mais rdpida a recuperar (entre a escolar, os tribunais e a hospitalar) da
crise institucional do passado recente. A crescente tendéncia para a especia]izagio a
organizacao militar tem conseguido opér a profissio orientada para missdes
préprias e nio a reboque das ocupagdes civis (para trabalhos "civis" s3o contratados
civis ou empresas privadas). As medidas destinadas ao sector piblico nao tém sido
adaptadas de imediato aos militares. A tendéncia para a sindicalizagdo mantém-se
distante.

A abolicio dos tribunais militares parece ndo ter tido resultados perniciosos para
a organizagio, apesar das dividas iniciais que levantou. O receio do abrandamento |
da disciplina parece inclusivé ter sido contrariado por uma maior severidade dos
tribunais civis. A avaliagio do desempenho tem evoluido no sentido da
quantificagio, apesar de alguns esforgos para contrariar essa tendéncia propria de
sistemas de capital intensivo.

Baseado em algumas investigacdes, observacbes e impressdo pessoal, Boene
(1988) sumariza a tendéncia I/O nas Forgas Armadas Francesas na Tabela 1. O
autor nio esclarece se entre as investigagoes feitas figuram algumas relativas a

inquéritos realizados a membros ou classes da organizacao militar.

As Forcas Armadas da Austrdlia, tal como retratadas por Nicholas A. Jans
(1986), aparecem como uma organizagdo totalmente formada por voluntdrios, com
uma orientagao cada vez mais voltada para 0 ocupacionalismo. Virada agora para
misséés de cardcter interno, a organiza¢do militar tem ainda ﬁos civis a imagem que

adveio da sua participagio nas guerras mundiais, j4 que os Australianos sdo tidos
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como conhecendo pouco as suas Forcas Armadas. Estas tém vindo a adaptar-se as
novas missdes e auséncia de imagem com iniciativas desiguais e desconexas, mais a

reboque de medidas parcelares do que sob perspectivas globais.

Tabela 1. Tendéncia I/0 nas Eorgas Armadas Francesas.

Exército  Marin. FA Ofic. Sarg. Volun Consc  Unid. Unid

VARIAVEIS tdrios ritos cmbte Ap.

Enfase na missdo o 0] 0] I o) 00 - I o)
Base de compensacio II I I II I II I

Modo de compensagio OO OO0 00 00 O - I

Amplitude da comp. m 1 IIV o m u I

Residéncia 1 I I I I I m 1 I
Esposa I I - I - - I -
Aprego social I - - - O 00 1 II 0
Grupo de referéncia I - - II - - II o)
Sistema legal - - - - - - - - -
Saida I I I o 1 - -

Impressdo geral 11 - - oI 1 - 1 m O

/000 extremamente Institucional/Ocupacional
II/00 marcadamente Institucional/Ocupacional
I/0 ligeiramente mais Institucional ou Ocupacional
- neutro, contradit6rio ou confuso

As associagdes de classe tém vindo a ser autorizadas, face a pressdo do sector
industrial com que a organizagdo militar se tem vindo a identificar. A estrutura civil
de atribuicdo de saldrios tem vindo igualmente a ser adoptada, existindo jd formas
de pagamento de horas extra (em exercicios e servigo de 24 horas); a demissdo foi
facilitada, em especial ap6s 20 anos de servio; a especializagio tem avancado,
sobretudo entre os oficiais-pilotos; os grupos de referéncia mantém-se verticais,

dentro da organizagdo, excepto na Forga Aérea, mais orientada a referir-se em
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relagdo a ocupagBes civis congéneres. Relativamente 3 familia, Jans refere que o
problema comegou a acentuar-se mais tarde que na maioria dos restantes paises dado
o cardcter particular de evolugio da sociedade Australiana.

Utilizando questiondrios com os itens descritos no capitulo seguinte, o autor
concluiu que os oficiais com cotacdes elevadas em institucionalismo e baixas em
ocupacionalismo, estavam altamente envolvidos nas suas carreiras, ao contrario dos
que exibiram cotagdes opostas. Ndo encontrou grandes diferencas de orientaéio
atribuiveis & especialidade, Arma ou Servigo de origem, se bem que os oficiais em
fungOes de apoio (engenharia, aviagdo, transmissoes) pontuassem um pouco mais

nos itens que mediam o ocupacionalismo.

O caso da Holanda tem algumas semelhangas com o Portugués, j4 que é um pais
de tradicdo colonial, mantém o sistema de conscricio (90% para o Exército) e
admite que ndo pode possuir o potencial suficiente para defender o territério sem
ajuda externa. A animosidade em relagdo aos politicos ("nor invented here "), dentro
das fileiras, € grande e as queixas relativas i quebra de motivagdo, lealdade e
satisfacdo s3o constantes. Possuem ainda um sistema legal militar, uma organizaggo
praticamente toda masculina, e uma visio especial dos civis como "inimigos".

Jan S. van der Meulen (1988) vé a teoria I/O como afirmando que as Forcas
Armadas estdo a perder sentido, significado, legitimidade e que, em consequéncia,
qualidade e eficicia. Retrata as Forgas Armadas Holandesas como possuindo uma
orientacdo institucional bastante forte, apesar das suas iniciativas publicitadas da
existéncia de sindicatos, hordrios de funciondrios piblicos e soldados mal
uniformizados. Factos tais como o Exército continuar no sistema de conscrig¢do, e de
os oficiais resistirem 2 ideia de serem considerados gestores militares, sdo exemplos
de uma imagem interior ndo coincidente com a exterior. O horirio de trabalho é
rigorosamente das 8 as 5, e fora disso dd lugar ao pagamento de horas
extrac;rdinairias, mesmo para os soldados conscritos, cujos sindicatos defendem até a

reposi¢ao em dinheiro ao soldado que prefere ndo jantar no Quartel. Apesar destes
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factos os soldados Holandeses sdo geralmente considerados eficazes, em especial nas
apreciagoes de exercicios onde a inteligéncia, a imaginacfo e a iniciativa sdo postas
a prov#. |

Os voluntdrios podem alistar-se por um periodo maximo de 6 anos, ap6s o que
recebem bonus em dinheiro e algumas facilidades no acesso a empregos publicos.
Sdo em geral considerados bons técnicos mas maus soldados. No geral existe a
conviccdo que estar na organizagdo militar constitui apenas mais uma forma de
emprego, tao difundida € a imagem de que se trata de forgas de tempo de paz,
pouco vocacionadas para actuar em combate.

Os sindicatos e associagoes de militares, apesar da aparente missio de hierarquia
paralela, acabam por desempenhar um papel‘ importante na manutencdo da unidade
da classe e no espirito de corpo, em especial agora que a variedade de proveniéﬁcias
e as medidas desconexas tém transformado os corpos profissionais em mantas de
retalhos.

Apesar de todos estes problemas, o autor vé a organizacio militar Holandesa
como "ocupacional a superficie, comunidade no interior e verdadeiramente
profissional e institucional no coragdo". E que "se for preciso todo o soldado lutard

pelo seu pafs, com todos os sacrificios que isso involva",

As Forgas Armadas da Grécia sdo consideradas como o modelo mais institucional
do mundo Ocidental. O contexto que tem caracterizado a organizagio militar actual
¢ grandemente influenciado pelas constantes intervencdes em guerras, incluindo as
mundiais, a Coreia e a Guerra Civil de 1946-49; manutencao da ordem, como
aconteceu durante a Junta dos Coronéis (1967-74); e mesmo pelas lutas recentes
contra a Turquia (Chipre-1974). A posicdo estratégica da Grécia é também de
importéncia, sobretudo pela nogio de fronteira Leste-Oeste,. o que aliado a uma
h’ngua: e cultura tunicas na Europa lhe confere uma sensacio de isolamento
"psicoiégico“ do restante mundo Ocidental - factor que, no entender de D.

Smokovitis (1988), determina o seu forte pendor institucional. Para além destes
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aspectos, o facto da Grécia ser um pafs pouco industrializado e relativamente pobre
ndo lhe permite ter umas Forgas Armadas de alta tecnologia.

A tradicdo de conscri¢do € marcante, sendo o pafs Europeu em que o tempo de
servico militar obrigatério ¢ mais longo; a hierarquia vé-se a si prépria como
‘protectora da honra nacional; o nacionalismo exacerbado constituia ainda, no fim da
década de 80, um dos factores mais publicitados pela organizacio militar; o
prestigio dos militares junto da sociedade era elevado; o sistema de compensagio
salarial era fundamentalmente em espécie, com grande amplitude de vencimentos e
sem subsidios de especialidade ou fungfo; ndo existiam casas nos quartéis, mas uma
espécie de bairros onde s6 viviam militares; o principal beneficio de carreira era
uma assisténcia médica de 1? classe; a oﬁentagio dos profissionais era vertical,
dentro da hierarquia; o isolamento social era grande, vigorando o regime de
"familia militar", em que o estatuto da mulher era directamente proporcional ao
posto do marido; qualquer tipo de crime cometido por militares (mesmo uma
simples infrac¢do de tréinsito) era julgado por tribunais militares. Recentemente esta
orientacdao comegou a modificar-se.

Primeiro sob a orientagdo de Constantine Karamanlis (1974-78) e depois Andreas
Papandreou (1981-87), teve inicio o processo de democratizagio e
reprofissionaliza¢do da organizacdo militar. Se bem que a motivacdo principal fosse
a de prévenir o risco de novo golpe militar, pretendia-se também aumentar a
eficdcia contra a ameaga Turca. Encurtou-se o tempo de servigo militar obrigatério,
e o vencimento dos oficiais subalternos quase duplicou, por exemplo. Por outro lado
a carreira militar tornou-se menos atraente; a forma de prestigiar a classe militar
comegou a basear-se principalmente na remuneragiio; os novos oficiais, recém-
saidos das universidades, tendem a identificar-se mais com os colegas civis, o
mesmo acontecendo com as esposas, agora também empregadas; em 1980 deu-se
inicio 21 admissdio de mulheres no .Exército. Talvez o factor mais relevante nesta
transi(,:io para o ocupacionalismo tenha sido a decisdo de recrutar técnicos seguindo

as leis de mercado, isto &, oferecendo-lhes saldrios competitivos, por periodos de
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cinco anos. Todas estas medidas ndo poderiam deixar de ter efeito sobre o tipo de
orientacdo dos novos oficiais e voluntdrios, conforme expresso no inquérito relatado

no préximo capitulo.

Um exemplo de organizagio militar particularmente diferente dos restantes €-nos
dado por Karl Haltiner (1988) relativamente ao caso da Suica. O conceito de
"Institui¢io Total" tem aqui pleno cabimento, uma vez que a organizacdo militar,
enquanto assente no sistema de milicias, coincide praticamente com a forma de
organiiagio de todo o sistema politico nacional.

Todos os suicos do sexo masculino sdo inspeccionados aos 19 anos, ficando
isentos do servico militar apenas uma peqhena percentagem de 10 a 20%, e vdo
servindo por pequenos periodos durante 30 anos (35 para os oficiais), num total de
37 semanas. As mulheres podem prestar um servico de menor duracdo, mas numa
base de voluntariado. O corpo profissional permanente € extremamente reduzido é |
todos iniciam a carreira pelo posto mais baixo, obedecendo depois a requisitos
especiais para subirem de posto. Para além do servico efectivo o cidaddo suigo €
solicitado a colaborar voluntariamente numa série de tarefas ndo remuneradas (os
periodos de servigo efectivo sdo remunerados com saldrios simbélicbs, mesmo nos
postos mais elevados). A ligacio militares-civis é assim total e o prestigio da
carreira torna-se mesmo decisivo para a ocupacdo de lugares de responsabilidade,
nos sectores publico e privado.

No entanto, coincidente com a mecanizagdo do Exército, tornou-se necesséria
uma maior especializacio (de uma percentagem esmagadora da Infantaria, nos anos
40, esta desceu para 37,5% em 1982), que acarretou os habituais problemas de
recrutamento de técnicos qualificados, com as consequentes flutuacoes de acordo
com as leis do mercado. As remuneragoes dos voiuntérios tiveram de acompanhar
essas flutuacbes € a orientagdo teve de tomar uma direccdo de cardcter mais
ocupa:cional. Entre 1976 e 1983 os interesses particulares e financeiros cresceram

significativamente entre os voluntdrios, em detrimento das motivagdes de dever e de
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Servigo pﬁbliéo. Simultaneamente, a tolerincia da populagdo aos incémodos
provocados pelos militares (ex. exercicios, estragos, barulhos) tem diminuido
consideravelmente, ndo tanto por sentimentos anﬁ-militares, mas mais por conflito
com interesses relativos ao turismo, indistria e lazer, principalmente.

Inquéritos realizados depois de 1976 mostram lima alteracdo na valorizacdo do
nexército de cidaddos” de uma forma de legitimagdo tradicional para uma
instrumental (um mal necessdrio). Esta alteragdo correlaciona-se directamente com 0
correspondente modelo 1/0, e leva o autor a preconizar que, a manter-se a tendéncia
actual, os militares terdo de ficar confinados aos quartéis, e separados da restante
sociedade.

Existe no entanto uma concordincia generalizada quanto ao facto da tecnologia e
do sistema de milicia ndo serem contraditdrios entre si, uma vez que em muitos dos
casos os instrumentos modernos sio inclusivé mais fceis de operar que os mais
antigos. No entanto, se isso é verdade ao nivel do operador, j4 0 mesmo nio pode
ser dito a respeito dos instrutores e do pessoal da manutengio, 0 que implica
maiores percentagens de pessoal profissionalizado. Os suigos tém contrariado esta
necessidade contratando civis para tarefas onde outros exércitos empregam
normalmente militares. Ndo conseguiram no entanto evitar a profissionalizacdo do
corpo de generais, face a dificuldade em recrutar oficiais para os postos mais
elevados, em concorréncia com as empresas. Outra das mudangas verificadas foi o
recrutamento crescente de mulheres como voluntdrias.

Assim, apesar de constituir o paradigma da institui¢ao ideal, segundo o modelo
institucional, a organizagdo militar suiéa ndo parece poder escapar a escalada do

ocupacionalismo.

Finalmente o caso daquela que até hd bem pouco tempo constituia o paradigma
da organizacio militar ideal: institucional sem os defeitos atrds relatados, como
refere Reuven Gal (1988). Sendo o modelo mais préximo do “exército de

cidaddos", dentro de uma verdadeira "sociedade de guerreiros", em que um em cada
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seis (homens e mulheres) israelitas é soldado. Todas as familias perderam pelo
menos um dos seus membros numa das seis guerras que Israel travou nos lltimos
quarenta anos (Guerra da Independéncia, Campanha do Sinai, Guerra dos Seis Dias,
Guerra da Atricio, Yom Kippur e Guerra do Libano), e as Forgas de Defesa
Israelitas (FDI) constituem a umca barreira entre a existéncia do pais e a destrui¢ao.

Nascidas em 1948, as FDI mantém viva a tradigdo do Haganah (defesa contra os
Arabes em 1920), das Palmach (comﬁanhias de intervencdo pré-FDI) e das Irgun,
todas elas forcas com forte componente ideoldgica, comandantes altamente
treinados, coesio méxima e sentido de finalidade. Compreendem trés tipos de
servico militar: permanente, com um pequeno quadro de oficiais e sargentos (10%
do total); obrigatério, em que oS homenrs servem 3 anos e as mulheres 2; as
reservas, que incluem todos os que completaram o servico militar.

Mesmo para os profissionais a carreira ndo constitui factor de preocupagao
especial, podendo optar pela reforma aos 40 anos e atingindo postos elevados numa
idade ainda jovem (podem ser Brigadeiros Comandantes de Divisdo aos 35 anos). A
possibilidade de continuar numa carreira civil € assim elevada. Se bem que o0s
saldrios sejam relativamente elevados (os conscritos e s reservistas nao sao pagos),
o aspecto da compensagio nio tem comparagdo possivel com o peso do dever (em
todos estes anos 99% dos conscritos apresentaram-se sem faltas ou’ necessidade de
avisos); a base de pagamento assenta exclusivamente no posto € na antiguidade, nao
flutuando com o mercado. As missdes sdo de natureza variada, militares e nao
militares' (educacionais, apoio a comunidades, tratamento de delinquentes juvenis).
A residéncia familiar nunca é no quartel estando as familias sujeitas a separacoes
frequentes. O prestigio social dos profissionais é elevado (em 1974 um Coronel era
colocado em 4° lugar, em 100 cargos possivéis, em termos de prestigio) € o
certificado de completamento do servico militar € o cartao de recomendagio mais
importante do cidadao.

As; FDI sofreram algumas mudangas através dos tempos que prejudicaram a sua

pureza institucional. Primeiro tornaram-se demasiado grandes, com os inerentes
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problemas de burocracia e centralizacio, baixa de qualidade, e aumento dos ndo
combatentes. O modelo militocrdtico (identificagdo total com o interesse nacional)
transformou-se em democrético (sujeito a questdes de consenso € a critica social). O
sentimento patriético do dever, existente nas guerras contra os Arabes, derivou um
pouco para um prafissionalismo pragmdtico, em-que o soldado se vai deixando ficar
nas fileiras para se tornar um profissional. A guerra de ocupacdo do Libano tem
contribuido em grande parte para que as FDI vdo perdendo o seu carécter

marcadamente institucional.

Histoéria da organizacio militar portuguesa

As andlises de carécter sociolégicb da organizacio militar portuguesa sdo
escassas, ou mesmo inexistentes. Para o presente trabalho ndo me foi possivel
encontrar estudos que conciliassem abordagens sociolégicas jé conhecidas, como as
que atrds se mencionaram, com a andlise do caso portugués. Limitar-me-ei assim a
equacionar alguns factos histéricos susceptiveis de facilitar uma melhor
compreensio da eventual caracterizagdo da natureza da organizagdo militar
portuguesa.

Ap6s a fundagio da nacionalidade e definido o territério tal como hoje o
conhecemos (Bula papal de 1179), o pais foi diversas vezes invadido (duas pela
Espanha e uma pela Franga) e outras tantas libertado. O avango das tropas que nos
invadiram nunca se deparou com problemas de maior (Junot, por exemplo, chegou a
Lisboa sem disparar um tnico tiro), sendo a resisténcia desenvolvida somente a
partir Eda situacio de independéncia perdida, por intermédio do "povo em armas”

(B. Ferreira, 1992). Os momentos mais associados a uma verdadeira "organizagao

50



Profissao e organizagdes militares

militar” sdo também os periodos em que as Forcas Armadas foram dirigidas por
estrangeiros (Schomberg, Conde de Lippe e Beresford).
Durante o século XIX a perda do Brasil, a guerra civil, as lutas entestinas das
. diversas magonarias e a decadéncia politica e social langaram a organiza¢do militar
na indigéncia quase completa. Até a implantagio da Repiiblica o Exército
encarregava-se ainda de sefvigos de policiamento nas procissoes, feiras e arraiais,
fazia escolta de honra a autoridades e andores e outras tarefas do género, requisitado
pelas autoridades civis ou pago pela comissdes promotoras das festividades. Daf o
iesforc;o organizativo reverter sobretudo para "brilhantes paradas e formaturas com
o impecdvel e sincrénico manejo de armas, os desfiles com vistosos uniformes"
(Ferreira Martins, 1945). As reformas do Marqués Si da Bandeira e de Fontes
Pereira de Melo tentaram inverter a situacdo, mas as melhorias obtidas acabaram
por sucumbir perante as lutas e interesses partiddrios que, apesar da Reforma de _
1911, lancaram as Forgas Armadas num estado de degradagfio quase total - causa
principal do eclodir da revolugdo de 28 de Maio de 1926. |
Pesem embora as ac¢des valorosas de homens como Henrique Capelo, Roberto
Ivens, e sobretudo Mouzinho de Albuquerque, a politica global de abandono a que
estavam votadas as col6nias traduziu-se também no abandono dos militares que
lutavam nas coldnias e 2 sua culpabilizacdo pelos desaires sofridos, tal como
éconteceu depois no caso da India e no processo de descolonizacdo. O caso do
Ultimato Inglés € mesmo considerado como uma das marcas mais profundas na
separacao entre politicos e militares (B. Ferreira, 1991).
| No plano do armamento, e apesar de indistria nacional de armamento ter
chegado por vezes a ombrear em actualizacgdo com industrias congéneres
estrangeiras, o atraso industrial do pafs nunca permitiu possuir forcas com
équipamentos sofisticados, pois mesmo as compras feitas no estrang'eiro
rapidamente ficavam desactualizadas ou inoperacionais, devido 2 impossibilidade de
sererﬁ reconstruidas ou mesmo mantidas eficazmente ém muitos dos seus

componentes. Sublinhe-se, no entanto, o apoio que as autoridades militares quase
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sempre deram &s inovagdes tecnoldgicas, em contraste com a relutincia em aceitar
outros tipos de inovagdes (M. Carrilho, 1985).

O século XIX traduziu também o atraso do pais na consideracdo do oficial como
um verdadeiro profissional. Se bem que o ensino militar tenha sido criado em
meados do séc. XVII, a sua funcdo era virada quase exclusivamente para a
construgdo de fortificagOes e obras piblicas, mantendo a orientagio técnica durante
as vdrias modificagdes de que foi alvo (Academia Real de Fortificacdo, Artilharia e
Desenho, 1779; Escola Politécnica/Escola do Exército, 1837), até a reorganizagio
de 1984 - data que marca o inicio da profissionalizacdo do corpo de oficiais em
Portugal, quase um século depois da Prissia. A importincia da Arma de Engenharia
manteve-se durante muito tempo, s6 senﬁo suplantada pela dada ao Corpo de
Estado-Maior (criado em 1834) na reforma de 1937, com Santos Costa. O pendor
técnico na formacgdo do oficial, juntamente com a importancia dada as funges "de
gabinete" ou administrativas constitui mesmo uma caracteristica vincada do sistema
de promogdes. Esta tendéncia, contribuiu para reforgar o pendor burocritico da
organiza¢do militar (André Brun, 1983, relata-nos a existéncia duma Reparticdo de
Estatistica em plena frente de combate do CEP, na Flandres), € na opgdo por um
sistema baseado na antiguidade, e na classificagio obtida nos cursos obrigatérios de
formagdo e promogdo, juntamente com a qualidade do desempenho de gabinete,
semprca~ suplantando os factores heréicos e a aptidio para o comando. Mouzinho,
Alves Rogadas, Teixeira Pinto, Caldas Xavier sao exemplos de herdis sempre
ultrapassados por administrativos como Morais Sarmento (M. Carrilho, 1985).

Ap6s o golpe de 1926 o aumento do peso politico dos militares, traduzido pela
ocupacao de lugares politicos, em pouco beneficiou a organizacio militar no seu
todo, ¢ mesmo esse peso foi drasticamente reduzido a partir da chegada de Salazar
ao Governo, em 1932. A partir desse momento, € com a publicagio da nova
Constituicdo, um ano depois, a. importincia dos militares enquanto corpo

proﬁséional ndo cessou de decrescer até ao eclodir da Guerra Colonial, em 1961. E
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esta guerra e o golpe militar que lhe pos fim que ird acentuar nas Forcas Armadas

as caracteristicas institucionais que ainda hoje perduram.

A reforma de 1937 e, mais tarde, a entrada de Portugal na NATO e a
reestruturac@o de 1959, permitiram que o pais conduzisse vitoriosamente uma
guerra de guerrilha durante 14 anos, sem a necessidade de contratar generais
estrangeiros. Mas finda a ameaca premente de guerra e, por conseguinte, a
necessidade visivel dos militares, de novo as Forcas Armadas retomaram o caminho
da da' degradacdo e perda de eficicia, com o consequente descontentamento
profissional, aumento da tendéncia corporatista e tensio manifesta com as

autoridades governativas.

Ao nivel do comando a tradicio do século ndo é favordvel, distinguindo-se
quase sempre o afastamento das chefias militares e politicas em relacdo as fileiras |
(M. Carrilho, 1985). O comando efectivo € personificado ao nivel intermédio
(capitdo), de tal modo que até as intervencOes militares internas s6 tiveram sucesso
real quando comandadas a esse nivel. Pesem embora os exemplos de oficiais
superiores e generais de valor real, eles constituem mais a excepgio do que a regra
e, mesmo af, as suas capacidades militares acabaram por ter mais expressdo na luta
contra o proprio sistema e ndo como prolongamento desse sistema (ex. Gomes
Ffeire). Ao nivel dos politicos, assim como da opiniio piiblica em geral, salvo
excepedes muito raras, ou durante periodos muito curtos, as Forcas Armadas
raramente foram olhadas como fonte de prestigio ou simbolo Nacional de respeito,
0 que em parte se explica pela ingeréncia constante dos militares na politica

(Janowitz, 1974).

O Exército sofre assim, por tradicdo, de uma eficiéncia e eficdcia fracas,
agravadas por um quadro conjuntural pouco favorecedor da definigio de objectivos

claros e susceptiveis de mobilizar os seus membros para actuaces consentineas com
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as ﬁnalidades'principajs da organiza¢do militar. Como refere R. Gongalves (1982),
o quadro de oficiais encontra-se dividido entre uma geragdo que fez a guerra
colonial, tradicionalista e institucional, mas também impedida de se actualizar nos
conhecimentos durante demasiados anos, e outra geracdo, com inicio nos que
- ingressaram no oficialato nos anos 80, mais préochpada com os conhecimentos e
com as técnicas, mas provavelmente com mais tendéncias de estilo ocupacional e

mais preocupada com a eficiéncia.
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- CAPITULO 3
OPERACIONALIZACAO DA TEORIA

Relativamente A operacionalidade da feoria I/O, isto é, & sua transposi¢io para
parametros verificdveis empiricamente na populagio, uma das primeiras dividas que
se coloca diz respeito & correspondéncia entre aquilo que se pretende medir, ou
verificar, na populacdo, e o que efectivamente se mede ou verifica. No que se
refere 4 investigagido que é objecto neste traﬁalho, importa discutir aspectos que tém
a ver com aquilo que se estdi a medir na populacio através dos questiondrios
utilizados, antes de abordar exemplos de investigagdes andlogas j4 realizadas. Um
desses aspectos tem a ver com a defini¢io dos termos aritude e opinido, que o
questiondrio pretende apreciar nos sujeitos relativamenté as varidveis enunciadas.

Sobre o conceito de atitude, ou opinido existe pouca concordincia entre
investigadores sobre o seu significado. Dawes e Smith (1985), numa consulta aos
Psychological Abstracts, de 1970 a 1979, concluem isso mesmo, adiantando a
diivida sobre quais os aspectos das atitudes que valerd a pena tentar medir. McGuire
(1985) realca a dificuldade em distinguir entre atitudes, conhecimentos, opinides,
crengas, valores, hdbitos, motivos, tragos, emogoes, interesses, cognicées...‘

As atitudes sdo normalmente vistas como processos mentais que determinam as
respostas (actuais ou potenciais) do individuo no mundo social. Allport (1935)
definiu atitude como um "estado de espirito do individuo em relagdo a um valor",
ou "pelo grau de afecto contra ou a favor de um 6bjecto ou valor". Campbell (1950)
atribui-lhe jd uma garantia na consisténcia da resposta em relagio a objectos sociais,
e posteriormente definiu-a como "um estado de prontidio para activagdo de um
deterrrﬁnado motivo". Katz (1965) conferiu-lhe a capacidade de permitir ao

individuo avaliar um simbolo ou objecto de modo favordvel ou desfavoravel.
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Scott (1968)considera a atitude como menos durdvel que o remperamento e mais
do que um motivo, ou uma disposicdo, e distingue-a de outras subclasses de motivos
pela presenca de um componente cognitivo (e avaliativo). Para ele opinido seria a
manifestacdo verbal da atitude, enquanto a natureza do hdbito nio permite que a

pessoa possua perfeita consciéncia do mesmo.

As atitudes ndo sdo estaticas, podendo mudar por influéncia de vérios factores. O
efeito Socritico (McGuire, 1985), por exemplo, postula que as atitudes podem
mudar n3o apenas pela apresentagio de informagao nova, mas também pelo realgar
da inforfnagio j& conhecida do individuo. A apoiar este postulado encontra-se uma
relacdo estatistica significativa, ainda que fraca, entre atitudes de cardcter avaliativo
(julgamentos) e cognicoes derivadas de informagdo. InvestigacOes realizadas
mostram ainda o evoluir das atitudes com a idade, por razoes de cardcter social e
ndo devidas ao envelhecimento; com a doenga (ex. optimismo com a tuberculose,
desconfianca com a epilepsia); e com a composi¢ao quimica do corpo, alterdvel por
meio de drogas ou outro agente indutor de stress. Outras investigagdes concluiram
também da fraca influéncia da escola na formagio e mudanca de atitudes,
contrastando com a forca de agentes como a televisdo, instituicdes globalizantes (ex.
Igreja, pris6es, organizagio militar), relagées interpessoais com forte componente
afectivo, pressoes do grupo, etc.

Sem pretender entrar no capitulo da explicacio da mudanca das atitudes, esta
introduc@o realca o cardcter pouco consistente do tipo de medidas que se pretendem
obter, em especial quando dai se pretendem inferir comportamentos, bem como a
existéncia de mecanismos que influem no processo de formagio e mudanga das
atitudes individuais, que sdo estranhos a processos que tém a ver com factores como
o trabalho, a organizacdo ou outros aqui analisados.

Um dos processos de contrariar esta falta de consisténcia das atitudes pode ser
obtido} 'através da construgio de escalas adequadas a finalidade pretendida, como a

seguir se refere.
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Medida das atitudes

Em 1932 Likert propds a elaboracao de um critério para escolher afirmagdes para
constituir uma escala de atitudes, de modo que a cada uma dessas afirmagdes,
pessoas com pontos de vista diferentes respondessem de modo também diferente.
Este tipo de escalas ndo representativas pode tomar virias formas, sendo as -mais
comuns as escalas ordinais e de intervalos. Nelas se pede ao individuo a escolha de
uma categoria, de um nimero ou de um ponto numa linha, por forma a nio existir
possibilidade de uma resposta nula ( o zero ndo faz normalmente parte das medidas '
possiveis). Os extremos da escala podem ser constituidos por opostos seminticos
(ex. concordo/discordo), estando os pontos intermédios dependentes
fundamentalmente do poder discriminativo da escala. Se bem que o mimero de
graus mais frequente seja 7, nada obriga a que este quantitativo seja aumentado ou
reduzido. Existe no entanto conveniéncia na marcagio de um ponto equidistante dos
extremos. |

Como jé foi referido, a medida da atitude ndo € preditiva do comportamento.
No entanto essa predicdo pode ser melhorada com a introducdo de estimulos
semelhantes aos que ocorrem na acgao em si.

Scott (1968) refere que a medida das atitudes deve entrar em linha de conta com
determinadas propriedades das mesmas, a saber: direccdo, qﬁe determina se as

| atitudes sdo negativas, positivas ou neutras (indiferentes ou ambivalentes) em
relac@o ao objecto; magnitude, que mede o grau em que o individuo é favordvel ou
desfavprével; intensidade; para apreciar a intensidade do sentimento asssociado com
a atituﬂe, e que se revela através do poder discriminativo dé escala; ambivaléncia,

no que se refere a possibilidade de ambos os componentes direccionais (favordvel e
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desfavordvel) se encontrarem presentes na mesma atitude; saliéncia, ou a prontidio
com que a pessoa se encontra capaz de exprimir determinada atitude, por oposicio a
centralidade, quando tal ndo acontece; .;‘aliéncia afectiva, que traduz a dominéncia
do afecto sobre a cognigio, na‘ expressdo da atitude; complexidade cognitiva, ou a
riqueza de informagdo em que o individuo baseia determinada atitude, e que a faz
ser mais ou menos durdvel em relagdo a influéncias exteriores; abermura, ou o grau
de prevaléncia da disposi¢io para agir, relativamente a determinada atitude;
profundidade, que representa o grau em que determinada atitude se encontra ligada
a outras atitudes, credos ou vélores, no individuo; flexibiblidade, representando a
facilidade com que determinada atitude pode ser modificada, por oposicio a rigidez;
consciéncia, quando faltam os componentés afectivo e cognitivo da atitude, que
passa assim a ser mais um hdbito.

Deixando o tratamento das questdes relativas 2 validade e confianca das medidas
para o capitulo onde se analisam os resultados, vejamos alguns exemplos de

operacionalizacdo das teorias apresentadas.

Operacionalizaciio da teoria de Gouldner

Berger & Grimes (1973) efectuaram uma andlise factorial ao construto
Cosmopolitas/Locais em 46 escolas de administracdo, identificando cinco factores
estdveis (ética na pesquisa cientifica, ética na pesquisa institucional, lealdade 2
organizagdo, risco ético na pesquisa e grupo de referéncia). Comparado com o
construto de Gouldner este conﬁrmbu apenas a orientacdo para a especializagio € a
lealdacie a organizagdo, como podendo ser integrados na verificacio empirica, o0

mesmo nao acontecendo quanto ao grupo de referéncia.
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Flango & Brumbaugh (1974) fizeram também uma andlise factorial s respostas
de professores de 14 faculdades (N=813), utilizando os conétrutos de Gouldner
(especializagdo, lealdade & organizagdo e grupo de referéncia). Obtiveram resultados
idénticos aos de Berger & Grimes. Da andlise resultante construiram urﬁa escala

com 11 itens agrupados em 3 factores. A saber:

Factor I. Empenhamento na profissio

1. Que graus académicos possui?

2. Se ndio tivesse aqui oportunidades para fazer investigagio, acharia o seu trabalbo menos
satisfatério? (concordo completamente / discordo completamente)

3. Os docentes deviam ter menos afazeres, para poderem pesquizar, escrever ou melhorar as
matérias.

4. Niimero de livros publicados nos iiltimos anos. .

5. Niimero de artigos publicados nos tltimos anos.

Factor II. Dedicagio i organizaggio

1. Deixaria o seu cargo aqui se lhe oferecessem outro em Harvard ou Princeton?
2. Se bem que existam razdes para isso, € um pena os saldrios serem tio baixos.
3. Em quantas faculdades j4 esteve?

Factor III. Afectagdo a regras

1. Em geral os regulamentos da faculdade t&ém sido muito brandos.

2. O comportamento dos alunos nos ultimos anos sugere que devam ser tomadas medidas
restritivas.

3. Olhando para os desenvolvimentos havidos nesta comunidade conclul-se que deveria
existir mais supervisdo sobre 0 comportamento dos alunos.

Neste estudo os autores realcaram a importincia de se atender is limitagdes da
andlise factorial como método de agrupamento de respostas, no sentido de ndo se
cingirem 0s construtos tedricos a bases puramente matemdticas (0 mesmo conjunto de

itens pode prestar-se a mais de um agrupamento).
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Operacionalizh;ﬁo da teoria de Moskos

Operacionalizagio da teoria

Como foi ji referido, o desenvolvimento da teoria de Moskos originou

agrupamentos de varidveis em construtos bipolares (I/O e B/P), cuja enumerago se

refere no Quadro 1.

Quadro 1. Descricdes de varidveis caracteristicas

Institucional e do modelo Profissional e Burocrata.

do modelo Ocupacional e

desempenho

total".

| VARIAVEL OR[ENTEQCI\O INSTITUCIONAL ORIENTACAO OCUPACIONAL ]
Orientacdo Normas e valores Mercado
Grau de empenhamento | Na missio No préprio
Base de compensaciio Posto Desempenho
Modo de compensacio Em espécie Em dinheiro
Leque salarial Largo Estreito
Actualizacio salarial Imposta Negociada
Residéncia Varidvel Fixa
Natureza da profissio Servigo Emprego
Defesa dos interesses Chefe Associagdo de classe
Sistema legal Militar Civil
Especializacdo Nio Sim
Estrutura S6 hierdrquica Funcional e hierdrquica
Trabalho Servir Boa compensacio
Tempo extra Sim Com compensacio
Ser militar Sempre S6 no servigo
Avaliagdo do | Qualitativa, _ subjectiva | Quantitativa, numérica centralizada.
descentralizada. AptidGes de "pessoa | Aptiddes especificas do servigo.
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Operacionalizagio da teoria

BUROCRATA

| VARIAVEL __ PROFISSIONAL
Linhas de acgio Actuar segundo as normas e | Adaptar as normas a situagiio.Criar
basear-se, tanto quanto possivel, | novos padroes de comportamento
nos precedentes. sempre que houver lugar para a
iniciativa.
Normas éticas | Leis, regulamentos e circulares | Aplicagio do  cédigo  ético
revalecentes oficiais. ‘ _profissional.

Fontes privilegiadas de

Leis e regulamentos oficiais

Grande variedade de estudos e

orientacdo. publicactes especializadas.

Estilo de lideranga. Lideranca baseada no posto e na | Lideranga  baseada na  maior
autoridade investida. competéncia profissional.

Motivagies  para  a | Seguranga econémica; progressio Tipo peculiar de lideranca militar;

escolha da carreira. ordenada na carreira; vontade de | apreciagio dos valores  ético-
operar num meio ordenado. profissionais.

Tipos de satisfagio | Avango na carreira ou factores | Fungdes  mais exigentes ou

desejada. que o favoregam (recomendagdes | actividades em fungGes.
e fungSes de prestigio, em vez de | particularmente dificeis.
responsabilidade real).

Referéncias Comportamento dos oficiais de | Comportamento dos camaradas

socioculturais. patente mais elevada; pressio do | inovadores; estimulo dos |
ambiente circundante. subordinados.

Grupo de referéncia.

Verticalmente e para cima,

dentro da institui¢do.

Horizontalmente, dentro e fora da

organizagio; verticalmente, dentro’

da instituicio, em ambos os sentidos.

Leaidade

A organizagio e ao chefe

A profissdo, ao subordinado e ao

cliente.

Vejamos como foram transformadas em questiondrios as varidveis constantes

nestes quadros.

McCloy & Clover (1988) realizaram um estudo na Academia da Forca Aérea

para testar as hipoteses de que os valores institucionais e ocupacionais podem

61




Capitulo 3 Operacionalizagiio da teoria

coexistir em simultineo, e que individuos com motivagio para o sucesso elevada
possuem uma orientagdo de tipo ocupacional.

Utilizando um questiondrio com os itens a seguir indicados € uma escala de
Likert de 6 pontos (discordo totalmente - concordo totalmente), com valor médio
(3,9), construiram um conjunto de 4 itens para medir a orientaco institucional e um
item para a ocupacional. As respostas aos dois tipos de itens revelaram-se como
possuindo uma correlagdo préxima de zero, tendo os autores deduzido que o
individuo podia apresentar valores baixos ou altos em ambas as escalas, em
simultineo.

Ocupacional :

* Em geral eu considero a Forga Aérea como um lugar para se ter um bom emprego, receber

um "bom saldrio por um bom dia de trabalho", "aprender boas pericias, ter uma boa ocupagio,

etc.”

Institucional

* Considero a Forga Aérea quase como uma vocagio; isto é, é um "chamamento” onde eu

pOssso servir 0 meu pais, onde o dever transcende o préprio, onde a obrigagdo para com o pais

transcende periCias especiais que eu possa aprender ou o dinheiro que me pagam.

* As diferencas de posto ndo deviam ser importantes depois das horas de servigo. (cotagiio

invertida) .

* Eu identifico-me mais com alunos da universidade do que com o corpo de oficiais. (cotagio

invertida) :

* As tradigSes e os rituais militares deviam ter menos importincia nas Forgas Armadas

tecnol6gicas de hoje. (cotagdo invertida)

Repare-se, no entanto, que a construgio do questiondrio, tal como € apresentada
pelos autores, congrega vdrias afirmagdes num mesmo item e sujeita as medidas
ocupacional e institucional a niimeros desiguais de itens e a agrupamentos que j4 do
antecedente vinham sendo contestados quanto A possibilidade de medirem um
mesmo construto. Para além destes factores, o estudo correlacional € feito, ndo com
item a item, mas com o item "ocupacional" face 2 média dos restantes, o que tem
maiores hipéteses de resultar incorrecto. Por iltimo, a designacdo de "baixos" ou
"altos" em qualquer das escalas parece ter sido feita com base na partigio simples

do grupo para cima e para baixo da média, sem ter em conta o poder discriminador

da escala. Assim, por exemplo, dois individuos que distavam poucas centésimas da
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media podem ter sido atribuidos a grupos diferentes, quando na realidade o poder
discriminativo da escala ndo permitia tal separagio. .
McCloy & Clover nio encontraram diferengas significativas de resultados entré
os vdrios anos da Academia (apenas os do sexo feminino revelaram maior tendéncia
institucional no 1° ano), nem entre os sexos. Encontraram também um maior
desapontamento com o progmma da Academia, tendo em vista as fungbes de
lideranga, por parte dos cadetes com valores mais elevados de institucionalismo.
Novamente, a forma de exploracio dos dados brutos leva-nos a questionar a

validade das conclusoes.

Pratt e Jans (1983), cujas conclusdes foram j4 referidas no capitulo anterior,

apresentaram os itens seguintes:

1. O servigo solicita-me a participar numa série de actividades que nio fazem parte do meu
trabalho. (O)

2. Ninguém deveria ocupar um posto que nio quisesse. (O)

3. Para um oficial, o servigo deveria vir primeiro e os assuntos pessoais depois. (I)

4. O que o militar faz depois das horas de servio nio deveria constituir preocupacgio da
organizagdo militar.(O)

5. Os militares deveriam desempenhar o seu servigo sem olhar as consequéncias para si e para
a familia.(T)

6. O meu servigo solicita-me a desempenhar actividades que ndo estdo relacionadas com as
minhas fungdes.(O)

7. Os desejos e interesses pessoais deveriam vir em segundo lugar em relagio & missfio a
cumprir. (I)

8. Os militares deveriam preocupar-se mais com os interesses pessoais € menos com a missio
a cumprir. (I)

9. Torna-se necessdria a existéncia de um sistema de recurso para as promocdes em todo o
sistema de defesa. (O) .

10. Os militares necessitam de uma associagéio nio vinculada a partidos para os representar
em questdes de vencimentos. (O)

11. Os militares necessitam de um advogado para os representar num tribunal de

vencimentos. (O)
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12. Desde qu;a nio inte}'ﬁra com a disciplina, uma associago representativa seria uma boa
ideia. (O)

13. Oponho-me & ideia da existéncia de uma associagiio a representar-me. (I)

14. Para mim, sindicalismo e militares nio ligam. (I)

15. Mesmo que ndo tivesse 0 mesmo comportamento de um sindicato civil eu ndo
concordaria com a existéncia de uma associagio de militares. (T)

16. Os interesses econémicos da forga de defesa sio melhor defendidos pela cadeia de
comando. (I)

- 17. A forga de trabalho em geral tem o direito de fazer greve e assim deveria acontecer com -
os militares. (O) |
18. Hoje em dia os militares necessitam de um sindicato tipo civil para defender os seus
interesses. (I)

19. Oponho-me 2 ideia de uma democracia industrial nas fileiras. @

Os autores ndo fazem quaisquer comentdrios relativos a validade e confianga do

questiondrio, pelo que se colocam as objecgdes que igualmente vém sendo referidas.

Segal and Blair (1988) sugerem os itens a seguir indicados:

1. Pensando sobre o tipo de trabalho que gostaria de ter, até que ponto sdo importantes os
aspectos a seguir indicados? Um trabalho que

a. me dé a oportunidade de servir bem o meu pais. (I)

b. me dé a oportunidade de fazer do mundo um lugar melhor. (I)

c. seja estdvel; sem hipéteses de ser despedido. O)

d. em que o saldrio seja bo

e. em que os beneficios sociais sejam bons. (O)

2. Indique até que ponto tiveram importancia os aspectos a seguir indicados na sua decisdo
para se alistar ou para aceitar um periodo de comissdo no Exército:

a. querer servir o meu pais. ()

b. continuar uma tradi¢do familiar do servigo militar. (I)

C. as oportunidades de trabalho pareciam melhores do que na vida civil. (9)]

d. um trabalho seguro com promogGes e bons beneficios de reforma. (O)
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Segal (1986), apresenta os resultados de um estudo de cerca de 10.000 respostas a
questiondrios, na Forga Aérea americana, realizado em 1977. A andlise factorial da
respostas permitiu constituir um agrupamento de quatro itens que media a orientacio

institucional, a saber:

* Os membros da Forca Aérea deviam interessar-se mais pelo cumprimento da missio e
menos pelos seus interesses pessoais.

* Eu gostava que existissem mais elementos da Forga Aérea com uma preocupagiio genuina
com a seguranga Nacional.

* Qual a sua opinido sobre a disciplina, na Forga Aérea de hoje?

* & necessdria uma maior supervisiio do pessoal aos escaldes mais baixos.

E outro agrupamento que media a orientagio ocupacional.

* Se eu deixasse a Forga Aérea amanhi, penso que seria muito dificil conseguir um emprego
na indistria privada que me proporcionasse salirio, beneficios, deveres e responsabilidades
compardveis a0 meu emprego actual.

* A Forga Aérea é um bom local para viver.

* A Forga Aérea solicita-me a participar numa série de actividades que ndo estdo relacionadas
com 0 meu trabalho.

* Um individuo pode tirar mais dividendos na vida civil do que na Forca Aérea.

O autor argumenta que, quer a andlise factorial, quer a comparagio das médias
com grupos de referéncia apoiam a validade de construto, enquanto que a correlagio
destes indices com a intencdo de prosseguir a carreira, antiguidade e satisfacio
(correlagdo positiva com o construto institucional e negativa com o ocupacional)
favorece a validade concorrente. Diz também que as orientagdes I € O ndo sdo polos
de uma mesma dimensdo, mas sim dimenses independentes. Tal hipétese coincide
com o conceito de "profissionalismo pragmdtico” de Janowitz, em que o autor refere
a possibilidade do individuo estar preocupado com valores ocupacionais sem rejeitar
as normas e valores tradicionais. Aplicagdes posteriores do mesmo construto
revelaiam um aumento da tendéncia ocupacibnal, eXcepto num pequeno grupo com

26 ou mais anos de servico. A tendéncia institucional aumentou apenas num grupo
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com 5 ou menos anos de servi¢o. No conjunto, a orientagio ocupacional aumentou,
mas a institucional manteve-se constante. Noutro estudo realizado em 1980, com
oficiais da Forca Aérea, a atracgdo por empregoé civis revelou-se o preditor mais
forte da intencdo de prosseguir a carreira.

A Escala do Ethos Militar foi construida para 'ser‘ utilizada numa investigacio nas

Forgas Armadas do Canadd. Foram utilizados os seis itens seguintes:

* Ninguém deveria ser obrigado a ir para um posto de trabalho que ndo quisesse.
* O que o militar faz depois das horas de servico nio deve constituir preocupagiio da
organizagio. '

* Os militares deveriam desempenhar as suas missdes operacionais sem olhar as

-

consequéncias pessoais e familiares.

* As diferengas de posto ndo deveriam ter significado fora das horas de servigo.

* O que o individuo faz na sua vida privada nio deve constituir preocupagio do seu
comandante ou supervisor.

* Os assuntos e interesses pessoais devem vir depois dos requisitos operacionais.

Os resultados revelaram diferencas significativas consoante os postos (os oficiais
superiores apresentaram cotagdes mais institucionais) e, em menor grau, entre os que
pertenciam a tropas de combate e os que pertenciam a tropas de apoio. Noutro
estudo Segal compds um Indice de Orientag"do para .o Trabalho, com base nos trés

itens seguintes (escala de "muito importante a "sem importincia"):

* Trabalho que seja estdvel, sem risco de despedimento.
* Trabalho em que o saldrio seja bom.

* Trabalho com bons beneficios sociais.

E um Indice de Orientacdo para uma Vocagao:

* Um trabalho que me dé a oportunidade de servir bem o meu pais.

* Um trabalho que me dé a oportunidade de fazer do mundo um lugar melhor para viver.
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A correlagdo entre os dois indices foi de .22, sugerindo novamente que os dois
tipos de orientagdes covariam, em vez de se oporem. Das restantes investigacoes
efectuadas Segal refere ainda que as orientagdes I/O sofreram flutuagdes com a
implantacdo do sistema profissional, mas com avangos e recuos, ndo se podendo
concluir que no passado tal tenha sido diferente. Assim, a flutuagio das atitudes
individuais, em especial no tocante a orientagio ocupacional parece variar mais de
acordo com o tipo de pressio e culturé organizacional, do que propriamente com a

natureza dos individuos que escolhem a profissdo militar através dos tempos.

Refira-se ainda a proposta de Moskos (1988) de itens para investigagdes futuras:

1. A compensagio deveria basear-se principalmente no mérito e nio no posto e na
antiguidade. (O)

2. A compensagio deveria basear-se principalmente na competéncia técnica e néo no posto ou
na antiguidade. (O)

3. Os bonus e subsidios deveriam ser dirigidos para as especialidades onde existe falta de
mio-de-obra.

4. Os militares de especialidades que requerem treino sofisticado ou altamente especializado
deveriam receber mais que os restantes do mesmo posto.(O)

5. Vejo-me mais como um especialista a trabalhar na organizagdo militar, do que como um
oficial do Exército. (O)

6. Pondo de parte todas as considerages de cardcter econémico, eu preferiria viver numa
casa do Estado.(I) .

7. Os militares deveriam poder viver dentro ou fora dos bairros militares, consoante as suas
preferéncias. (O)

8. A esposa de um oficial deveria sentir-se como fazendo parte da comunidade militar tanto
como o marido. (I)

9. Eu preferia que os beneficios sociais fossem transformados em dinheiro. (O)

10. Os militares que cometessem crimes fora do servigo deveriam ser julgados por tribunais
militares e n@o por tribunais civis. (I)

11. Se eu de repente ficasse rico (devido a heranga ou a lotaria, por exemplo), continuaria a
minha carreira militar até & aposentagio. (I)

12. Os militares necessitam de alguma forma de associagio (nfo um sindicato) que represente

0s seus pontos de vista relativos aos vencimentos. ()
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13. Os problemas de vencimentos dos militares estdio a ser tratados adequadamente pelas
chefias militares. (I)

14. Desde que nédo interfiram com a disciplina e a ordem, os militares necessitam de um
sindicato que defenda os seus interesses. (O)

15. Nestas Forgas Armadas tecnolégicas de hoje ndo necessitamos de tantos rituais e

ceriménias como no passado.(O)

Hipodtese e objectivos

Num trabalho desta natureza (inquérito) a formulagio de uma ou mais hipéSteses
formais resulta dificuldada, dado ndo existir a possibilidade de experimentagdo, com
a manipulacdo de varidveis independentes e a investigagio consequenté sobre os
efeitos dessa manipulacdo. Neste caso, tal como definido no inicio, ndo se pretende
manipular qualquer varidvel, mas apenas verificar até que ponto a populagio
estudada demonstra uma opinido coincidehte com determinados pressupostos.

No entanto, face a revisdo realizada da teoria, poder-se-d pretender "verificar se
a opinidio dos actuais oficiais do Exército Portugués é de tendéncia
maioritariamente institucional, variando em fun¢iio da idade e/ou do posto, da
intenc¢éio de sair, do tipo de interesses e do sentimento de pertenca, entre outros
factores".

Esta hipétese, resumindo tdda a inten¢do do trabalho, é algo reducionista, e nio
justifica a investigacdo e metodologias empregues no seu todo. Assim serd talvez
preferivel avancar com objectivos que sugerem outros tantos produtos possiveis
desta Dissertacdo, mantendo sempre presente que a investigagio possui sobretudo
um cardcter descritivo da populagio em causa, num dado momento, e que as

ambicdes de reformulagdo tedrica do Modelo de Moskos ou outros, ou mesmo de
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avango com outros tipos de explicagdo da realidade verificada, ndo constituem o
objectivo principal deste trabalho.

Pretendo assim:

* Construir um instrumento de medida de opinido sobre questdes institucionais da
organizacdo militar e a sua ligagao com os motivos individuais. As qualidades
principais pretendidas sdo a simplicidade e a eficdcia, isto é, com o menor
nimero possivel de questdes saber o méximo sobre a populagdo. Pretendem-se

também niveis aceitdveis de seguranga e de validade.

* Criar um critério para a defini¢do da amostra necessdria para estudos futuros,
relativos 2 mesma populacdo, bem como da metodologia mais adequada para a

execucao de outros inquéritos em meio militar.

* Definir um "padrio de opinido", geral e por postos ou estratos populacionais,

susceptivel de ser utilizado em comparagdes futuras.

* Demonstrar a necessidade de reformulagido de teorias existentes sobre a
adaptacdo entre o individuo e a organizagio, sobretudo aquelas que visam a
catalogacdo dos individuos em categorias ou grupos sociais, dentro das

organizagoes a que pertencem.
* Analisar o papel da Academia Militar na socializdgﬁo do candidato a oficial e

na influéncia sobre a definicdo do modo como este ficard ligado 2 instituicdo

militar.
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CAPITULO 4

METODO

O método utilizado foi urﬂ inquérito de opinido, realizado sob a forma de um
questiondrio de resposta fechada, a uma amostra significativa, por postos, dos
oficiais do Exército Portugués oriundos da Academia Militar. Foi também aplicado
aos cadetes dos 4 anos da Academia e aos do Ano Comum (3 Ramos das FA).

O questiondrio utilizado resultou de uma longa série de construgdes e aplicagGes-
piloto destinadas a harmonizar o instrumento com a teoria de base e a populagdo a
estudar. Como varidveis independentes escolheram-se apenas o posto € a idade. No
entanto, o questiondrio inclui a possibilidade de aproveitar medidas retiradas dos
itens como varidveis independentes, apoiadas em construtos teéricos jd
evidenciados. Estdo neste caso a intencdo de saida, séntimento de pertenca e tipo de

orientacio de interesses.

Sujeitos

Cerca de 1600 oficiais, em Setembro de 1992, constituem a populagdo total de
oficiais das Armas, no activo, oriundos da Academia Militar (Escola do Exército até

1959). Estes oficiais encontram-se repartidos por 5 Armas, sendo 856 de Infantaria,
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224 de Cavalaria, 359 de Artﬂharia, 123 de Engenharia (engenharia civil), e 125 de
TransmissGes (engenharia electrotécnica). Fazem parte de um tdtal de 2057 oficiais
oriundos da Academia, se lhes juntarmos os do Corpo de Oficiais generajs (81), do
Servico de Administragio Militar (214) e os do Servigo de Material. (72 de
engenharia de mdquinas). De todos eles, a esmagadora maioria entrou para a
Academia como cadete, directamente do Liceu (com menos de 20 anos) ou como
oficial miliciano (menos de 26 anos), e uma pequena percentagem j4 como capitaes
com experiéncia do Ultramar.

O total de oficiais existente aquela data no activo compreende ainda os ndo
oriundos da Academia. Estes dltimos podem ser oriundos da classe de sargentos
(Curso do Instituto Superior Militar, em Agueda), ou de quadros especiais,
remanescentes ainda da Guerra Colonial e do 25 de Abril. Como oriundos de
sargentos existem os do Quadro Técnico de Manutengfio do Servico de Material
(153), Quadro Técnico do Servigo de Transmissbes (37), e do Servico Geral (453).. |
Para além destes existem os do Quadro Especial (68), Quadro Técnico de
Secretariado (152), Servigo Postal Militar (14), Servico de Assisténcia Religiosa
(24), Chefes de Banda de Musica (12), Médicos (118), Farmacéuticos (29),
Veterindrios (22) e Dentistas (2). |

O total de oficiais do Quadrb Permanente, no activo, era assim de 3141,
constituindo a populago escolhida cerca de 54%. Existiam ainda 1947 oficiais na
reserva, estando a maioria ao servigo. Por iltimo os oficiais milicianos (do SMO e
contratados), nos postos de Aspirante, Alferes e Tenente, em nimero nio
determinado. Estes éfectivos ehcontram-se actualmente bastante reduzidos, apés as
recentes passagens a reforma, por via da nova legislacdo.

Os alferes sdo oficiais recém-promovidos, que terminaram o Tirocinio nas
Escolas Prdticas (5° Ano do Curso). Tém entre 22 e 30 anos de idade (média de
25), jé4 comandaram pelotdes (cerca de 30 homens) de recrutas ou de soldados e
estao nilma fase de frequéncia de cursos de eSpecializagﬁo. A maioria estd colocada

nas Escolas Prdticas.
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Os tenentes tm entre 1 e 7 anos de servico, sdo comandantes de pelotio,
adjuntos de comandante de companhia (entre 80 a 160 homens), comandantes de
companhia, ou instrutores de cursos nas Escolas Préticas. Tém entre 23 e 36 anos
de idade, sendo a média de 27.

Os capitdes tém entre 27 e 39 anos de idade, éorh uma média de 31, ede 6 a 16
anos de servigo. Sdo comandantes de companhia, instrutores nas Escolas Priticas,
professores nos Estabelecimentos Militares de Ensino, ou exercem funcoes de
Estado-Maior nas Unidades (alguns em Reparticoes de Estados-Maiores). Tddos
possuem o Curso de Promogio a capitdo (5 meses), e menos de metade o curso para
oficial superior (9 meses).

Os majores tém entre 31 e 52 anos de idade (média de 39) e entre 11 e 25 de
servico. S3o adjuntos de comandantes de batalhdo (400 homens), instrutores ou
professores, ou exercem fungdes de Estado-Maior. Todos possuem O curso para
oficial superior e menos de metade o Curso de Estado-Maior. S6 os mais antigos
(com pelo menos 22 anos de servico) estiveram na Gﬁerra do Ultramar e eram jd
oficiais no 25 de Abril.

Os tenentes-coronéis tém entre 43 e 56 anos de idade (média de 47) eentre 20 e
30 de servico. Sdo comandantes de batalhdo, oficiais-de Estado-Maior, professores,
ou exercem outras fungtes. Possuem entre uma e trés comissdes no Ultramar e
eram tenentes ou capitdes no 25 de Abril.

Os coronéis tém entre 47 e 57 de idade (média de 52) e entre 27 e 37 de servigo.
Sdo comandantes de Regimento (efectivo muito varidvel), dirigem Reparti¢Ges de
Estado-Maior ou outros servigos, ou sdo professores. Os mais novos eram capities

no 25 de Abril e possuem entre duas e quatro comissdes no Ultramar.
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Procedimento

O procedimento teve inicio através de um pedido, primeiro verbal e depois por
escrito, dirigido ao Director do Centro de Estudos Psicotécnicos do Exército:
(CEPE) (ANEXO I), destinado a dar irﬁcio a distribuicdo dos questiondrios. Nele se
dava conta da finalidade, antecedentes, custos previstos e apoios necessirios. Apds
realizados os procedimentos burocriticos, o apoio solicitado foi concedido através
de despacho favordvel do General Chefe do Estado-Maior do Exército, de 31Jul92.

Dado que o método de amostragem eséolﬁido foi 0 de amostragem estratificada
proporcional (Ferguson, 1981), em que para cada posto foi escolhida uma amostra
aleatoria proporcional ao mimero de individuos existentes no mesmo, comegou-se
por eliminar das listas (Ministério da Defesa Nacional, 1992) todos os oficiais que
ndo obedeciam as caracteristicas fixadas (oriundos da Academia Militar, das Armas,
de Alferes a Coronel, na situagdo de activo).

Em seguida, ¢ uma vez que a Lista de Antiguidades apresenta os oficiais
separados por Armas (Infantaria, Cavalaria, Artilharia, Engenharia € Transmissoes)
e Servicos (Administragdo militar, Material, Técnicos de Exploracgo e Manutencio
das Transmissdes, Satide Militar, Geral do Exército, Banda de Miisica, Quadro
Especial, Quadro Técnico de Secretariado, Postal Militar e Assisténcia Religiosa),
procedeu-se a integracdo dos vérios cursos de saida da Academia Militar, sem
distingdo de Arma de origem. Esta lista foi ainda actualizada pela Reparticio de
Oficiais, no sentido de dela retirar quaisquer oficiais j4 ndo pertencentes ao Exército
(caso dos falecidos, passados a situacdo de reserQa ou de reforma, transitados para a
PSP, colocados no Corpo de Tropas Pédra-Quedistas e retirados do servigo por
doenca ou deficiéncia). Aquela entidade procedeu ainda 2 actualizagio dos postos e
colocaé;ﬁes dos oficiais remanescentes. Por iltimo foi fornecida a lista dos Alferes

recentemente promovidos, ainda ndo constantes da lista de antiguidades.
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Antes do envio dos questiondrios, foi dirigida uma nota (ANEXO II) aos
Comandantes das Regides, Zonas militares e equivalente (7), bem como outra
(ANEXO II) Aaos comandantes, directores ou chefes das Unidades,‘~
Estabelecimentos ou orgdos (144) do Exército onde se encontravam colocados os
destinatdrios dos questiondrios. Este procedimento teve por finalidade respeitar os
procedimentos hierdrquicos em uso no Exército e facilitar o encaminhamento futuro
dos questiondrios. A lista actualizada do enderegos militares foi fornecida pela‘
Reparticdo Geral da Direcgio do Servigo de Pessoal.

Cada questiondrio foi preenchido no cabecalho com a idade e o posto do
destinatdrio e introduzido num envelope branco, enderegado ao CEPE. Este
envelope, juntamente com uma etiqueta '} ésclarecendo os destinatdrios para o
enviarem através do correio militar, sem designacio do remetente (garantia de
impossibilidade de identificagdo do respondente), foi colocado houtro, de formato
oficial e contendo o enderego do destinatirio e o remetente do CEPE. Os envelopes
foram enviados a razdo de 100 por dia, para ndo sobrecarregar os servigos postais
militares.

De acordo com a tabela de amostragem referida pbr Christensen (1985), foram
calculados os quantitativos de questiondrios a énviar em cada posto, (Quadro 2).
Conside;ou-se 5% para perdas por extravié de correio ou outra razdo, e tomou-se
como referéncia a percentagem de devolugdes dos questiondrios ji observadas por
outros investigadores em meio militar (Carrilho, 1990), ou seja 80%: De acordo
com a formula fornecida por Shuman & Kalton (1985), foram os quantitativos
inicialmente considerados aumentados em conformidade, dentro da perspectiva de
obter uma amostra com um grau de confianga superior a p<.05. O Quadro 2 refere
0s quantitativos em questio.

No fim do més de Janeiro/1993 encerrou-se a recepcio de questiondrios.
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Quadro 2. Distribuicdo dos quantitativos de questiondrios.

POSTO POPULACAO | AMOSTRA (% da
ulacio)
Coronel ’ 360 212(60)
Ten. Coronel 284 ' 157(55)
Major , 247 139(56)
Capitio 409 236(58)
Tenente 270 186(69)
Alferes 77 77(100)
TOTAL 1647 1006(61)

O questiondrio foi igualmente aplicado aos cadetes dos 4 anos da Academia
Militar (348), antes do fim do ano lectivo de 1991/92, e aos do primeiro ano

comum aos trés Ramos das FA (233), no inicio do ano lectivo de 1992/93.

Instrumento: construgiio e ensaios-piloto.

O questiondrio utilizado na investigacdo foi objecto de uma construcdo qué
consistiu em ensaios-piloto sucessivos e adaptagdes consequentes, ao longo de cerca
de dois anos. Aqui se d4 conta da evolugo sofrida desde uma primeira versio com

- 45 itens até & versdo utilizada para este trabalho, contendo apenas 20 itens.
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Da versio de 45 itens a de 40 itens

A primeira versdo do questiondrio consistiu numa versdo com 45 itens, que apés
‘melhoramentos sucessivos através de entrevistas e aplica¢des individuais resultou no
exemplar que constitui 0 ANEXO IV a este trabalho.

Se bem que se considerasse o questiondrio como traduzindo um modelo global,
os itens 1 a 27 estavam mais ligados ao modelo I/0, com a seguinte distribuicio de

factores:

ITENS FACTORES DA ANTINOMiA INSTITUCIONAL/OCUPACIONAL

170)
ladg Enfase na missdo/enfase no préprio
5e6 Orientacdo para normas e valores/orientacio para o mercado
7e8 Servigo/emprego

9all Entrega total/entrega parcial

12a 14  Papel institucional/papel instrumental
15e 16  Residéncia fixa/residéncia varidvel
17a20 | Sistema retributivo I/sistema retributivo O

21223  Natureza institucional da profissdo militar/natureza ocupacional

24 Sistema legal militar/sistema legal civil

25 Item fora do constructo tedrico

26 Prestigio social institucional/assente no modo de compensagio
27 Vocagao militar/seguranca econémica

FACTORES DA ANTINOMIA BUROCRATA/PROFISSIONAL (B/P)

28 €29  Estatuto & parte/estatuto integrado
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30a33
34
35a37
38e39
40
41e42
43 e 44
45

0 4 Método

Posicionamento profissional,independente/posicionamento burocritico
Fontes variadas de pensamento/fontes burocraticas dé pensamento

Normas éticas profissionais/normas burocréticas

Motivacoes éticas de carreira/motivacdes carreiristas

Formag@o na drea das Ciéncias Sociais/formago técnica

Referéncias socioculturais laterais e de baixo/referéncias de cima

Lealdade profissional/lealdade burocrética (item n°44 forgado)

Avaliagio da pessoa total/avaliacio especifica do servigo (item transposto
do modelo I/0 para o B/P).

Os requisitos métricos pretendidos para o questiondrio sio, fundamentalmente:

* Consisténcia interna elevada, dentro de cada modelo e no total

* Diferenciacdo significativa de cada item para cada varidvel independente.

* Varidncias préximas de 1, com a distribui¢iio das cotagdes de cada item entre os

valores 1 e 5.

* Independéncia relativa entre os factores e correlagdo elevada e directa entre os

itens de um mesme factor.

A primeira versdo do questiondrio, apds melhoramentos pontuais com ensaios de

aplicagoes individualizadas, foi dada a preencher a um grupo de 30 cadetes da

Academia Militar, dos 3° e 4° anos, escolhidos pelo facto de se encontrarem

disponiveis na altura.

Cada respondente escrevia, para cada item, os comentirios que achasse

convenientes, em especial quanto & interpretagio dada.

Desta aplicacio resultaram os valores para cada item constantes na Tabela 2, e a

partir deles tomou-se a decisdo de os manter, eliminar ou aiterar.
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Tabela 2. Resultados decorrentes da aplicacdo da primeira versio do questionsrio

ITEM MEDIA VARIA MIN- CORR C/ITEM CORR DECISAO
NCIA MAX | c/TOTAL
1 1.3 36 13 14;21;-25;45 .06  Manter
2 3.23 136 15  -12; -33; 34% 38; .26  Manter
39; 40; 44*
3 1.97 .86 1-4 4320 33 Manter
4 1.33 71 13 26;37;3 46*  Manter
.5 207 .75 13 9;23;38:4:2 42 Manter
6 2.43 1.70 1-4  -12;-42 .02  Manter
7 3.07 2.06 15 8;-41 49  Manter
8 2.33 1.95 15 18;30;7 .34 Eliminar
9 3.13 1.43 15 17;39;5 .49*  Eliminar
10 1.77 .94 1-44  19%37+ 37 Manter
11 3.63 1.41 25 17%21;22;%23 57**  Manter
12 2.13 1.15 1-4 13*;, -2; -6; 30; .16 Manter
33;3; 8; -40; -41
13 2.77 2.60 15 12%-15;37%;-39;- .17 Eliminar
41
14 3.60 1.90 15 -1;25;30;-32;42;-45 .08  Alterar
15 2.77 74 2-4  -13 .06  Alterar
16  4.20 1.27 25 26 Manter
17 3.30 1.60 15 9;11%;22;%;23 .59**  Alterar
18 2.63 2.03 15 8;21;23 .50 Manter
19  2.67 1.73 -5 10%26;27;35;36* .38 Manter
20  1.70 98 14 -3 .06  Alterar
21 1.93 1.58 15 1;-11;18;23* .56**  Manter
2 233 120 15 11%;17%;2;3;25% 34 Manter
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23 1.50 1.09 14 5;11;17;1,8;21%;22 52% Eliminar
=25
24 3.00 2.28 1-5 -34 24 Alterar
25 4.23 1.22 2-5 -1;14;-22%;-23;-
‘ 32;-38
26 1.77 .81 1-3 4;19;-29;-41 32 Alterar
27 1.57 .46 1-3 1.9;38 28 Alterar
28 3.50 1.98 1-5 -30;34*;40
29 3.93 .89 2-5 -26;35%;-37 -.16 Eliminar
30 2.90 1.98 1-5 8;12;14;-28 35 Manter
31 3.23 1.77 1-5 39 .10 Manter
32 2.07 1.17 1-3 -14;-25;-42 -.14 Alterar
33 1.57 .81 1-3 -2;12;-40 .01 Manter
34 3.67 .85 3-5 2%;-24;28*;-39 -.13 Manter
35 2.67 1.31 1-4 19;-29%;-39* .14 Alterar
36 2.80 1.20 1-5 19%*;37*;-39;43* 23 Manter
37 2.33 1.26 1-4 4;10%;13%;- 14 Manter
29;36*;39
38 1.73 55 1-3 -2;5;12;-25;26 .39 Manter
39 2.07 1.44 1-5 2:9;-13;-25;27;40%; 11 Manter
40 3.23 .74 2-5 2;-12;28;-33;39* .03 Alterar
41 3.37 1.55 1-5 -7;-12;-13;- -.21 Alterar
26;39;44
42 2.17 1.32 1-4 5;-5;14;-32;40;44 -.06 Manter
53 293 .62 -4 36x 31 Manter
44 3.03 .93 2-5 2%:42 .09 Manter
45 2.40 1.21 '1-5 1;14 -.24 Alterar

* Comiﬁgio significativa para p < 0.01 (com o total) ou para p < 0.001 (inter-itens)
** Correlagiio com o total significativa para p <0.001
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Tendo-se calculado os coeficientes Alfa de Cronbach, estes revelaram-se
baixos para os pﬁmeﬁos 27 itens, pertencentes ao modelo I/0 (r = .67), assim
como nos restantes 18, do modelo B/P (r = .54), sendo de (. r = .45) no total do
questiondrio. Daqui deriva uma consisténcia interna baixa, fazendo duvidar que os
itens estivessem a medir um mesmo construto, e niio se podendo retirar indices ou
totais parcelares e globais.

Face a estes constrangimentos e mesmo sem verificar a discriminagéo entre as
vérias categorias das varidveis independentes, optou-se por efectuar modificagoes
nos itens assinalados, sobretudo para os colocar o mais possivel dentro do mesmo
tipo (pedido ao respondente para colocar um X entre duas afirmacgdes, em vez de

atribuir um grau), e por eliminar itens, de acordo com os critérios seguintes:

ITEM JUSTIFICACAO
8 Correlagdo com o 7 (mesmo factor); menor correlagdo parcial (r-dos itens 1 a
27 = .60*) e total que o anterior; variincia mais préxima da normal;

interpretacoes diferentes dos respondentes
9 Interpretacoes diferentes dos respondentes
13 Correlacionado com o item 12, do mesmo factor; interpretagdes diferentes
dos respondentes
23 Correlacionado com os dois itens anteriores (mesmo factor); resposta
demasiado artificial
29 Interpretagdo diferenciada segundo os respondentes; correlagio negativa, total

e parcial; média alta, ndo traduzindo uma posigio ocupacional real

ApOs efectuadas as correcgbes mencionadas na Tabela 2 o questiondrio
resultante foi o que se junta em anexo (ANEXO V). Outras aplicagdes pontuais, ndo
pormenorizadas nesta descricdo, foram sugerindo alteragbes de pormenor, em
especiél no tocante as varidveis independentes. Verificou-se que o facto do

respondente ter feito os estudos secunddrios num liceu ou num estabelecimento
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militar de ensino (Colégio Militar ou Pupilos do Exército) ndo motivava diferengas
significativas nas respostas, pelo que esta varidvel foi eliminada. A dltima versio,

com menos varidveis, passa a constituir o ANEXO VI.

Da_versio de 40 itens ﬁ de 20 itens

A dltima versdo (ANEXO VI) do questiondrio foi administrada a um total de 234
sujeitos.

Cinquenta e quatro eram cadetes do 3° ano da Academia Militar e 68 do 4° ano
(praticamente o total dos 3° e 4° anos). Os cadetes responderam ao questiondrio no
inicio de 1991. Fizeram-no em privado, tendo o questiondrio ficado na sua posse ‘
durante cerca de 24 horas.

Dos restantes, 45 pertenciam a um curso de capitdes (total do curso) a frequentar
o Instituto de Altos Estudos Militares, em Maio de 1991, e 48 outro curso de
capitdes a frequentar o0 mesmo Intituto em Dezembro de 1991. .A todos os capitdes o
questiondrio foi administrado durante uma aula, tendo sido preenchido em cerca de
meia-hora.

Dezoito capities-tenentes e 1 capitio-de-mar-e-guerra, todos da Marinha,
preencheram também o questiondrio. No entanto, dado pertencerem a uma
popﬁlagﬁo diferente, ndo foram considerados.

O total de sujeitos a considerar foi assim de 213.

A distribuicdo dos sujeitos por Armas e Servigos foi a seguinte: Infantaria (75),
Cavalaria (19), Artilharia (30), Engenharia (11), Administracio Militar (13),
Transmissdes (10) e Servico de Material (3). Por locais de naturalidade: grande

Lisboa‘ (80), grande Porto (8), litoral (47), interior e ilhas (61) e Africa e
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estrangeiro (25). Por locais de residéncia: grande Lisboa (124), grande Porto (9);
litoral (36) e interior e ilhas (49)!.

A Tabela 3 compara as médias obtidas, em cada item, por cadetes e por capities
acrescidas do respectivo valor da significancia da diferenca entre elas. Se bem que
a média final se mantenha abaixo do valor 3, a disparidade entre as médias obtidas
para os virios itens € flagrante. Itens que referem aspectos como dever, pertenca
organiza¢ao, vocacio e fonte de prestigio, mantém valores mais préximos do
modelo Institucional e Profissional, ao invés do que acontece com itens relativos
familia, & profissionalizacio do Exército e ao papel a desempenhar por este na
sociedade.

Os resultados mostram ji uma certa tendéncia para a adopgio do modelo
ocupacional 2 medida que se vai progredindo na carreira. Este facto é talvez
ocasionado pelas responsabilidades familiares acrescidas (ex. item 3), acarretando
consigo responsabilidades materiais superiores. De notar, no entanto, que nas
verses anteriores do questiondrio, onde figurava a resposta sobre o estado civil, os
cadetes casados n3o formaram qualquer grupo diferente em nenhum dos itens. As
respostas aos restantes itens fazem supor que a familia ndo constitui a razdo
principai da crescente tendéncia ocupacional com a subida de posto, uma vez que na
vertente burocrdtica a tendéncia se mantém (excepto em itens em que a condicio de

cadete € caso particular. Ex. 29 e 31).

'Em "local de residéncia” e "local de naturalidade” estio incluidos os elementos da Marinha.
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Tabela 3. Médias e valores da signiﬁcﬁncia da diferenca dos itens tidos como
significativamente diferentes, através do teste de Scheffe, para a varidvel "Posto".

Item n® Meédia cad.3%no Média cad. 4°ano Média capities Valor da

significincia

1 1.70 1.69 2.33%x 0.000
3 2.33 2.37 2.85%* 0.003
6 2.50 2.32 3.05%* 0.001
11 3.81 320w 3.74 0.007
13 3.03%* 3.66 4.12 0.000
16 2.61 2.78 3.56%* 0.000
17 2.50% 2.87 3.15+ 0.039
18 2.13 2.38 2.97%* 0.000
20 2.31% 3.34% 3.97* 0.000
22 1.76 1.94 2.95%* 0.000
23 1.56% 1.85 2.02* 0.007
25 2.72% 2.93 3.30* 0.023
27 2.48 2.93 4.19%* 0.000

29 3.48 3.63 2.69%  0.000
31 3.19 C2.92 2.40% 0.000
33 1.57 2.01 2.16%* 0.002
34 1.70 1.79 2.47+* 0.000
40 2.43* 2.79 3.10% 0.007
Tot.I/O 2.62 2.72 2.96%* 0.000
Total 2.66 2.72 2.88%* 0.000

* Significativamente diferentes entre si
** Significativamente diferente dos dois restantes

Ndo tendo sido encontradas diferencas significativas nas médias dos itens,

consoante a naturalidade dos respondentes, a Tabela 4 dd conta das diferengas
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significativas encontradas por local de residéncia. De registar que ndo foram

encontrados efeitos de interaccdo significativos entre as varidveis.

Tabela 4. Valores das médias dos itens que diferem quanto ao local de residéncia
dos respondentes.

Item n® Grande Grande Porto Litoral Interior e Significincia

Lisboa Ilhas de F
19 2.13 1.89 1.56* 2.33* 0.028
27 3.55 4.44 3.19 2.84%*= 0.002
29 2.97* 3.56 3.19 3.61* 0.007
32 1.89* 1.78 2.47* 2.22 0.008

* Valores significativamente diferentes entre si
** Valor diferente dos dois primeiros '

No item 19 a resposta sugere que os provenientes do interior procuram a
vproﬁssio militar mais como meio de emancipagdo (item 19), sio mais limitados
quanto a fontes de informagdo (itens 29 e 32), mas prezam mais o factor humano
(item 27).

O ANEXO VII refere as correlagoes existentes entre os virios itens e entre estes
e o total do modelo 1/0 (1 a 23), o total do modelo B/P (24 a 40) e o total geral (1
a 40). Dado que o posto (idade) interfere bastante com a forma como o individuo
estabelece a relagdo entre os itens, a Tabela 5 indica as correlagbes para cada um
dos postos € a total.

Paralelamente ao estudo correlacional executou-se a andlise factorial do
questiondrio. Através do método de extraccdo dos componentes principais
resultaram 15 factores explicando 64.5% da varidncia. Esta percentagem subiu
ligeiramente (68 %) incluindo nos cdlculos apenas os cadetes, o0 mesmo acontecendo
com os capitdes (70,3%). Apds rotagdo varimax ao total da amostra, a distribui¢io

dos factores agrupou os itens de modo diferente do que tomando apenas as
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respostas dos capitdes, por exemplo. A Tabela 5 di conta desse agrupamento

distinto.

Tabela 5. Comparacio do agrupamento dos itens pelos vdrios factores no total da

amostra e tomando apenas os capitdes, apds rotacio varimax desses factores.

Total da amostra Total dos capities
Factor Itens Designacéo % da Itens Designacio % da
n° agrupados do factor varidncia agrupados do factor varidncia

1 14(.67);1 Sistema 10.8%  14(.71);1 Sistema 10.2%
5(.73);17( retributivo 5(.76);17( retributivo
79) 717)

2 16(.72)22 Esteredtipo 6.2% 2(.78);7(. Servigo 6.8%
(.71);27¢. 58);18(57
60);31(- )
S1)

3 5(.74);7(. Esteredtipo 5.9% 31(.61) Iniciativa 6.4%
62);39(-
.54)

4 10(.81);2 Profissional 5.3% 9(.66);13( Familia 5.9% .
8(.65) .84)

5 38(.84) Descontent 5.0% 28(.83);4 Av.desemp 5.6%

amento 0(.54) énho

6 33(.78);3 Vocacgio 4.4% 6(.78) Cerimoénia 5.0%
4(.63)

7 8(.74);13( Vida 3.8%  -16(.55);3 Independén 4.8%
.70) privada 0(.84) cia

8 2(.78) Subordinag 3.7% 3(.80);19( Pertenga 4.1%

a0 | 51)
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Tabela 5. Continuacdo..
9 32(.56);3 Humanism 3.5% 20(.56);2 Prestigio 3.9%
5.76) o 2(.72)
10 11(.73) Nacionalis 3.4% 4(.62);23( Vocagﬁo 3.6%
mo .52)
11 36(.86) Identificaca 3.2% 11(.74);3 Motivagdo 3.1%
o 3(62)  exterior
12 3(-.73) Interesse 3.2% 5(.71);27( Lideranga/d 3.0%
pessoal .65) isciplina
13 40(.80) Av. do 29%  12(.88) Residéncia 3.0%
desemp. |
14 19(.80) Refiigio 2.8%  39(.79) Valores 2.6%
15 21(.79) Profissional 2.7% 29(.68);3 Referéncia 2.5%
ismo 6(.60)

Como se pode observar na Tabela 5, e se exceptuarmos o factor "sistema

retributivo”, o agrupamento que € feito através da andlise factorial varia conforme o

extracto da populagdo que pretendemos tomar. No caso presente, se bem que ndo

tenha sido obtida a convergéncia necessaria 4 rotagio, utilizando apenas os cadetes,

€ bem possivel que o agrupamento obtido com eles fosse diferente, e mesmo

diferente consoante o ano?. Assim, enquanto o questiondrio se mantivesse tal como

estd, a tentativa de encontrar factores agrupando itens que sio entendidos da mesma

forma pelos respondentes, estaria condenada ao insucesso.

No entanto, o estudo factorial serviu pelo menos para provar a auséncia de

validade empirica dos factores tedricos (os que serviram de base ao agrupamento

2 A adigio a presente amostra dos capities-tenentes da Marinha invalidou de imediato a
convergéncia. ‘
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dos itens), bem como elemento de decisdo para eliminar ou manter itens. Assim,
considerou-se que a formulagdo tedrica teria de ser alterada da seguinte forma;
- Os dois paradigmas- incluidos (I/O e B/P) ndo sio percebidos como tal pelds
respondentes. Na verdade o agrupamento de itens realizado pelos sujeitos, e que
transparece do estudo correlacional e factorial, mistura-os completamente,
havendo que optar entre um construto, apenas, ou tantos quantos os factores
empiricos.
- O questiondrio pode ser reduzido sem perda de informagio dado que a
associacdo de resposta entre alguns dos itens é bastante forte (ex.as respostas aos

itens 14, 15 e 17 dizem o mesmo, podendo-se eliminar dois deles).

O Quadro 3 resume todos os dados obtidos susceptiveis de pesarem na decisio

sobre as alteragoes a introduzir no questiondrio.

Com base nos elementos constantes neste Quadro foram eliminados os itens n°
2,4,5,8,9, 12, 14, 15, 19, 20, 21, 25, 26, 27, 28, 29, 32, 35, 36, 37, 38 e 39, e
alterados os n° 3, 6, 7, 11, 13, 16, 18, 24, e 34, por forma a proporcionar uma

maior uniformidade no conjunto dos itens do questiondrio.

De acordo com as hipéteses definidas inicialmente, os resultados deste teste
piloto levaram a concluir que a separagdo entre os modelos I/0 e B/P é muito ténue,
ndo se podendo falar de dois modelos distintos mas antes de um continuo. Para além
disso os modelos contém em si contradicdes, quer ao nivel tedrico | quer na
adaptagdo a populagio e ao momento social em estudo, ndo se podendo catalogar as
respostas como denotando a téndéncia do respondente para um ou outro modelo
conforme a resposta seja inferior ou superior a 3. Por exemplo, no item 13, relativo
a integracdo da esposa na familia militar, uma resposta superior a 3 sugere uma

posicdo mais préxima da visdo ocupacional da Instituicio, quando o que
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provavelmente acontece tem muito mais a ver com o processo de emancipagdo

feminina e com a baixa cotagdo da vida social militar, outrora significativa.

Quadro 3. Andlise final dos itens.

-Item |} Cédigo X Var. | SigF | Correlacio (1) T/Ret Factor Observagies
1 AAl 1.97 | .93 | .00** | .33%*T;40%%] 829+ - Manter
2 BAO 2.79 | 1.42 .86 28**T; 28+*] .23 - Eliminado
3 CAl 2.57 | 1.15 | .00%* | .42%] 22 - Alterar -
4 DAO 2.13 1 2.01 .26 44**T; 44%*%] 70+ Anti-sindicalismo (-39) | Eliminado
5 EBI 2.20 | .72 .75 21*+] .50 Disciplina (7) Eliminado
6 FBO 2.68 | 1.82 | .00** | -21%%T;.40**[;-.2]*+P 82w - Alterar
7 GCO 2.83 | 1.74 .04 30**T;34**] .07 Disciplina (5) Alterar
8 HDI 1.98 | 1.44 .81 22%%T; 37+¢] 47 - Eliminado
9 IDI 3.18 | 1.96 .36 25**T; 36**] 25 Vida privada (13) Eliminado
10 JEI 2.51 | 1.46 .12 21%%T;.33++] .60* Profissionalismo (28) Manter
11 KEI 3.59 | 1.55 .01* | .18% NV - Alterar
12 LEO 3.57 | 2.37 .53 .50 - - Eliminado
13 MFI 3.70 | 1.94 | .00** | 24*+T; 28**] 70%* Vida privada (9) Alterar
14 NFI 3.22 | 1.86 .42 .30**T;.33**] 43 Vencimento (15:17) Eliminado
15 0GO 2.86 | 2.19 .88 35%*T.36%* T8+ Vencimento (14;17) Eliminado
16 PGI 3.07 ] 2.11 | .00%* | 38%*T;.40%*] .21 Mente milit. (22;27;-31) | Alterar
17 QGO 2.90 | 2.27 .04% | 36%*T;.39%%] .68** |  Vencimento (14;15) Mantém-se
18 RHO 2.57 | 1.63 | .00%* | 48**T;.50+*] TO** - Alterar
19 SH1 2.10 | 1.52 .53 .26%%T;.33%%] L - Eliminado?
20 T 3.35 | 2.73 | .00%* | .42*+T;.48%+] .28 - Eliminado
21 UJo 4.34 { 1.04 .19 - T0+* Exercito Profissional Eliminado
22 VKO 2.33 | 1.74 [ .00** | 44%*T; 40%*]. 19*P .54* | Mente milit. (16;-31;27) | Mantém-se
23 WLI 1.85 .76 .01* | 22*T;.33%%] L83 - Mantém-se
24 AAP 3.12 | 1.81 .28 ~.26%*]; 28%*p K Tadd Privilégios (25) Mantém-se
25 BBB 3.04 | 1.70 | .02* | .39%*T;.27%+]; 27**p -.10 Privilégios (24) Eliminado
26 CBP 3.13 | 1.55 32 22**]; .30**pP .65** - Eliminado
27 bBB 3.36 | 1.99 | .00%* | .40%*T;.34**]; 19*p J1** | Mente milit. (16;22:-31) | Eliminado
8 EBP 2.19 | 1.36 41 31%%T;.32%%] .56* Profissionalismo (10) Eliminado
29 FCB 3.19 | 1.28 | .00** | -.25%*] L68%* - Eliminado
30 GDB 273 | 1.43 .09 .19%*T; . 37%+p .29 - Mantém-se?
31 HDP 2.76 | 1.48 | .00** | -.25%*[; .31**P .59* Mente mil.(-16;-22;-27) | Mantém-se
32 IDB 2.10 { 1.00 .29 .25**T;.36**P .54* - Eliminado
33 JEB 1.97 | .98 | .00** | 32%*T; 43%+p -.11 - Mantém-se
34 KEB 2.07 | .99 | .00** | 38*+T; 25%+]; 28++p .58+ Carreirismo (35) Alterar
35 LFP 2.80 | 1.25 .38 .22%*T;.28%*p .07 Carreirismo (34) Eliminado
36 MGP 3.25 | 1.24 .26 -.24%*]; 35%*p 83w* - Eliminado
37 NGP 232 | .92 .11 - 23%4]. 26**P .26 - Eliminado
38 OHB 2.95 .88 .14 - 7*];.33%+p ' -.11 Lealdade Eliminado
39 PHB 292 | 1.13 .55 - 20%#T;- 47%*]; 19*P 42 Anti-sindicalismo (-4) Eliminado
40 QIP 2.83 | 1.58 .01* .26"‘P. .04 Aval. desempenho Mantém-se
*p < .01
**p < .001

(1) T representa a correlagio item/total do questiona'IiO; T a correlagdio item/total /O (itens 1 a 23); P a correlagio item/total
B/P (itens 24 a 40). Este cilculo foi feito incluindo o préprio item nos totais .
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Todavia, mesmo considerando que os construtos subjacenfes aos modelos s3o
muito diferenciados, parece possivel alguma interpretagdo linear do score final. Na
verdade, os testes de significincia da diferenca executados conferem valor é medida
total. No geral, parece que a populagdo estudada possui ainda uma orientagio para
os valores éticos essenciais da Instituicio Militar, em detrimento dos valores de

mercado’.

Se bem que factores de vdria ordem sejam susceptiveis de influir nas atitudes
traduzidas no questiondrio, a varidvel "posto" afigura-se como a mais importante,
sendo as restantes de interpretacdo e catalogagdo muito dificil, para além de
desencorajarem as respostas, dado o receio que os sujeitos mostram em poderem ser
identificados. No entanto ndo foi possivel concluir se 0 que realmente importa € o
posto que se tem ou a idade, pelo que o modelo definitivo terd sempre de incluir a -
resposta a estas duas varidveis.

A constatacio mais surpreendente tem a ver com o facto dos sujeitos
pertencerem a dreas ditas "militares”, como € o caso das Armas combatentes (ex.
Infantaria, Cavalaria, Artilharia), ndo ditar visdes distintas da Instituicio e da
profissdo, ao contrdrio do que transparece noutros estudos. Moskos (1981), por
exemplo, fala da compartimentalizacdo da Instituigdo Militar, onde alguns sectores
(unidades de combate) se mantém tipicamente préximos do esteredtipo militar,
enqﬁanto outros (as actividades administrativas e técnicas) se aproximam do modo
de funcionamento "civil". No caso portugués, talvez devido a uma industrializacio

ainda incipiente do exército, esta varidvel (Armas e Servigos) ndo provocou

3Se bem que esse facto seja cada vez menos patente & medida que o individuo vai estando mais tempo
na organizagao, talvez que num estudo abrangendo estratos etanos (postos) mais elevados se possam
detectar descontinuidades ou inversdes desta tendéncia.
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diferencas significativas nos resultados, pelo que parece pdder eliminar-se do

questiondrio®.

Relativamente ao modelo tedrico tudo ind.ica que ele deve ter um tinico
“construto de dicotomias, sendo o que melhor se adapta aquele que opde a
perspectiva vocacional a ocupacionallburocrética. Isto é, o "chamamento" da
profissdo militar, desligada dos valores de mercado, diferente de qualquer outra
profissdo, independente, desipteressada, sujeita a sacrificios, para servir a Nagio,
por oposicdo ao trabalho pela retribuigdo material, o aumento do bem-estar, a
auséncia de significado da actividade, o fraco valor da independéncia pessoal e
nacional, a "peca da engrenagem". Assim, o questiondrio, agora limitado a 20 itens,
trataria de avaliar apenas um construto. Os itens sobrantes poderiam, inclusivé,
servir como questiondrio confirmativo, em termos de andlise da validade

convergente.

Imaginando que a versdo definitiva (20 itens) era a que tinha sido aplicada aos
sujeitos, € ndo a versdo de 40 itens, os elementos de andlise que daf resultariam sio
0s que constam no Quadro 4.

Os itens 10 e 40 ficam agrupados num factor dificil de designar, j4 que ndo se
imagina qualquer relagdo preferir missdes de guerra e optar por um sistema
burocrético de avaliagdo do desempenho (avaliar s6 aptiddes relativas ao servico),
ou entre a preferéncia por missdes de paz e um sistema institucional de avaliacdo do

desempenho. Com os itens 11 e 17 acontece 0 mesmo, ndo sendo clara a associagio

4Se bem que se admita que profissionais militares de Servigos como o de Medicina ou Farmicia
pudessem ter opinides consistentes e diferentes, o acréscimo de complexidade no tratamento das
varidveis e na definigdo da amostra néo d4 garantias de se justificar pelos resultados esperados.

Durante o trabalho ndo surgiu nenhum factor especial que sugerisse a extensio do questiondrio &
classe de sargentos, pelo que o estudo se manteve apenas relativo aos oficiais que cursaram a
Academia Militar. De notar que o acesso directo a categoria de sargento é relatlvamente recente
(1971), pelo que a defini¢io da amostragem seria algo complicada.
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feita pelos respondentes entre o servir em for¢as internacionais e achar que todos os
do mesmo posto devem receber saldrio idéntico, ou dar preferéncia a um exército

nacional e aceitar saldrios de acordo com a fun¢do desempenhada.

Quadro 4. Andlise dos dados para uma versio possivel de 20 itens.

Item " Céd. X Var, ig F | Corr. (1) T/Ret. Factor(2) Observacbes

1 AAl 1.97 .93 .00%* 28%* 820 - -
3 CAl 2.57 1.15 .00** 29+ 22 Dedicagio (19)7% -
6 FBO 2.68 1.82 .00** 2w 82%+ Militar(30)7 % -
7 GCO 2.83 1.74 .04 .09 .07 Familia (-13)6 % Fora do modelo?
10 JEI 2.51 1.46 .12 .14 .60* (-40)5% Designagiio factor ?
11 KEI 3.59 1.55 .01* -.02 J2%* 2-176% Designaciio factor?
13 MFI 3.70 1.94 .00** .17+ 70>+ Familia(-7)6 % Fora do modelo?
16 PGI 3.07 2.11 00+ 31** 21 Independente(-31)9% Fora do modelo?
17 QGO 2.90 2.27 .04* .12 .68** 2-11)6% Designaciio factor?
18 RHO | 2.57 1.63 .00+ .44+ .70** - -
19 SHI 2.10 1.52 .53 20 T4+ Dedicacio(3)7% -
22 {{vko | 233 | 174 | o0 | 29 54* - -
23 WLI 1.85 .76 .01* .18* 830+ Carreirismo(33,34)14% -
25 BBB 3.04 1.70 ,02* 29« -.10 - -
30 GDB 2.73 1.43 .09 .01 .29 Militar(6)7 % -
31 HDP 2.76 1.48 .00** - 22" .59« Independente(-.16)9 % Fora do modelo?
32 IDB 2.10 1.00 .29 .02 .54* - Alterar
33 JEB 1.97 .98 .00** .16* -.11 Carreirismo(23,34)14% Eliminacdo possivel
34 KEB 2.07 .99 .00** 32+ .58+ Carreirismo(23,33)14% -
40 QIP 2.83 1.58 .01* .09 .04 2(-10)5% Designacdo factor?

*p< .01

**p <.001

Varidncia total = 59.69;X = 52.14(2.61); Significancia de F = .00 (capitdes dif.cadetes); varidncia explicada pelos factores
= 54%.

(1) Correlagdo com o total, retirado o item respectivo

(2) Designagiio do factor (restantes itens do factor e sentido da relagdo) percentagem da varidncia explicada pelo factor

Os factores familia e independente agrupam itens numé relagdo contrdria ao
modelo de Moskos. Para o primeiro, que agrupa os itens 7 e 13, de forma inversa,
a sugestdo € a de que quem aceita ser deslocado (I), ndo quer a integragdo da
familia (O). Isto deve-se, provavelmente, ao -afastamento pronunciado entre a
familia e a organizagdo militar (o item 13 tem 3,17 de média), como tendéncia
actual, que faz com que os que preferem viver em bairros militares (I), sejam
contrdrios ao deslocamento (O), em contradigdo clara com a l6gica 1/0. O segundo

factor, agrupando os itens 16 e 31 de forma inversa, sugere que os que preferem os
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beneficios sociais (I) colocam os regulamentos 2 frente da iniciativa (B), em clara
contradi¢do com o perfil do profissional. Aqui, ou o modelo B/P se opde ao I/0, ou
a forma como os beneficios sociais se deve inserir na estrutura militar deve ser

revista.

O item 33, para além de sugerir uma associa¢do muito forte com os itens 23 e 34
(eventualmente avaliam o mesmo) possui caracteristicas (discriminagdo entre os
postos,  seguranca teste/reteste, correlagdo item/total e homogeneidade das
cotacOes) mais fracas que os restantes, pelo que serd de encarar a sua eliminacdo, a
manterexh-se estes resultados em aplicacdes futuras.

Finalmente, no item 32, a designagdo “"cddigo ético profissional" deve ser
mudada para "ética profissional”, dada a inexisténcia de um cédigo escrito em

vigor, conforme apontado por alguns dos respondentes.

Resumindo os resultados do Quadro 4, mantém-se ainda aqui os problemas
relativos a alteragdio do modo de insérgﬁo da familia na estrutura militar. Na
verdade, segundo Laharanne (1983) é cada vez mais aéentuada a tendéncia para as
mulheres dos oficiais recusarem a vida de guarnigdo, procurarem emprego e se
concentrarem na procura de uma residéncia familiar fixa. Assim o respondente nio
pode ser cotado como possuindo tendéncias ocupacionais por preferir a separacdo
entre a familia e a profissio. Com o item 16 (preferir ou ndo apoios sociais
incorporados na organizagdo), passa-se um fenémeno andlogo. Se olharmos para os
resultados do item 19 (pertenca vitalicia & organizacdo), vemos que ndo existe
diferenca significativa nas respostas entre os vdrios postos (significAncia da
diferenca igual a p< .53). Se excluirmos também o item 33 (respondido com
vantagem através do item 34), o questiondrio ficaria reduzido a 16 itens, havendo
ainda que alterar todos os que nao possuem escolha entre duas alternativas e outras
alteraéc")es de pormenor. No entanto € talvez preferivel que a versdo a aplicar se

mantenha com os 20 itens, salvaguardando no futuro este quadro de andlise.
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Cerca de dois meses ap6s o envio do iltimo questiondrio (ANEXO VIII) foi dada

como encerrada a recepcdo dos mesmos, tendo o quantitativo total recebido quase

atingido os 70% (vide Quadro 5), bastante perto dos 75% desejados.

Quadro 5. Distribuicio dos quantitativos de questiondrios recebidos.

POSTO POPULACAO AMOSTRA (% da | RECEBIDOS (%
populacio) da amostra)(% da
populagdo)
Coronel 360 212(60) 123(58)(34)
Ten. Coronel 284 157(55) 101(64)(36)
Major 247 139(56) 90(65)(36)
Capitio 409 236(58) 145(61)(35)
Tenente 270 185(69) 160(86)(59)
Alferes 77 77(100) 32(42)(42)
TOTAL 1647 1006(61) 651(%)(65)(40)

(*) A considerar ainda 15 devolugdes, por engano de enderego ou outras razdes e 27 questiondrios
recebidos mal preenchidos ou em branco

Exceptuando os devolvidos em branco, ou tornados ilegiveis na idade e posto,

que tiveram de ser anulados, todos os questiondrios recebidos encontravam-se

preenchidos de acordo com as instrugdes (com apenas um valor por item e com

todos os itens cotados), o que d4 conta da facilidade do seu preenchimento e da

correccao das instrugdes. Em alguns casos (menos de 2%) apareceram itens isolados

por cotar, tendo-lhes sido atribuido o valor intermédio de 3. Em 3 casos os
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respondentes ndo preencheram uma pagina inteira, tendo os resultados sido langadoé
com essa omissdo. Vdrios dos questiondrios recebidos (respondidos ou em branco)
continham comentdrios de natureza dive;sa. Apenas um foi assinado e identificado.
Um niimero aprecidvel de respondentes optou por responder numa fotocépia e nio
no original, provavelmente por desconfiar da existéncia de algum sistema escondido
de identificagdo.

Relativamente aos quantitativos recebidos, a percentagem de respostas _foi
semelhante nos virios postos, excepto nos tenentes, que excederam a média, e nos
alferes, que atingiram apenas ~42% dos enviados. Se a subida nos tenentes pode ter
ficado a dever-se ao facto dos mesmos se encontrarem concentrados nas Escolas
Préticas e Unidades, garantindo assim maiores hip6teses dos questiondrios chegarem
aos destinatdrios, o caso dos alferes pode ter sido prejudicado pelos questiondrios
terem sido enviados num perfodo em que grande parte destes oficiais se encontrava
a frequentar cursos de especializacio fora da Unidade de colocagdo. Admite-se que
se 0s questiondrios tivessem sido enviados para os domicilios dos respondentes, com
um envelope selado com o endereco do CEPE, a percentagem de respostas teria
sido bastante superior. No entanto tal ndo foi possivel pela inexisténcia de um
secretariado préprio e das verbas compativeis.

Relativamente ao nivel de confianga requerido para a amostra, ele foi largamente
excedidoi em todos os casos, excepto no dos alferes, onde o facto de ndo se ter
chegado aos 51 compromete a representatividade das conclusdes que incluam este
posto. No entanto, para evitar de cometer o Erro Tipo I (rejeitar a hipétese quando
deveria ter sido aceite), tratar-se-d a amostra recolhida para este posto como
representativa, ainda que com a salvaguarda de o ser apenas para um grau de
P<.10. O erro rtolerdvel no conjunto da amostra situa-a ainda como eficiente

(Henry, 1990) para um estudo de carécter descritivo.
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Validade e Confianca

O questiondrio foi aplicado a 145 alunos dos 3° e 4° Anos da Academia Militar,
devidamente identificados, tendo sido novamente aplicado aos mesmos cadetes,
passados 15 dias. As correlaghes obtidas nas respostas a cada item e no total

constam da Tabela 6

Tabela A6 . Valor das correlacoes do teste/reteste, para cada item (N = 145). (*

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 111 112 113 114 115 |16 f17 | 18 | 19 | 20 | Total

70 145 |82 |8 |75 |84 |7 |92 76 172 170 149 172 |55 |76 {75 160 185 [62 |76 | 88

(*) Todas as correlagdes séo significativas para p<.001

A excepgio dos itens 2 e 12 que, apesar de possuirem uma correlagdo
significativa entre as duas aplicagdes apresentam valores mais baixos que os
restantes itens, todos os restantes revelam boa consisténcia teste/reteste. Esta forma
de avaliagdo do grau de confianga do questiondrio vem superar a conseguida com o
cdlculo da homogeneidade através do Coeficiente Alfa de Cronbach que, como j4
discutido na apresenta¢do do instrumento, se espérava fraca (@ = .43), e mesmo
com o valor da correlacdo obtida através do método splir-half (Ferguson, 1984), que
f01 der = 37

Procurando determinar até que ponto as afirmagdes que se opunham nos vérios
itens, de acordo com a teoria, eram também interpretadas pelbs respondentes como
opostos, construiram-se dois questiondrios adicionais, contendo apenas itens com
resposta do tipo concordo/discordo. O primeiro, designado por forma directa
(ANEXO IX) colocava os itens com a afirmacdo que, no original, se encontrava do
lado esquerdo, em cada item, mantendo iguais os itens que j4 possuiam como forma

de resposta a escolha no continuo concordo/discordo; o segundo, designado por
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forma A (ANEXO X), ficou subordinado 4 afirmacdo que, em cada item do
original, se encontrava do lado direito, € os opostos dos itens da forma

concordo/discordo. O Quadro 6 di conta dos valores das correlagdes obtidas.

Quadro 6. Correlagbes entre as respostas ‘dadas nas formas
directa (N = 45) e A (N = 22) com as respostas dadas no

questiondrio original.

ITEM FORMA DIR. FORMA A
1 T0** .20
2 45%* .29
3 82 5%
4 83** .15
5 T5** 44
6 .84x* 55%
7 76** B4x*
8 92%* 31
9 76** .33
10 T2x* 90>
11 70** 61*
12 49** .46
13 T2 T6**
14 D3 .44
15 TT* .58*
16 T5** .28
17 .60** .48
18 .86** ' T2%*
19 62 .48
20 27 93**

Total 86** A S

* Significativa para p<.01
** Significativa para p <.001

Os resultados obtidos sdo algo dificeis de interpretar, uma vez que a forma
directa parece sustentar a confianca e a validade de construto (Cronbach, 1960) do
questiondrio (capacidade do instrumento estar de acordo com a teoria explicativa),
enquanto que tal ndo acontece com a forma A. A unica correlacdo ndo significativa
do primeiro ficou a dever-se a um ‘engano na construgao do questiondrio, em que foi
transc;ﬁta a parte direita do item e ndo a esquerda. Ao invés, devido ao engano ter

sido detectado, a forma A ficou com o item invertido em relagdo aos restantes
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em relacdo aos restantes (transcrigdo da’ afirmagio do lado esquerdo), daf
resultando, ao que parece, a justiﬁcagio para uma correlagio elevada (r=.93). Este
engano vem refutar a hipétese de ter existido alguma discussio (provocadora de
mudangas de opinido) sobre os temas dos itens entre cada aplicagdo do questiondrio,
envolvendo apenas os sujeitos que responderam a forma directa. De notar que
apenas na forma A foi alterada a estruturagio do texto em alguns itens (4, 8, 9 e 13)
o que pode ter influenciado a intexpretégio (excepto no item 13).

Nio se encontra portanto uma explicagdo plausivel para a discrepincia. Mesmo
o facto da afirmagdo se encontrar do lado esquerdo ou direito ndo tem
correspondéncia com o modelo institucional ou ocupacional, uma vez que cerca de
metade dos itens se encontram colocados na forma inversa (cotagdo das respostas
invertida). Alguma prova fica entretanto feita sobre a validade de constructo,
traduzida pelos sujeitos da populagio-alvo considerarem expressdes verbais dos
modelos (I/0) como opostas, tal como refere a teoria. A prova de seguranca do
questiondrio sai reforcada desta apreciagdo, confirmando-se a fraca consisténcia dos
itens 2 e 12. Outras evidéncias de validade serio discutidas quando se tratar da
andlise da varidncia e da andlise factorial.

Dado n&o se possuirem instrumentos de medida desta natureza nio foram
utilizados critérios externos para a andlise da validade de critério, que pretende que
um teste deve estar sempre relacionado com um ou mais critérios exteriores, sejam
eles outros testes ou medidas de performance (APA, 1990). No entanto, os
resultados obtidos na comparagdo com as formas A e B do questiondrio apoiam, em
parte, este tipo de validade (validade concorrente). A validade de contedido (grau
em que as respostas aos itens sdo representativas de algo de concreto na populac¢io)
esti de certo modo apoiada na representatividade da amostra e na andlise da
varidncia que compara os resultados de individuos com graus diferentes de

satisfagdo com a organizagdo e de preocupagio com os interesses pessoais.
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Estudo descritivo

Procurando verificar a distribuigio das varidncias dos itens e o seu poder

discriminativo, calcularam-se os dados que se apresentam na Tabela 7.

Tabela 7. Valores das médias, desvio-padrdo, varidncia e cotagdes mdximas e

minimas obtidas em cada item e no total (N = 655).

ITEM MEDIA DESVIO  VARIANCIA MINIMO MAXIMO
1 2.27 1.01 1.02 1 5
2 2.02 .88 77 1 5
3 2.60 1.31 1.70 1 5
4 2.78 1.38 1.91 1 5
5 2.46 1.06 1.13 1 5
6 3.23 1.49 2.23 1 5
7 2.14 .99 .99 1 5
8 4.09 1.24 1.54 1 5
9 3.43 1.55 2.40 1 5
10 3.08 1.67 2.80 1 5
11 2.87 1.46 2.13 1 5
12 2.65 1.26 1.58 1 5
13 1.83 1.12 1.25 1 5
14 2.04 .94 .89 1 5
15 3.04 1.41 2.00 1 5
16 2.59 1.26 1.59 1 5
17 2.46 1.08 1.18 1 5
18 2.68 1.00 1.00 1 5
19 2.24 1.08 1.16 1 5
20 2.18 1.30 1.70 1 5

Total(*) 2.63 .40 .16 1.50 3.90

* Estes valores resultam do facto dos totais terem sido divididos pelo conjunto dos itens (20). Os
valores reais (sem a divisio) da média, desvio, varidncia, minimo e mdximo do Total sio de 52.66,
7.91, 62.61, 30 e 78, respectivamente.
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Se bem que a interpretacdo das médias.simples n3o fornega uma apreciagio
muito adequada da populagdo, constitui j4 uma primeira indicagio de que a
tendéncia institucional dos oficiais, ndo parece ser tdo vincada quanto o esperadb.
Esperados eram valores indicativos da tendéncia ocupacional nos itens relativos ao
papel da esposa (item 8), servico em forgas internacionais (item 6), transformagio
dos beneficios sociais em dihheiro (item 9) e vencimento segundo a funcdo (item
10). A andlise das médias e da varidncia respectiva deixa antever a possibilidade de
algumas respostas encerrarem alguma contaminagdo de desejabilidade social, como
€ o caso da preferéncia pela ética profissional (item 2), conhecimentos profissionais
(item 7), espirito militar (item 13), servico ao pais (item 14), e preferéncia por
responsabilidades (item 19). Outros indicadores sdo talvez preocupantes, como é o
caso da intengdo de saida algo préxima da média e com uma dispersdo acentuada de
opinides (item 11), bem como de grandes diividas quanto 4 opgdo entre interesses
particulares e interesses da organizacdo (item 18). A posi¢do firme, de caricter
institucional, em aspectos tais como a orientacio para a missio (item 1),
preocupacao com a finalidade da institui¢do (item 5), atribuicdo de valor a iniciativa
(item 17) e recusa pela opgio burocritica na apreciagdo individual (item20),
constitui entretanto um bom prentincio sobre o tipo de valores que ainda preside na
maioria dos respondentes.

Por iltimo de realgar que todos os itens foram cotados em todos os valores
possiveis, com uma dispersdo aprecidvel, 2 excep¢do do item 2, também ji
evidenciado como pouco consistente. A diferenca e dispersio dos valores totais
sugere uma diferenca muito grande de opinides individuais que interessard explorar

no decorrer da andlise.

Procurando determinar se a selecgdo feita em aplicagbes anteriores, com a
finalidade de eliminar itens que medissem o mesmo constructo, tinha resultado,
calcularam-se as correlagdes entre as respostas dadas a cada item, conforme indica a

Tabela 8.
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Tabela 8. CorrelacOes entre os itens e com o total. (N = 654)

Jtem 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
1 - €0 a8 16 a2 05 U4 04 0 03 30 2% U6 .09 1 -0 45 35 a2 10
2 - €7 M 09 0 . W 07 01 0 02 a5 A 06 M4 2B 01 A5 .10
3 - 0 05 06 03 0O 06 00 A5 06 A5 20 0 07 -8 46 00 .3
4 0 00 0 J2 0 05 a4 47 09 07 a0 A8 D4 07 29 a0
5 - 0 03 407 01 04 08 9 07T 08 0 -0 06 a2 .02 0
6 03 -2 o 07 & o £ 08 46 0 0 0B 02 0 492
7 07 00 o 21 7 0 16 1S 05 04 23 24 05
8 08 07 0 0 U3 04 10 02 0 02 05 0
9 : - 0 220 45 05 o2 0 0 08 05 0.0
10 13 6 08 0 00 0B -0 0 mB »
1 26 A1 46 a4 -1 09 25 0T @
12 o3 e a2 26 A5 06
13 - 21 86 o 4 13 B IR
14 066 04 07 A9 07 .16
15 02 05 w04 0T 4
16 08 -1l 12 06
17 -7 a2 0
18 08 .04
19 06
2

Total 46 25 34 42 20 2 34 3 32 32 51 4 39 40 40 A3 01 .44 35 %4

T i et 1B 26 0803 22 02 13 M1 36 32 26 29 24 03 2 33 .n .18

Noia: Todas as correlagdes iguais ou superiores a .09 sfio significativas para p < .01, e a .11 para p <.00i.

(*) Correlagdes item/Total, retirando desse total o respectivo item.

Conforme esperado, as correlagdes entre os itens ndo sio fortes (a maior é de
.35), o que deixa antever uma certa independéncia entre os mesmos. Relativamente
as correlagbes itens/total elas sdo substanciais quando o item estd contido nos
cdlculos, mas bastante reduzidas quando 0 mesmo € retirado. Neste iltimo caso os
valores indiciam j4 algumas incongruéncias do modelo tedrico, bem como a
necessidade de adaptacOes ao actual contexto social e profissional. As

incongruéncias profissional/institucional aparecem, por exemplo, nas correlagdes
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negativas dos itens 16 (actuagdo de acordo com o0s objecﬁvds da profissdao ou do
comandante) e 17 (escolha entre a iniciativa ou o cumprimento das leis); a
desadequagdo ao momento social aparece evidenciada na correlagio negativa do
item 8 (papel da esposa), jd flagrante aquando da andlise das médias; por ﬁltimo, a
confusdo actual de identidades e missdes reflecte-se na fraca relagio entre o facto de
se preferirem ou ndo modelos internacionais de exércitos (item 6) ou de qual o tipo
mais adequado de tarefas atribuiveis a instituicdo militar (item 35).

Todas estas incongruéncias colocam sérias limitagbes a abrangéncia do modelo
1/0, ji que o mesmo se vé cada vez mais reduzido no nimero de varidveis que

consegue explicar teoricamente € pela via da investigagio empirica.

Estudo factorial

Em principio o estudo mais importante de uma validagio empirica de uma teoria,
a andlise factorial ndo pode deixai de evidenciar as contradigoes € a falta de unidade
da teoria. Conforme indicado na Tabela 9 o conjunto dos factores (extraidos
segundo o método dos componentes principais, seguido de rotagdo varimax) explica
apenas 52% da variincia, sendo a associagdo de itens muito dificil de explicar, em
‘diversos factores, € mesmo contrdria & teoria, noutros. No entanto, o simples facto
da rotacdo ter sido possivel e resultar nas 12 interacgdes tentadas, abona em favor

da validade de construto ( Segal, 1986).
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Tabela 9. Pesos (loadings) de cada item nos factores.

FACTORES (% da varidncia explicada)

Itens F1(13.7) F2(8.4) [F3(6.9) F4(6.3) F5(5.7) F6(5.4) F7(5.2)

1 .59 23

2 26 71

3 53 -.42 25

4 30 41

5 .64

6 -23 .60

7 60 -21 -.28
8 -.68

9 -21 43 37
10 .79
11 53 26

12 .62 .22

13 .60 -.27

14 29 .62

15 .80

16 29 -.59

17 -21 .60 -.24

18 .65 27

19 35 37 -.24
20 57 -20 -

O primeiro factor, que designei por Institucional, agrupa itens que sugerem a
associacdo directa entre a orientagdio para a missdo/interesses pessoais,
aceitacio/rejeicao do deslocamento, preocupagdo com a aquisicio de conhecimentos
profissionais/subida de posto, intengdo de pérménecer/sajr do Exército, prestigio
obtido com reconhecimento piblico/aumento do nivel de vida, escolha da profissdo
por razdes de servigo a nacao/seguranca de emprego, prevaléncia dos interesses da
organizagao/interesses pessoais e motivacdo baseada em responsabilidades
cometidas/perspectivas de carreira.  Ainda que com peso minimo (-.21), a

associagdo deste factor com o item relativo a iniciativa/cumprimento das leis e
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regulamentos aparece invertida, isto €, individuos "institucionais" prezam pouco a
iniciativa.

O factor 2, designado por Vocagdo, associa directamente itens relativos ao
interesse pela miss3o/interesses pessoais, orientacdo principal pela ética
profissional/regulamentos e normas, aumento/reducdo do cerimonial militar,
manuten¢do/perda da condigio militar, em caso de saida, escolha da profissio pelo
servico a nacao/seguranga de emprég'o e preferéncia pela avaliagio da peséoa
total/apenas as aptiddes do servigo.

O terceiro factor, designado por Profissional independente, sugere que
individuos com cotacOes abaixo da média sejam orientados pela ética profissional
em detrimento dos regulamentos, prefiram a redugdo do cerimonial militar, gostem
de servir em forgas internacionais, optem pela transformacio dos beneficios sociais
em dinheiro ou subsidios, sejam orientados para os objectivos da profissio, em
detrimento dos objectivos fixados pelo comandante, prefiram a iniciativa as leis e
regulamentos, e as responsabilidades aos factores de avango na carreira.

Individuos com cotacGes baixas em Operacional (factor 4) terao alguma
tendéncia a aceitar serem deslocados, preferirem miSsﬁes de preparacdo para a
guerra, pouco preocupados com a aquisi¢do de conhecimentos profissionais € com
medidas que favoregcam o reconhecimento piblico da instituicdo militar, dirigidos
preferencialmente para os objectivos do comandante, alguma prevaléncia dos
interesses da organizacdo sobre os pessoais e com uma orientagio de tipo
burocrdtico na avaliagdo do desempenho (aptidGes relativas ao servico).

O factor 5 recebe a designacdo de Opgdo familiar por sugerir que uma cotagao
baixa no factor identifica tendéncias para preferir ficar num Exército apenas
Nacional, separar a esposa da organizagdo, espirito militar fraco e aceitagdo da
prevaléncia dos regulamentos sobre a iniciativa.

O termo Acomodagdo foi o que melhor se encontrou para definir perfis baixos no

factor 6. Individuos nestas condigbes seriam favordveis ao incremento do
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cerimonial, aceitariam os beneficios sociais, teriam intencdo. de permanecer na
0rganizagao e admitiriam um leque alargado de fungdes e tarefas.

Por ultimo, o factor -7 parece sugerir um Carreirismo caracterizado por urﬁa
preocupagdo com a subida de posto, preferéncia pelos beneficios sociais, opgdo
pela natureza institucional da remuneraggo, e orientados para os factores de carreira,
em detrimento das responsabilidades cometidas.

De notar que os factores receberam designagbes apenas na perspectiva de
cotagOes baixas, isto € de acentuagdo do pendor institucional dos itens com pesos
mais elevados nesse factor. Rigorosamente as designagdes deveriam ser também por
opostos, a saber: Institucional/Ocupacional, Vocacdo/Emprego, Profissional
independente/Burocrata, Operacional/Tarefas sociais, Opg¢do familiar/Perfil
aventureiro, Acomodacdo/Especialista nao militar, Carreirismo/Materialismo. E
patente o efeito perverso exercido por alguns dos aspectos assdciados a tendéncia
institucional, como € o caso da tendéncia generalista, orientacdo dos vencimentos
pelo posto e antiguidade, preferéncia por um Exército nacional, orientacdo para
missdes de combate, e preferéncia pelo cerimonial Em todo o caso, s6 depois de
uma andlise mais cuidada da forma como estes opostos se verificam na populagéo se
poderd avancar com reformulacdes da teoria expressa. A correlagao entre os varios
factores, expressa na Tabela 10, € sintomdtica neste aspecto.

Tabela 10. Valores das correlacoes entre cada factor.

Factor 1 2 3 4 5 6 7
1 - .05 -.30 -.29 -.21 -.03 -.36
2 - 71 .36 11 -.37 .08
3 - | 21 04 32 -.22
4 - -.34 .56 .16
5 - -.55 .30
6 A 3
7 | -
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Estas correlacbes sugerem que a dicotomia Institucional/Ocupacional se opde a
quase todas as outras, excepto a Voca(:do-/Emprego e a Acomodagdo/Especializagdo;
que o factor 2 (Vocagio/Emprego) se opde ao 6 (Acomodacdo/Especializagdo) e se
relaciona fortemente com o 3 (Profissional independente/Burocrata), e que este, por
sua vez, se opde ao 7 (Carréirismo/Materialismo). O individuo com valores baixos
no factor 4 (Operacional/Tarefas sociais) teria tendéncia a possuir valores
indicativos de um perfil aventureiro (faétor 5) e de orientagdo para a acomodagio
(factor 6). Por ultimo, a indicégﬁo da associacdo forte entre os factores 6 e 7, o que
me parece plausivel. De notar, entretanto, que apenas os trés primeiros factores
parecem possuir consisténcia nos itens que agrupam, sendo as designagdes um
pouco forgadas nos restantes. De lembrar, entretanto, que a forma de associacdo dos
itens nos factores varia com o sector da populagio que € escolhido, isto €, a forma
como os alferes ou os cadetes agrupam os factores é diferente da que ocorre em
outros postos, pelo que se requere também uma ponderagdo futura destas diferencas
para se tentar obter uma designacdo definitiva de cada factor.

Sintetizando a discussdo relativa aos factores, a seguir se indica (Quadro 7) a
caracterizagdo respectiva. Essa caracteriza¢do compara conjuntos de respostas que
originam valores baixos no conjunto dos itens que formam o factor, com outro
conjunto de respostas que originam valores altos. De notar que ‘a resposta a cada
item pode ser tomada de forma directa ou inversa, conforme o sentido do peso do

item no factor em causa.
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Quadro 7. Resumo da caracterizacdo dos factores empiricos.
N° % Itens Designacao | Valores baixos Valores altos
Var 1
1 13.7 | 1*;4;7*; | Institucional | Enfase na missdo e | Enfase nos
11*;12*; | /Ocupaciona | na melhoria | interesses pessoais,
14;- 1 profissional, na promogao, na
17,18%; intencdo de | remuneragido e na
19 permanecer numa | iniciativa. Intengdo
organizagdo de sair.
prestigiada pelo
Servico que presta,
no cumprimento
das leis.
2 8.4 1;2;3%; Vocacao/E | Enfase na missdo | Fraco sentimento de
13*;14*; | mprego segundo um cédigo | pertenca a uma
20* ético respeitador da | organizacdo que
pessoa humana, | representa apenas o
espirito militar. ganha-pao.
3 6.9 2%;-3;- Profissional | Profissional Burocrata
6;- Ind./Burocr | independente da | respeitador das
9;16;17* | ata organizagao que |regras €  muito
; 19 serve, preocupado | ligado a
com a eficdcia. organizacao.
4 6.3 4;5%;-7;- | Operacional | Preocupado com a | Aceita finalidades de
12;- /Tarefas finalidade  militar, | interesse publico
16*;18;- | Sociais com a promog¢do e | imediato dentro num
20 nivel de vida. | quadro profissional
Lealdade algo preocupado
burocratica com ©O interesse
PIoprio.
5 5.7 6*;-8*;- | Opcao Opcao Nacional, | Aventureiro que
13;-17 familiar/Per | ligado a sociedade | gostaria de viajar
fil civil e com perfil | com a familia, com
Aventureiro | pouco militar. espirito militar e
iniciativa. '
6 5.4 3;9;11; | Acomodacd | Sente-se bem na | Nio satisfeito com a
15* o/Especialis | organizacdo e aceita | organizagio € com 0
ta ndo [ um leque alargado | trabalho que
Militar de funcoes. executa.
7 52 |- Carreirismo | Carreirista Profissional
7:9;10%; | /Materialis | preocupado com a | independente,
-19 mo promogao. partiddrio da
remuneragao . pela
funcao.
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Andlise de variancia

A primeira verificagio realizada, quanto a influéncia nos resultados das varidveis
independentes, foi o estudo da significincia da diferenga provocada pelo factor

posto. Os resultados s3o os que se apresentam na Tabela 11.

Tabela 11. Médias obtidas em cada item e no total, por postos, e significincia
respectiva.

POSTOS

Item ALF TEN CAP MAJ TCOR COR Sign.

1 2.13 2.33 2.52 2.21 2.21 2.04 .005
2 2.31 2.18 2.05 2.07 1.78 1.87 000
3 2.56 266 - 2.65 253 2.62 2.54 961
4 3.53 3.36 3.12 2.62 2.35 1.90 .000
5 2.19 2.45 2.47 2.50 2.53 2.43 721
6 3.59 3.35 3.24 3.31 3.14 3.00 254
7 2.13 2.11 2.21 2.28 2.24 1.94 114
8 3.72 3.87 4.03 4.10 3.39 4.27 004
9 2.53 338  3.70 3.62 3.72 3.04 .000
10 3.88 3.42 3.02 3.36 2.56 2.71 000
11 2.44 2.89 3.07 3.08 2.90 2.57 027
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Tabela 11. Cdntinuagio.

12 2.78 2.65 2.86 2.74 2.66 2.28 .008
13 1.94 1.89 1.96  1.96 1.65 1.65 .079
14 2.03 2.14 2.01 2.03 2.05 1.93 .566
15 353 3.18  3.13 2.93 2.82 2.89 .070
16 2.41 2.69 2.61 2.86 2.32 2.54 .064
17 2.16 2.56 2.19 2.57 2.50 2.61 .007
18 2.84 2.95 3.02 2.59 2.44 2.18 000
19 2.25 2.16  2.43 2.43 2.31 1.92 .001
20 2.31 2.20 2.29 2.37 1.99 2.02 .208
TOTAL  2.66 2.72 2.73 2.71 2.55 2.42 .000
Testes de Scheffe:

Item n°® 1- Cap. dif. Cor.; 2 - Ten. dif. TCor.; 4 - Cor. dif. Alf., Ten., Cap., Maj.; TCor. dif.
Cap., Ten., Alf.; Maj. dif. Ten., Alf.; 8 - TCor. dif. Ten.; 9 - Alf. dif. Cap., Maj., TCor.; Cor.
dif. Ten., Alf.; 10 - TCor. dif. Alf., Ten., Maj.; Cor dif. Alf., Ten.; 12 - Cor. dif. Cap.; 18 - Cor.
dif. Alf., Ten., Cap.; TCor. dif. Ten., Cap.; TCor. dif. Cap.; 19 - Cor. dif. Maj., Cap.; Total -
Cor. dif. Ten., Cap., Maj.; TCor. dif. Ten., Cap..

Tomados individualmente os itens sugerem que individuos de postos diferentes
dao respostas consistentemente diferentes, o que abona em favor da validade de
conteddo do questiondrio e da hipdtese definida. Tal regra ndo € geral, nem segue
um padrdo constante, no entanto parece existir uma tendéncia para os valores mais
elevados se situarem nos postos de capitio/major e os mais baixos nos de alferes e
coronel. A relacdo aparece, em muitos dos casos, como curvilinear. Para uma
melhor interpretacdo, a Tabela 12 mostra os valores da significincia da diferenca

em cada factor.
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Tabela 12. Médias e /desvios-padrdo (*) dos factores, por postos € no total, e
respectiva significincia da diferenca.

Factor POSTQOS TOTAL  Sign

ALF TEN CAP MAJ TCOR COR

1 2.66/4.9 2.67/5.0 2.78/5.2 2.60/5.1 2.50/4.3 2.24/4.5 2.58/51 .00
2 2.21/3.1 2.27/3.4 2.24/3.4 2.25/3.7 2.11/40 2.09/3.3 2.203.6 .00
3 2.63/4.2 2.60/4.1 2.53/4.1 2.64/4.2 2.49/3.5 2.62/3.4 2.58/3.9 .29
4 3.28/2.7 3.30/3.6 3.24/3.5 3.07/3.4 3.16/3.2 3.102.9 3.19/3.4 .00
5 3.45/2.4 3.26/2.6 3.26/2.6 3.17/2.5 3.16/2.1 3.12/2.5 2.8325 .12
6  2.77/3.0 3.02/3.4 3.14/3.4 3.01/3.5 3.01/3.1 2.77/3.7 299/3.4 .01

7 3.51/2.9 3.64/3.0 3.52/4.0 3.57/2.5 3.42/3.0 3.48/2.9 3.5329 .26

Testes de Scheffe:
Factores n° 1 - Cor. dif. Todos; TCor. dif. Cap.; 4 - Ten. dif. Cap., Cor.; 6 - Alf. dif. Cap.
(*) Tomados os somatdrios dos itens que constituem o factor e ndo a média respectiva.

Os factores mantém a tendéncia jd verificada, isto €, valores baixos nos postos de
alferes e coronel e elevados nos de capitdo e major. No entanto a relagdo curvilinear
defendida na hipétese € apenas significativa no primeiro factor
(Institucional/Ocupacional), e ndo nos restantes. De notar ainda que nio existe
praticamente diferenca nos factores que opdem as dicotomias Profissional
independente/Burocrata , Opcao  familiar/Opgdo aventureira e
Carreirismo/Materialismo. Assim outras razdes para além do posto terdo de ser
procuradas para explicar eventuais diferencgas.

Uma dessas razdes pode ter a ver com a idade. Em virtude de possuir uma
correlacdo elevada com o posto (r = .95; p<.001) torna-se dificil saber se as
diferencas verificadas se devem a um destes factores, apenas, ou a interacgio dos
dois. Tendo efectuado uma andlise da varidncia pelo método ANOVA a cada item e
ao total, empregando o factor "idade" como covariante, verificou-se que a
percentagem da varidncia explicada pela covariante foi significativa nos itens n° 3,
4,6, §,10, 12 e 17. No entanto, esta forma de cdlculo presta pouca informagio e

nao tem em consideracdao a relagdo curvilinear entre a "idade" e as respostas aos
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itens. Assim, efectuou-se uma regressdo simples da "idade", em cada posto, para
cada um dos itens, tendo-se obtido os valores de incremento da varidncia explicada

(R2) expressos na Tabela 13.

Tabela 13. Incrementos de varidncia explicada (R2) pelo factor "idade", por postos,
em cada item , e respectivos valores do coeficiente de regressdo standartizado (B)

).

Alferes Tenente Capitio  Major Ten Cor. Coronel

Item R2 B RZ B R2 B R B RZ B RZ2 B

1 12 .35 04 -20

2 07 .26

3

4 .05 .23 - 07  -.26
5

6 06 .24

7 04 .21 05 .22

8

9 .08 .28 07 -27 -
10 32 -.57

11

12

13

14

15 03 .18 | '

16 06 .25 05  -.22
17 22 .47 13 .36

18 '

19

20

(*) Indicados apenas os valores significativos para p<.05 ou superior.

Conforme se pode observar, a variacdo da idade é pouco importante dentro de
cada posto, na generalidade dos itens, e mesmo desprezdvel entre os capities e 0s
tenentes-coronéis. Os alferes parecem mais preocupados com os interesses pessoais
com o aumento da idade (eventual constituicio de familia), mas menos positivos
quanto a remuneracao dever ter a ver com a func¢do; ficam também mais sujeitos a |
obediéncia aos comandantes e com menos iniciativa. Os tenentes mais velhos

parecem preocupar-se¢ mais com a aquisicdo de conhecimentos profissionais (a qual
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ndo € estranha a proximidade do Curso de Promog@o a Capitdo) € mais exigentes na
definicio dos limites das suas fungdes. Os majores, 2 medida que os anos vio
passando, vdo também ficando mais pre;)cupados com a subida de posto, interesses
pessoais e com os regulamentos, menos dispostos a servir em missdes internacionais
‘e a ter iniciativas. Por iltimo, os coronéis mais velhos sugerem uma maior
aceitagdo dos deslocamentos e dos beneficios sociais, € uma maior preocupagao com
os objectivos da profissdo em detrimento dos objectivos dos comandantes, em

relacdo aos mais novos.

Dado que a apreciagio dos itens tomados individualmente n3o favorece a
interpretacio do papel da idade no conjunto do questiondrio, considerou-se a
aproximagdo possivel a um resultado global, ou seja os factores empiricos,
utilizando-os como varidvel dependente. Obtiveram-se os indices expressos na

Tabela 14.

Tabela 14. Incrementos de varidncia explicada (R2) pela "idade", por postos, em
cada factor, e respectivos valores do coeficiente de regressdo standartizado ( B) (*).

Alferes  Tenente Capitdo  Major Ten Cor. Coronel

Fact 2 B RZ B R2Z B R2 B R2 B R2 B

1 07 -26
2

3 15 .39

4 .06 -24

5 10 -32

6 A1 -33
7 .06 -24 10 -32

(*) Indicados apenas os valores significativos para p <.05 ou superior.

De acordo com estes valores, a idade apresenta-se como uma fonte de varidncia
geral, mas confundida ainda com o factor "posto", tal como jd se tinha verificado
no caso da andlise individual dos itens através da ANOVA. Em cada um dos postos

a idade parece provocar mudangas apenas nos tenentes, majores € coronéis, tal
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como se tinha verificado em 'relagio aos itens tomados isoladamente. Assim, os
tenentes ficariam mais orientados para a operacionalidade militar e mais carreiristas
com a idade, enquanto os majores teriam tendéncia a tornarem-se mais burocratas,
orientados para a familia e mais preocupados com a carreira. Por iltimo, os

coronéis tornar-se-iam mais institucionais, mas também mais acomodados.

Andlise do conjunto dos preditores

Conforme referido na introdugdo tedrica, para além das varidveis independentes
utilizadas, outras se podem considerar como preditoras da varidncia nas medida§
tomadas como critério. A intencdo de sair (satisfagio com a organizacdo) constitui
um dos preditores cldssicos, juntamente com a orientagio para a missdo ou para os
interesses pessoais (Segal, 1988), e com o sentimento de pertenca (Wanuos, 1988).
No inquérito verificou-se que o primeiro preditor (item 11) obteve urha das maiores
correlacoes item-total, média préxima do valor 3 e desvio-padrdo igual ou maior
que 1, diferenga significativa consoante o posto, bom grau de confianga teste/reteste
e na verificagio dos opostos semanticos, e n3o foi afectado pelo factor idade, dentro
de cada posto. Relativamente ao segundo preditor (missdo/interesses), o item
respectivo (n® 1) foi suplantado pelo item 18 (interesses pessoais e
familiares/interesses do servigo) nos critérios evidenciados para o item 11. .Num :
futuro questiondrio um destes itens poderdi mesmo ser eliminado. O item 13,
traduzindo o sentimento de pertenca, obteve boas correlagdes item-total e teste-
reteste, dispersdo proxima da normal e média baixa, ndo tendo atingido grau
nﬁnirr;o de significAncia da diferenca entre os postos. Apesar das caracteristicas

menos boas em relacdo aos anteriores, resolveu-se introduzi-lo como preditor.
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Procurando saber de que modo estes preditores afectavam as cotagdes obtidas em
cada factor, efectuaram-se os cédlculos resumidos na Tabela 15, para o primeiro dos

trés.

Tabela 15. Médias e grau de significincia respectivo das cotagOes obtidas pelos
respondentes em cada factor, consoante o valor que atribuiram a intengdo de
permanecer no Exército. (1=ficar; 5=sair)

Item 11 FACTORES

Valore n 1 2 3 4 5 6 7

S

1 161 2.13 2.03 2.69 3.16 3.19 2.31 3.45

2 130 237 220 267 320 3.18 2.62  3.48
3. 17 262 221 257 321 330 3.08 3.65
4 117 287 229 255 320 325 340  3.48
5 126  3.06 233 237 322 318 377  3.64
Sign(*) - .00 .00 .00 .87 .59 .00 .05
Testes de Scheffe:

(*) Factor 1: todos dif. todos; Factor 2: 1 dif. 4 e 5; Factor 3: 5 dif. 1 e 2; Factor 6: Todos dif.
Todos

A certeza quanto 2 intengio de permanecer na organizagio (grau de satisfacdo)
parece ser mais propria dos que obtém valores baixos nos Factores 1
(Institucionais), 2 (Vocagdo) e 6 (Acomodagdo). Os com maiores caracteristicas de
profissionalismo independente (Factor 3) parecem ser também os que menos
satisfeitos estao com a organizagio.

Relativamente ao segundo preditor, o grau em que os interesses pessoais e

familiares superam os do servigo (item 18) sugere os valores dos vdrios factores

constantes na Tabela 16.

113



Capitulo 5 : Resultados

Tabela 16. Médias e grau de significincia respectivo das cotagdes obtidas pelos
respondentes em cada factor, consoante o tipo de interesses. (1=servico;
5 =pessoais) -

Item 18 FACTORES

.Valore n 1 2 3 4 5 6 7

S

1 161 2.00 1.98 2.62 2.99 3.17 2.77 3.64
2 130 2.35 2.16 2.67 3.04 3.20 2.84 3.37
3 117 2.66 2.20 2.58 3.25 3.23 3.00 3.55
4 117 3.15 2.31 2.41 3.43 3.25 3.36 3.50
5 126 3.31 2.46 2.31 3.49 3.24 3.37 3.51

Sign(*) - .00 .00 .00 .00 91 .00 48

Testes de Scheffe:
(*) Factor 1: Todos dif.Todos; Factor 2: 1 dif. 3, 4 e 5; 4 dif. 2 e 3; Factor 3: 2 dif. 4 e 5; Factor 4:
le2dif. 4e5; Factor6: 4e5dif. 1, 2 e 3.

Nestes a logica anterior parece manter-se € mesmo ampliar-se ao Factor 4
(operacionais/tarefas sociais), para o primeiro caso. Os factores 5 e 7 parece nao
serem afectados pela inten¢do de saida e pela prioridade dos interesses. Aqui surge a
incongruéncia com a designagio do factor 5 (Opgib familiar/Opgéo aventureira),
que em principio deveria estar mais dependente do valor dado ao item 18 (interesses
do servico/ interesses pessoais e familiares). A confirmar-se esta incongruéncia, a
designagd@o deverd ser revista. De notar ainda a relagao inversa entre o preditor € o
factor do profissionalismo (3), sugerindo que o profissional independente € algo

egoista.

Antes de proceder a inclusio de todos os preditores numa regressiao muiiltipla,
analisou-se a varidncia introduzida nos factores pelo grau de identificacdo com a
organizacdo (item 13), que sugere o indicador de "empenho na orgdnizagﬁo“, de

Wanuos (1980), obtendo-se os resultados constantes na Tabela 17.
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Tabela 17. Médias e grau de significincia respectivo das cotagdes obtidas pelos
respondentes em cada factor, consoante o sentimento de pertenga. (1=fraco;
5=forte). '

Item 13 FACTORES
Valore n 1 2 3 4 5 6 7
S

1 344 2.46 1.94 2.59 3.22 3.07 2.83 3.52

2 174 2.67 2.34 2.51 3.14 2.78 3.13 3.51

3 63 2.77 2.59 2.52 3.15 2.46 3.22 3.58

4 41 2.88 2.69 2.60 3.26 2.21 3.24 3.43

5 29 2.61 2.85 2.57 3.24 1.98 3.05 3.84
Sign(*) - .00 .00 .79 .35 .00 .00 .15
Testes de Scheffe:

(*) Factor 1: 1 dif. 2,3 e 4 ; Factor 2: 1 dif. restantes; 2 dif. 3,4 e 5; Factor 5: 5 dif. 1,2 e3; 4 dif. 1
e2;3dif 1 e2;1dif. 2; Factor 6: 1 dif. 2 e 3.

Mesmo face a uma média mais baixa do que nos preditores anteriores, a
distribuicdo das significdncias pelos vdrios factores resultou conforme o padriao
anteriormente verificado. Assim, a diminui¢io do. sentimento de pertenca a
organizagdo (menor valor da cotacdo) parece coincidir com o aumento do cardcter
institucional e vocacionado dos individuos (factores 1 e 2), com a opgao aventureira
(factor 5) e com a acomodacgido (factor 6). No entanto o factor Profissional
Independente/Burocrata nao parece dependente da resposta dada a este item, o
mesmo acontecendo com os factores 4 e 7. Parece assim qué o "sentir-se militar"
traduz mais uma ligagio a organizag¢do do que a profissdo, ainda que com algumas

incongruéncias de interpretacao em relac@o aos quatro tltimos factores.
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Andlise multivariada

Efectuando uma regressdo miiltipla com todos os preditores incluidos, pelo
método stepwise (SPSS, Inc., 1986), verifica-se que sdo os resultados dos trés itens
que maior percentagem de varidncia explicam em relacdo aos factores, conforme

exposto na Tabela 18.

Tabela 18. Valores dos coeficientes de regressdo standartizados (*) e da
~percentagem total da varidncia explicada (R2), em cada factor, pelos preditores.

Factor Idade Posto Item 11 Item 13 Item 18

RZ B R B R B R B R B

1 02 -12 - - 21 .47 - - 37 44
2 - - - - .01 .11 32 540 .02 .11
3 - - - - .04 -16 - - 01  -.10
4 - - - - - - - - 10 .31 |
5 - - - - .01 -0 .25 -50 - -

6 .01 -06 - - 4 63 .01 .07 - -

7 .01 -41 .01 .32 - - - - - -

(*) Colocados apenas quando o valor da varidncia explicada & significativo.

No Factor 1, o conjunto dos preditores explica mais de 60 % da variancia, sendo
37% devidos ao item 18, 21% ao item 11, e o restante a idade. No Factor 2 a
distribuicdo favorece o item 13 (32%), no conjunto dos trés itens. O item 18
mantém-se o mais significativo, no conjunto das varidveis independentes, nos
factores 3 e 4, sendo suplantado pelos itens 12 e 13 nos factores 5 e 6, € pela

"idade" e "posto" no factor 7.
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O tipo de interesses suplanta assim, como preditor de outros indices, qualquer
dos outros preditores, pelo menos nas medidas mais consistentes (factores 1,2 e 3).
O sinal negativo com o factor 3 sugelle que o profissional independente € algo
egoista nos seus interesses e estd pouco satisfeito com a organiza¢ao (item 11),
como tinha j4 sido referido.

A intencido de sair (satisfagﬁo) aparece em segundo lugar, nos factores mais
importantes, e altamente relacionada com o factor 6, como seria de esperar. O
sentimento de pertenca (item 13) aparece fortemente associado ao factor 2 (vocagio)
e de modo inverso com o factdr 5, sugerindo espirito aventureiro.

Relativamente as varidveis "idade" e "posto”, a tabela mostra uma percentagen
de varidncia explicada muito inferior a qualquer dos outros preditores. No entanto €
necessdrio entrar em linha de conta com o facto de que a relacdo destas duas
varidveis com as varidveis dependentes €, na maior parte dos casos, de natureza
curvilinear, anulando-se assim mutuamente as rectas de regressdo resuitantes das
relagdes crescente e decrescente com a varidvel de critério.

Pretendendo verificar esta relagdo efectuou-se um teste de linearidade para a
varidvel "posto" (valor significativo de eta?), tendo-se concluido pela existéncia
deste tipo de relagdo (curvilinear), com significincia estatistica, nos factores 1 e 6.
Com a varidvel "idade" optou-se por fazer a regressdo dos resultados residuais com
os previstos (SPSS, Inc., 1986), tendo-se observado a existéncia de relagdo
curvilinear em todos os factores, excepto no 3 ("Profissional/Burocrata").
Transformando a varidvel continua em equagdo polinomial, com termos quadréticos
(Pedhazur, 1982), observaram-se valores mais acentuados de varidncia explicada do
que os mencionados na Tabela 18, mas possuindo sinais diferentes. Devido a
complexidade dos cdlculos necessdrios para definir os valores da "idade” em que a
relacdo com a varidvel dependente muda de sentido (técnica de Johnson-Neyman),
reserva-se essa possibilidade para ‘uma fase posterior do trabalho, em que seja

possivel redefinir os factores de um modo mais consistente.
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Poder-se-4, no entanto, concluir que a "idade" constitui um preditor mais
importante que o "posto”, mas com dimensdo inferior em relagéo a outros indices
tais como "tipo de interesses" (item 18), “grau de satisfacdo com a organizagao"

(item 11), e "sentimento de pertenca” (item 13), por esta ordem de importancia.

Apreciacio final dos resultados

Com a finalidade de resumir parte do que aqui foi referido e a semelhanga do
resumo efectuado no Capitulo 4, a seguir se indica o conjunto dos valores obtidos
nas vérias andlises efectuadas as respostas (Quadro 8).

Comparando com o quadro j& mencionado (4), vemos que o valor das médias €
semelhante aquele, o que vem em abono da capacidade preditiva do questiondrio €
acentua a importincia de utilizar estes dados como referéncia para investigacoes
futuras. Se se pretender usar este quadro como resumo dos factores de decisdo para
eliminagio ou transformagdo dos itens, tendo em vista versdes futuras do
questiondrio, vemos que a decisdo ndo é ficil, uma vez que ndo existem itens com
valores fracos em todos os critérios, nem ¢é possivel atribuir coeficientes aos varios

critérios, por forma a obter uma decisdo objectiva.
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Quadro 8. Resumo dos valores obtidos nas vérias anlises as respostas ao
questiondrio.

Item X Var. Sig Corr. T/Ret. Factor(3)

® | F 2) A

1/1 2.27 1.02 .01 350 B [Vid Institucional/Ocupacional (1,4,7,1 1,12,14,-17,18,19)13.7%'
2/32 2.02 17 00 | .14%* 45« Profissional Indep./Burocrata (2,-3,-6,-9,16,17,19) 6.9%
3/6 2.60 1.70 .96 18+ §2%e Vocagiio/Emprego (1,2,3,13,14,20) 8.4%

4/7 2.78 1.91 .00 26** 83+ . -

5/10 2.46 1.13 .72 .08 5%+ Operacional/Tarefas Sociais (4,5,-7,-12,-16,18,-20) 6.3%
6/11 3.23 2.23 .25 .03 84+ Opcao familiar/Perfil aventureiro (6,-8,-13,-17) 5.7%
7/34 2.14 .99 .11 22w .76%* Institucional/Ocupacional (1,4,7,11,12,14,-17,18,1913.7%
8/13 4.09 1.54 .00 -.02 92+ Opcio familiar/Perfil aventureiro (6,-8,-13,-17) 5.7%
9/16 3.43 2.40 .00 134 .76+ -

10/17 3.08 2.80 .00 e NP and Carreirismo/Materialismo (-7,9,10,-19) 5.2%

11/18 2.87 2.13 .03 36** 70+ Institucional/Ocupacional (1,4,7,11,12,14,-17,18,19)13.7%

12/22 2.65 1.58 .01 J32%* 49+* Institucional/Ocupacional (1,4,7,11,12,14,-17,18,19)13.7%

13/19 1.83 1.25 .08 26%* T2%e Vocacio/Emprego (1,2,3,13,14,20) 8.4%

14/23 2.04 .89 .57 29%* 55 Vocagao/Emprego (1,2,3,13,14,20) 8.4%

15/25 3.04 2.00 .07 24+ .76** Acomodacao/Especialista nio Militar (3,9,11,15) 5.4%
16/30 2.59 1.59 06 -.03 T5%* Operacional/Tarefas Sociais (4,5,-7,-12,-16,18,-20) 6.3%
17/31 2.46 1.18 01 - 12%* .60+ Profissional Indep./Burocrata (2,-3,-6,-9,16,17,19) 6.9%
18/3 2.68 1.00 .00 33 85 Institucional/Ocupacional (1,4,7,11,12,14,-17,18,1913.7%
19/33 2.24 1.16 00 22%* .62%* -

20/40 2.18 1.70 21 B 76%* VocagiolEmpregg (1,2,3,13,14,20) 8.4%

*p< .01

**p <.001

Varidncia total = 62.61;X = 52.66(2.63); Significincia de F = .00 (Cor dif. Cap.,Ten.,Maj.; TCor. dif. Ten.,Cap.);
varidncia explicada pelos factores = 52%.

(1) Nimeragdo que o item possui no questiondrio de 20 itens/numeragio que o item possui no questiondrio de 40 itens,

(2) Correlagdo com o total, retirado o item respectivo

(3) Designagéio do factor (itens do factor ¢ sentido da relagio) percentagem da variiincia explicada pelo factor. Cada item
estd atribuido a mais de um factor, conforme os itens indicados entre paréntesis. No entanto a tabela indica apenas o factor

em gque o item respeclivo possui um peso superior a .50.

Se utilizarmos o critério dos factores, colocar-se-ia a possibilidade de eliminar
os itens 4, 9 e 19, uma vez que ndo obtiveram um peso superior a .50 em nenhum
dos factores. No entanto, todos discriminam bem entre as vdrias classes de
respondentes € possuem correlac;ﬁes teste/reteste e item/teste significativas. Como
referem Flango & Brumbaugh (1974) existe o perigo‘de tornar a decisao baseada na
andlise factorial demasiado matemadtica, esquecendo que qualquer conjunto de itens
se presta a mais de um agrupamento.

Se optarmos pelo critério de redundancia, ja talvez se coloqué a possibilidade de
eliminar o item 1, que faz parte do mesmo factor que o item 18 e mede

provavelmente 0 mesmo com eficdcia algo menor. O item 3 poderia ser também
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considerado para eliminagio, por ser substituido com vantagem pelos restantes itens
do factor e também por ndo existirem outras razoes de peso para a sua manutengio.
O mesmo acontece com o item 7, substituido com vantagem pelo 19, ainda que fora
do mesmo factor e com perda de informagao relativamente ao estado de espirito dos
‘individuos nos periodos que antecedem ou durante os cursos de promogdo e
qualificac@o.

Uma hipdtese mais ficil de decis3o consiste em aproveitar apenas os itens jd
incluidos nos trés primeiros factores, cuja consisténcia parece boa, rejeitando tbdos
os outros e efectuando nova andlise factorial. Estdo nestas condicdes os itens 5, 8,
10 e 15. No entanto, s6 depois de uma discussao mais completa das implicagbes se
deverd avangar com esta possibilidade. Tal discussdo ficard reservada para o

proximo capitulo.

Comparagio com os cadetes

Conforme indicado no Capitulo 4, o questiondrio foi ministrado ao total da
populagao dos cadetes da Academia Militar (4 anos), em meados de 1992.
Dispensando o estudo descritivo e factorial desta populagdo, por ndo ser objectivo
deste trabalho, a seguir se indica (Tabela 19) a comparagio das médias obtidas pelos

sujeitos.
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Tabela 19. Médias e grau de significincia respectivo das cotagdes obtidas pelos
cadetes dos 4 anos da Academia Militar, nos sete factores.

FACTORES

Anos n 1 2 3 4 5 6 7

1 68 1.96 1.96 2.60 3.44 3.47 2.05 2.05
2 84 2.13 2.07 2.67 341 3.34 2.18 2.18
3 107 2.31 2.25 2.82 3.48 3.17 238 2.38
4 83 2.35 2.26 2.92 3.56 3.31 2.64 2.64

Sign(® 342 .00 .00 .00 .16 .05 .00 .00
Testes de Scheffe:
(*) Factor. 1: 1 dif. 3 e 4; Factor 2: 2 dif. 3; Factor 3: 4 dif. 1 e 2; 1 dif. 3; Factor 6: 1 dif. 3 e 4; 2
dif. 4; Factor 7: 1 dif. 3 e 4; 2 dif. 4.

A tendéncia que se verifica ao longo dos 4 anos é semelhante & que se verifica
com o aumento de posto, até capitio/major, excepto no tocante ao Factor 3
(profissional independente), que nos oficiais se mantém e nos cadetes aumenta,
sugerindo uma tendéncia para se cingir as leis e regulamentos e para uma maior
ligagdo a organizagdo. No factor 7 (carreirismo/materialismo) a diferenca é
significativa, enquanto que nos oficiais ndo é (os valores sio bastante MEenores, no
caso dos cadetes). Estes dados sugerem que algo exerce sobre os cadetes um efeito
pernicioso, em especial na transi¢do do 20 para o 3° ano’® , que faz com que os
mesmos se vao tornando cada vez mais "ocupacionais”", no sentido de um maior
conformismo e carreirismo, ainda que mais ligados 2 organizacio. Estes dados
sugerem que o processo de socializagdo na Academia tem os efeitos jd evidenciados

na revisio de literatura.

Sendo importante verificar se o cadete regressa aos seus valores de origem logo

que sai da Academia (Enoch, 1989), ndo foi possivel obter respostas por parte dos

5 Esta mudanga pode ter a ver, por exemplo, com o facto da passagem para o 3" Ano originar.a
mudanga do aluno do Aquartelamento da Amadora para o de Lisboa.
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cadetes que frequentam o 5° Ano, nas Escolas Priticas, ainda que tudo aponte para

mimeros situados entre os resultados do 4° Ano e os evidenciados pelos alferes.

O que poderd adiantar algo mais & discussfio € observar qual o tipo de respostas
dadas por recém-chegados a Academia e que ndo se destinam ao Exército. Justifica-
se entdo uma atencdo suplementar aos cadetes do Ano Comum (ANEXO XI),
acabados de entrar na Academia em 1992 e que se destinam aos trés Ramos das FA

e 2 GNR. Esses dados constam na Tabela 20.

Tabela 20. Médias e grau de significincia respectivo das cotacdes obtidas pelos
cadetes do Ano Comum da Academia, por Ramos das Forgas Armadas, nos sete
factores (N = 231).

FACTORES

RAMOS 1 1 2 3 4 5 6 7

Exército 127 1.84 2.06 2.99 3.45 3.23 2.08  3.38
Marinha 55 2.57 2.31 2.77 3.66 2.75 272 3.20
F. Aérea 49 2.18 2.17 2.90 3.46 2.67 2.31  3.45

Sign(*) - .00 .00 .00 .02 .00 .00 11

Testes de Scheffe:
(*) Factor 1: todos dif. todos; Factor 2: 1 dif. 2; Factor 3: 1 dif. 2; Factor 4: 1 dif. 2; Factor 5: 1
dif. 2 e 3; Factor 6: 2 dif. 1 e 3. '

Como se pode verificar, as médias obtidas em cada factor, pelos cadetes
pertencentes ao Exército, sdo semelhantes as verificadas com os restantes cadetes,
excepto no Factor 7, em que o valor sobe em média um ponto, em favor dos
primeiros (menos preocupados com a carreira), sugerindo uma orientagio muito
mais pronunciada para as recompensas materiais por parte dos actuais candidatos a
oficial.

De realcar também o aumento que se verifica nos cadetes da Marinha, em
praticamente todos os factores, sugerindo aqui uma tendéncia ocupacional mais

vincada, excepto no tocante & preferéncia dos marinheiros por um profissionalismo
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mais independente (factor 3). Estranhamente, os cadetes do Exército manifestam um
perfil aventureiro mais acentuado (factor 5) que os restantes, quando tudo levaria a
crer que aconteceria exactamente o con&ério. Lembremos, no entanto que a "opgio
familiar", evidenciada por marinheiros e aviadores significa maior ligagio &
‘sociedade civil e perfil pouco militar. Interessante serd notar que os cadetes do sexo
feminino (16), que pela primeira vez entram na Academia, possuem um perfil
aparentemente mais aventureiro (ainda que sem significincia estatistica) que os seus
colegas masculinos. Em todo o caso, s6 depois de um estudo mais profundo sobre a
consisténcia dos factores valéré a pena desenvolver mais comentdrios sobre este
aspecto.

De notar ainda que os cadetes do sexo feminino evidenciaram tendéncias mais

"institucionais”, em quase todos os factores, conforme mostra a Tabela 21.

Tabela 21. Comparacdo das médias obtidas em cada factor pelos cadetes dos dois
Sexos, e respectivo grau de significincia.

FACTORES

Sexo n 1 2 3 4 5 6 7

M 210 2.12 2.16 2.91 3.53 2.98 2.30 3.36
F 16 1.74 1.96 3.01 3.19 3.31 2.05 3.30
Sign. - .02 06 - .36 .01 .08 11 .70

Com a finalidade de determinar se o facto do cadete pertencer ou ndo a
especialidades de combate ou de apoio provocava diferengas significativas de
resposta, agruparam-se os respondentes por intengoes de cursar especialidades ditas
"de combate” ou de "apoio", cuja distribuicdo € feita no final do anb lectivo,
mediante as vagas disponiveis e as classificagbes obtidas pelos candidatos.
Consideraram-se assim as "engenharias, a administracdo e a GNR", de um lado, e

de outro as Armas, a Ciasse de Marinha e a classe de Piloto-Aviador. Tal como
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tinha acontecido durante a investigagdo-piloto, este tipo de divisdo ndo ocasionou
diferencas significativas entre os resultados obtidos em cada factor.

No entanto, fazendo a mesma comparacdo mas utilizando os itens isolados,
constata-se que os pretendentes ao ingresso na GNR sdo os que revelam ter
escolhido a profissdo por razdes mais consentineas com o servigo ao pais (item 14),

o que nao deixa de ser curioso.

Conforme ji referido a estrutura factorial4 do modelo em questio apresenta
dificuldades de interpretacdo que tornam bastante dificil uma discuss@o clara dos
resultados obtidos. Assim, para que seja possivel apresentar as conclusdes relativas
a hipdtese formulada e aos objectivos definidos para o tltimo capitulo, importa para
ja tracar os contornos de um modelo alternativo de orientacido, sem o que o fecho

deste trabalho ndo pode deixar de se fazer debaixo de uma confusio generalizada.

Re-andlise dos dados

O conjunto dos argumentos discutidos no capitulo seguinte sugere a possibilidade
de eliminar, numa primeira fase, os itens que ndo se enquadram no conjunto dos
trés primeiros factores. S3o eles os nimeros 5 (finalidades das Forgas Armadaé), 8
(papel da esposa), 10 (vencimento pelo posto ou pela fungdo) e 15 (tarefas

especificas da funcdo). Conforme razdes mencionadas no inicio do Capitulo 6, a
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eliminagdo destes itens ndo vem retirar consisténcia a um possivel modelo, ainda
que se admita que, noutras circunstincias histéricas tal pudesse écontecer.

O item 10, por exemplo, resulta ji de transfbrmagc')es e eliminagdes sucessivas
de outros itens, em versdes anteriores do questiondrio, e agrega 2 sua volta um
conjunto muito consistente de opinides (nas anaili‘ses} factoriais constitui normalmente
um factor de item isolado). No entanto, a sua variacdo acaba por fazer-se em funcio
apenas do posto versus tempo de servigo, reflectindo apenas o comentdrio
anteriormente executado e em pouco contribuindo para conhecer melhor a natureza
da poﬁulagio estudada. O que acontece € que o oficial, 4 medida que vai
conhecendo melhor a organizacdo e a problemdtica envolvida no problema dos
vencimentos, vai-se também apercebendo da dificuldade em implementar um
sistema de saldrios baseado na fuﬁgﬁo, € que a sua indexagdo exclusivamente em
relacdo ao posto e a antiguidade acaba por constituir um mal menor.

Poder-se-do eliminar também os itens n® 1 (missdo/interesses pessoais), jd
referidlo como sendo substituido com vantagem pelo item 18; 6 (forcas '
internacionais), por incoeréncia com o conjunto, face 3 situacdo actual atrds
comentada; e 7 (conhecimentos profissionais), respondido também com vantagem
através do item 19. Ficamos assim com um conjunto de 12 itens (n° 3, 4, 9, 11, 12,

13, 14, 16, 17, 18, 19 e 20) a formar a totalidade do questiondrio.

Efectuando uma anilise factorial a este conjunto obtive 4 factores explicando

48% da varidncia, tal como se indica na Tabela 22.
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Tabela 22. Pesos de cada item nos vérios factores (% de varidncia explicada
por cada factor) (*).

FACTORES
ITEM  1(18.2%) 2(10.9%) 3(10.1%) 4 (8.8%)
3 50
4 72 (-.35)
9 75 (-.12)
11 54
12 | .63
13 .64
14 .67
16 -.27) 58
17 -.27) .56
18 (.18) . .68 (-.11)
19 67
20 .60 (-.20)

(*) Os itens com valores entre paréntesis servem apenas para caracterizar o
factor no aspecto qualitativo, ndo no aspecto quantitativo.

Designou-se o factor 1 por Vocacdo versus Emprego, o factor 2 por
Heterocentracdo versus Auto-centra¢do, o factor 3 por Corporativo versus Nao
integrado, ¢ o factor 4 por Profissional versus Burocrata. Conforme executado no
capitulo anterior, a seguir se indica um quadro (Quadro 9) contendo a caracteriza¢do
sugerida dos individuos que obtiveram cotagoes abaixo do valor 3 ou acima deste
valor, em cada factor.

Ao contririo da primeira andlise, a inclusdo deste conjunto de itens nos factores
pareceu clara, tendo-se recorrido a itens com um peso inferior a .50 apenas para
uma melhor caracterizacdo dos factores. De referir uma reiagdo positiva forte entre
os primeiro factor com o 2 e o 3, negativa do 4 com o 1 e o0 2, e moderadamente
positiva entre 0 3 e o 4. Esperava-se uma relagdo positiva forte entre os factores 2
(vocacao) e 4 (profissional) mas tal n3o aconteceu, provavelmente devido a
dificuldade em distinguir entre ligacdo ao trabalho e ligagdo & organiza¢io. Assim,
sendo forte a relagdo do "profissional" com o trabalho, mas eventualmente fraca a
sua ligacdo com a organizacdo, a dificuldade em separar estas varidveis resulta

dificil, quer para o respondente quer para o analista.
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Quadro 9. Caracterizacdo dos perfis baixos e altos em cada factor.

Factor " PERFIL BAIXO PERFIL ALTO

1 Partidédrio do ritual e da disciplina | Contrdrio aos rituais de uma
militares, com empenho numa |organizagio que apenas serve
organizagdo que serve o pafs e|como modo de vida, € com uma
vendo o individuo como um todo. | visdo instrumental do individuo.

2 Prevaléncia dos interesses da | Prevaléncia dos interesses pessoais
organizacdo e os dos superiores, | sobre os da organizacdo.

sobre os pessoais, com .visio
instrumental do individuo.

3 Intencdo forte de permanecer num | Intengdo de sair por razbes de

Exército prestigiado e | melhoria de nivel de vida e por
institucional. Atento aos | insatisfag@o com a organizac3o.
|l regulamentos.
4 Preza os objectivos da profissdo, a | D4  mais  importincia  aos
iniciativa e a responsabilidade. | regulamentos, ordens e
Algo egocéntrico, centrado no | promogGes. Centrado na

trabalho, mas ndo na organizacio. | organizacdo.

De referir ainda que a exclusdo do dltimo item (n® 20), relativo a distincio entre
formas de avaliagdo do individuo, faz subir a percentagem de variincia explicada de
48% para 52%, ndo alterando a estrutura factorial. No entanto resolveu-se nio
eliminar este item do conjunto para ndo reduzir ainda mais a amplitude das varidveis
incluidas no constructo.

Resumindo as médias obtidas, no total e em fungdo dos preditores, temos a
Tabela 23.

Se bem que a correlagdo entre o total dos 12 itens e cada um dos factores seja
semelhante para os trés primeiros factores (sempre superior a .60 e igual a .32 para
o factor 4, ndo retirando do total os itens que formam o factor), os valores ou a
tendéncia associada a determinada varidvel independente determina cada um destes
indices de forma diversa. Assim e no tocante ao "posto” ("idade"), a relagio s6 é
curvilinear (eta =2.34 , significativo para p<.0l) para o total e para o factor 3.
Repare-se que a varidvel parece ndo influenciar significativamente a natureza

profissional ou vocacional do oficial.
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Tabela 23. Resumo das médias (*) obtidas pélos reépondentes, em cada factor € no
total, por "postos”, "interesses" (item 18), "pertenca" (item 13) e "satisfacio" (item
11), e respectivo grau de significincia da diferenca.

PREDITORES FACTORES
VI Classe Total 1 2 3 4

Alf 248 221 319 258 227
Ten 262 221 315 297 246
Cap 266 221  3.02 321 241
POSTO  Maj 262 222 261 315 2.6l
TCor 245  2.06 239  3.00  2.38
Cor 227 203 204 263 236

Total 2.52 2.16 2.73 2.48 2.49
Sign .00 (1) .14 .00 2) .00 (3) .08

1 2.19 1.96 2.39 2.11 2.45

ITEM 11 5 2.85 2.31 3.05 4.05 2.27
Sign .00 .00(5) .00(6) .00(7) 11

1 2.35 1.78 2.61 2.85 2.41

ITEM 13 5 2.91 313 2.91(**%) 3.00(*%)  2.46
Sign __ .00(8) .00(9) .02 .01 .66

1 2.20 1.90 1.67 2.63 2.53

ITEM 18 5 2.98  2.51(*%)  4.23 3.78 2.14

Sien  .00(10) .00 (11) .00(12) .00(13) .08

(*) Indicadas apenas as médias correspondentes ao valor mais alto e mais baixo dos itens preditores
em virtude da relacdo ser linear e por preméncia de espago.

(**) O valor correspondente & classe 4 € superior.

Testes de Scheffe: *

(1) Cor dif. Ten, Cap, Maj; Cap dif. TCor (2) Cor dif. restantes; TCor dif. Alf, Ten, Cap; Maj dif.
Ten, Cap (3) Cor dif. restantes; Alf dif. Cap (4) Valores 1 e 2 dif. restantes; 3 dif. 5 (5) 1 dif. 4e 5
(6) 1 dif. 3,4 e 5; 2 dif. 5 (7) todos dif. todos (8) 1 dif. restantes; 2 dif. 4 e 5 (9) 1 e 2 dif. restantes
(10) todos dif. todos, menos 4 de 5 (11) 1 dif. 4, 5; 4 dif. 2, 3 (12) todos dif. todos, menos 4 de 5
(13) 1 dif. 3, 4, 5; 2 dif. 4, 5; 3 dif. 4, 5.

Ji 0 aumento da ‘“intengdo de sair" (os que menos satisfeitos estio com a

organizagao) parece mais préprio de individuos com tendéncia para verem a
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organizacdo como um emprego (factor 1), pouco vocacionados como militares
(factor 2) e sentindo-se pouco integrados no corpo de oficiais (factor 3). O facto da
tendéncia ser de indole burocritica ou p-roﬁssional parece ndo ser afectada por esta
varidvel, nem alids pelo maior ou menor espirito militar (item 13), ou mesmo pelo
tipo de interesses (item 18).

O sentimento de pertengé (item 13) aparece como determinante na variagao
apenas da vocagio militar, como se compreende, ndo tendo influéncia significativa
nos restantes, em especial no ultimo factor® .

Procurando determinar a ﬁierarquia da influéncia de cada varidvel independente,
efectuou-se uma regressdo miltipla para cada factor, obtendo os resultados

indicados na Tabela 24.

Tabela 24. Valores dos coeficientes de re%ressio standartizados (B/Beta) (*) e da
percentagem total da varidncia explicada (R<), em cada factor, pelos preditores.

Factor Idade Posto Item 11 Item 13 Item 18

RZ B R B R B R B &R B

1 - - - - .02 .08 .36 .58 .02 .11
2 .06 -25 - - .01 07 . . 52 .63
3 - - - - .52 .69 - - .01 .09
4 - - - - - - - - 01 -.10

(*) Colocados apenas quando o valor da varidncia explicada ¢ significativo.

A regressdo muiltipla estd de acordo com a andlise de varidncia, dando mais
importancia ao tipo de interesses (item 18) como varidvel explicativa das alteragdes
das tendéncias expressas pelos vdrios factores, nomeadamente no n° 2

(Heterocentrado v. s. Auto-centrado), como seria de esperar. Note-se igualmente a

6 Repare-se que os valores das médias mais elevadas nio correspondem 2 classe (valor) 5 do item 13,
mas 2 4, ou mesmo 2 3, nos factores 2 e 3. Isto €, ndo sdo os que dizem possuir menos espirito
militar os mais Auto-centrados ou nio integrados na organizagio militar. O mesmo acontece com o
item 18, no caso do factor 1. ' '
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relagdo inversa significativa da idade com este factor. Das restantes, o "espirito
militar" (item 13) € o preditor principal da orientagdo do individuo em relacdo a
instituicdo como vocagdo ou como emprego, € a "intencdo de sair” figura como
causa principal de distingdo entre individuos que se sentem bem dentro da
organizacdo € Os que se preocupam mais com Os aspectos materiais que a

organizacao nao lhes pode fornecer como desejariam.

Se pretendermos constatar até que ponto os virios anos da Academia constituem
ou ndo o inicio da observacdo de tendéncias entre as varidveis enunciadas, podemos
observar na Tabela 25 que o "total" vai crescendo em valor do 1° ao 4° ano, o que
agregado a auséncia de varidncia explicada da "idade" (Tabela 26), tomma a
passagem de ano como o determinante da evolugdo contida neste indice, ao
contrario do que acontece no caso dos oficiais em que, como se observou, a causa
mais importante de variacdo € a idade, e ndo o posto, e a relacdo € curvilinear. O
valor do 4° Ano ¢ inferior ao dos Alferes, mas superior aos dos Coronéis, que se
encontram mais préximos do valor obtido pelos alunos dos primeiros anos.

O factor 3 ("Corporativo v. s. Nio integrado"), que nos oficiais tinha igualmente
uma relacdo curvilinear, em fungio da idade, ainda que ndo siéniﬁcativa, nos
cadetes aparece com uma relagdo linear, por anos de Academia, sempre mais baixa
que no§ oficiais. Ainda que pouco pronunciado este facto vem corroborar
comentrios anteriores relativos ao facto da Academia ndo exercer influéncia sobre a
socializagdo do candidato a oficial, antes lhe diminuindo o espirito de corpo. E
também possivel que o cadete se v4 apercebendo da auséncia de perspectivas de
carreira, aumentando a preocupagdo sobre outras alternativas mais satisfatdrias.
Repare-se na influéncia que o item 11 ("intengdo de sair") exerce neste factor. A
influéncia deste item, no conjunto dos factores e para o caso dos cadetes, suplanta
mesmo a do item 18 ("tipo de interesses"), que até aqui constituia a principal fonte
de explicagﬁo da varidncia (esta influéncia € ainda mais acentuada no caso dos

cadetes do Ano Comum).
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Tabela 25. Médias obtidas pelos cadetés, em cada factor e no total, por anos da
Academia, “interesses” (item 18), "pertenca” (item 13) e "satisfacdo” (item 11), e
respectivo grau de significincia da diferenca.

PREDITORES FACTORES

Var.Ind. classe  Total 1 2 3 4
10 2.16 178 2.77 1.72 2.16
20 2200 1.8 274 200  2.20
ANO 30 233 225 295 196  2.33
40 242 225 305 246 242

Sign  .00(1)) .00 .08  .033) .06
1 2.08 1.89  2.65 1.56  2.47
ITEM 11 5 284 246 321"  3.38 2.57
| Sign 004 005 .00 .00 .56
1 2.09 1.67  2.70 1.79 2.52

ITEM 13 5 2.55(*)  2.84  2.80(*%) 1.81(*%)  2.72
Sign 008 .00 .02(10) .0011) .59

1 2.60 2.00 1.77 1.99 1.73
ITEM 18 5 2.40 2.70 2.43 4.40 2.52
Sign 52 .00(12) .00(13) .00 (14) .00 (15)

Testes de Scheffe:

(1) 4° dif. 1 e 2; (2) 1° dif. 4°; (3) 1° dif. 2°; 3° dif. 4°; (4) 1 dif. restantes; 4 dif. 1 e 2; (5) 1 dif.
2,3e4d; (6) 1dif. 2, 3 e 4; (7) todos dif. todos; (8) 1 dif. restantes; 2 dif. 3; (9) 1 dif. restantes; 2
dif. 3, 4 e 5; (10) 1 dif. 3; (11) 1 dif. 3; (12) 1 dif. resiantes; 2 dif. 4 € 5; 3 dif. 4 ¢ 5; (13) 1 dif.
3,4 e 5; (14) todos dif. todos; (15) 4 dif. 1, 2 e 3.

(*) O valor 4 do item obteve um indice superior.

(**) O valor 3 do item obteve um indice superior.

No geral todos os indices pioram com o decorrer dos anos da Academia. Se bem
que a maior percentagem de varidncia explicativa vd ainda para as varidveis
materializadas pelos itens, € interessante notar que, ao contrario dos oficiais, nio
s30 0s com menos espirito militar que constituem os mais Auto-centrados ou

corporativos, 0 que dd conta de um processo de socializagdo ainda incipiente. Sdo
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exactamente aqueles que -ainda ndo fizeram uma opgdo definitiva os que se
encontram mais preocupados consigo proprios € com as questdes materiais. Essa
divida é também patente no caso dos cadetes do Ano Comum, conforme se pode

constatar na Tabela 27.

Tabela 26. Valores dos coeficientes de regressao standartizados (*) e da

percentagem total da varidncia explicada (R2), em cada factor, pelos predltores
para o caso dos cadetes.

Factor Idade Ano- Item 11 Item 13 Item 18

RZ B R2 B R B R B R B

1 - - .05 .9 .01 .12 38 .55 .02 .14
2 - - .02 .09 .01 .08 . .51 .70
3 - - - - 38 62 - - - -
4 - - - - - - - - - -

Tabela 27. Médias obtidas pelos cadetes do Ano Comum, em cada factor e no total,
por Ramo das FA, sexo, "interesses" (item 18), "pertenca" (item 13) e "satisfa¢do"
(item 11), e respectivo grau de significincia da diferenca.

PREDITORES FACTORES
Var. Ind. Classe Total 1 2 3 4
Exército 2.12 1.76 2.56 1.72 2.73

RAMO  Marinha 2.56 2.30 3.27 2.37 2.64

F.Aérea 228 200 273 194 271
Sign .00() .00 .00 003 .71
Mascul. 227 195  2.84 192 2.68
SEXO  Femin.  2.16 171 209 188  3.06
Sign. .31 -~ .19 .01 .83 .03

Testes de Scheffe:
(1) Todos dif. todos (2) Ex. dif. Mar.; (3) Mar. dif. restantes; (4) Mar. dif. restantes
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Esta Tabela (27) vem novamente pdr em evidéncia a diferenga entre os indices

dos candidatos dos vdrios Ramos das FA, com relevéncia especial para a distingio
| entre os do Exército e os da Marinha. A excepgio do factor 4 ("Profissional v. s.
Burocrata"), todos os outros apontam os cadetes da Marinha como mais
"ocupacionais”, ainda que na questio da vocacdo essa diferenga sé tenha

significancia estatistica em relagio aos do Exército.
Face a reformulacdo da perspectiva empirica encarada no inicio do capitulo,

considero-me agora em condigGes de estabelecer as conclusdes finais e de satisfazer

0s objecﬁvos definidos no fim do Capitulo 3.
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CAPITULO 6

DISCUSSAO E CONCLUSOES

Lembrando a hipétese definida no fim do terceiro capitulo, pretendia-se com este
trabalho verificar se os oficiais demonstravam possuir uma orientacio de carécter
institucional, e que essa orientagdo variava sobretudo em funcio: da idade e/ou do
posto, da intengdo de saida, do tipo de interesses e do sentimento de pertenca.

A investigacdo conclui que a hipétese ndo € rejeitada pelos resultados obtidos.
Poderei assim afirmar que os oficiais do Exército Portuguésv até ao posto de
Coronel, das Armas, oriundos da Academia, € no activo em 15 de Setembro de
1992, manifestam uma posi¢do maioritdria de cardcter "institucional" em relagio |
aos vdrios indices construidos a partir do modelo de Moskos (1988). A idade e o

tipo de interesses constituem os determinantes maiores da variacio dessa posicio.

Face a evolugdo verificada neste trabalﬁo, em relagdo ao modelo de orientagdo
inicial, importa para jd tragar os contornos do modelo final de opg¢o, motivador da
re-andlise dos dados, por forma a explicitar as conclusdes resumidas no pardgrafo
anterior.

O que aconteceu ao longo da investigagdo foi fundamentalmente o desmontar da
teoria que lhe serviu de base, sem que o vazio fosse ocupado por outra ou outras
teorias. Quer durante a revisdo da literatura, quer depois na investigagio empirica,
foi patente que a teoria I/O de Moskos ndo possuia consisténcia suficiente para
resistir a reflexdo sobre os seus principios, € 4 prova de verificacio em termos de -
realidéde. Ficou assim a Dissertacdo sem outro fio condutor para além do tentar dar

uma explicacio aos resultados do inquérito segundo uma razio quase que
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exclusivamente assente na matemdtica e, mesmo ai, apenas no dominio das
probabilidades. Em todo o caso, haverd que admitir que essa razio é a mais
evidente no momento e que nela se deve_:m basear grande parte das reflexdes que se
pretendam fazer, para além da confirmagio ou negacdo de outras teorias de cardcter
‘pontual, descritas no presente texto.

Nio € assim possivel retirar conclusdes sobre tendéncias ocupacionais ou
institucionais existentes na populacdo inquirida sem primeiro tentar uma explicagio
dessa terminologia que n3o incorra nos vicios jd enunciados. Para isso, a primeira
accdao que me parece importanfe fazer € tentar situar o caso da instituigio militar em
Portugal em relagdo aos aspectos traduzidos nos itens do questiondrio, por forma a
compreender eventuais diferencas em relagdio ao esperado ou observado em
investigagOes feitas noutros paises. A partir daf é necessdrio procurar construgdes
consistentes de resposta a volta das quais a populagio possa ser caracterizada e, por
tiltimo, verificado o valor preditivo das varidveis independentes, introduzidas como
tal desde o principio (posto e idade), ou assumindo essa qualidade por coincidéncia
entre a verificagdo empirica e as posigdes avangadas por virios autores (intengio de

saida, sentimento de pertenca e tipc de interesses).

Condicionantes actuais de opinido

A transposicao dos factores histdricos dificilmente pode ajudar a compreender e
caracterizar a atitude da generalidade do corpo de oficiais em relagio & organizacio
militar, pelo simples facto de que ©0 maior conjunto de mudangas susceptiveis de
inﬂuer;ciar directamente a tendéncia I/O dos profissionais se tem dado em tempos

muito recentes e numa sucessdo tal que ndo permite sequer a sua assimilagio, em
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termos de mudanga np modo de ver as vdrias questdes institucionais. Este facto é
tanto mais marcante quanto o tipo de investigacdo realizada versa opinides sobre
aspectos muito concretos que t8m sido objecto de alteragcdes ou de manifesta
inteng@o de alteracdo apenas desde o ano passado.

Por exemplo, a recente "Lei dos Coronéis", promulgada durante o periodo em
que decorreu o inquérito, decerto influenciou 0 modo como parte dos respondentes
considerou itens tais como a "intengdo de saida" (item 11), “"sentimento de
pertenca” (item 13) e outros. De notar que é bem possivel que alguns dos oficiais
que responderam ao inquérito, pelo menos no posto de coronel, o tenham feito
depois de terem metido o requerimento de passagem 2 reforma, ao abrigo da nova
Lei.

Outra questdo prende-se com o esvaziamento das Unidades, por via da reducfo
do tempo de servigo militar obrigatério, com as diividas consequentes em termos de
missdo, disciplina, cerimonial e outros. Em periodo de crise como o actual, os;
"empregos" essencialmente militares rareiam e as poucas possibilidades de
realizagdo pessoal podem ter de passar-por outro tipo de ocupagdes "modernas”, as
quais estd também associado o factor monetdrio. Estio neste caso missGes de
cooperagdao com os PALOP, ou em forgas da ONU (ex. ex-Jugoslévia). Esta
transi¢do pode dar origem a racionalizagoes motivadoras de mudangas tempordrias
de atitude face a aspectos tais como "envolvimento com forgas internacionais" (item
6), "missoes de paz" (item 5), e "tarefas especificas” (item 15), entre outros.

Paralelamente a factores do momento existem outros cuja transformagio no
passado recente € susceptivel de originar desvios tempordrios de atitude em relacdo
a questdes institucionais. E, por exemplo, o caso de alguns dos beneficios sociais
(item 9), cuja degradagdo ou encarecimento tem vindo a tornd-los pouco atraentes
(ex. messes) ou mesmo a fazé-los desaparecer (ex. supermercados). E também o
caso do inflaccionamento dos quantitativos de oficiais superiores que, ligado aos
poucos: "empregos existentes”, faz com que individuos do mesmo posto tenham

ocupagdes com exigéncias e niveis de responsabilidade muito diversos, provocando
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eventualmente um acréscimo na concordéncia entre a remuneréc;io e a fungdo (item
10), em especial entre os oficiais mais jovens e menos conhecedores da
problemdtica envolvida.

Por iltimo, o esvaziamento crescente da componente operacional, erh favor dos
servicos, da actividade burocrdtica e da componénte escolar, pode originar desvios
artificiais, isto é , ndo coincidentes com a estrutura de atitudes propria db individuo,
em situacio normal. Estio neste caso aspectos relativos a carreira (itens 7 €19), € ao
prestigio da funcdo (item 12), por exemplo.

Pelés razdes enunciadas é de esperar que os indices de opinido estejam mais
afastados do polo institucional do que seria natural, face as razoes histdricas
existentes e ao fraco desenvolvimento industrial do pafs, motivadores de uma
aproximac¢do em reléigio ao polo ocupacional menos proninciada do que noutros
paises. Apenas no item relativo 2 integragdo do conjugue (8) se avancam razoes de
ordem social algo semelhantes a0 que motiva também que noutros paises Os
profissionais se afastem da orientagdo institucional.

Constitui assim uma preocupa¢do suplementar construir um instrumento de
medida sujeito o menos possivel 2 incidéncia de varidveis transitorias, isto €, cuja
influéncia se reduz a um perfodo muito curto de transi¢do, mesmo a custa da
eliminacdo de questoes versandd aspectos importantes do construto global. Se a
intengdo dltima é sempre a de contribuir para uma explicagdo tedrica dos
fenémenos, é obvio que de pouco valerd o esforco em tentar explicar algo sem um
minimo de permanéncia no tempo, dada a natureza circunstancial das condicionantes

dessa explicagao.
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Definigiio dos construtos

Se o somatério das cotacdes dadas aos vdrios itens constituisse um indice com
significado, bastaria constatarmos que o resultado médio de 2.63 se situava aquém
do ponto médio (3.00) de uma escala que tinha inicio no polo "institucional” e fim
no polo "ocupacional”". O conjunto da amostra, representativa da populagio dos
oficiais, demonstrava assim d sua tendéncia para o polo inicial, ainda que pouco
demarcada do ponto médio e muito dispersa (desvio-padrao de 7.91) pelos virios
valores da escala. No entanto, como o total dos itens do questiondrio ndo representa
um valor com significado, teremos de optar por conclusbes parcelares,
fundamentalmente baseadas no modo como os proprios resultados se agruparam na
andlise factorial efectuada. S6 que, pelas razdes jd adiantadas no capitulo anterior, o
construto resultante dessa primeira andlise factorial ndo € totalmente satisfatério, e
pelos motivos apontados no inicio deste capitulo, tornou-se necessdria uma revisao
completa do processo, ou seja, efectuar um novo estudo factorial com 12 itens,

apenas (n° 3, 4, 9, 11, 12, 13, 14, 16, 17, 18, 19 e 20).

Os indices, ou factores derivados dessa nova andlise factorial, constam de quatro
construtos diferenciados: o primeiro tem a ver com a opcdo entre ver a profissao
militar como vocagio ou como emprego; o segundo distingue os que colocam os
interesses da organizacdo a frente dos pessoais daqueles que acham o contrario; o
terceiro diferencia os que se sentem bem num exército prestigiado e institucional
dos insatisfeitos com a organizagdo militar por razoes materiais; por ultimo o quarto
construto, que sugere a op¢ao entre uma orientacdo do tipo profissional liberal,
prezando a iniciativa, a responsabilidade e os objectivos profissionais, e uma
orientﬁgio mais do tipo burocritico, dando mais importincia a regulamentos,

cumprimento das ordens e subida de posto. Os trés primeiros indices tém entre si
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uma correlagdo significativa, fraca e positiva, e o quarto indice aparece comd
independente dos restantes.

O acto de englobar o conjunto dos indices num total com a designacao de
construto Institucional/Ocupacional, conforme o modelo de Moskos, pode apenas
servir como forma de comparagio com indices futuros derivados do mesmo
instrumento ou como critério de distingdo entre médias abaixo ou acima do valor 3.
As primeiras, abaixo do valor 3, sdo éaracten’sticas de uma orienta¢do vocacional e
centrada na organizacio; as segundas, acima deste valor; sugerem um
posicionamento orientado para o interesse préprio e de insatisfagio com a
organizégio militar. Este total ndo deve, no entanto, ser interpretado para além de
um posicionamento acima ou abaixo do valor médio 3, nem englobar uma
caracterizacdo mais substancial do que a atrds referida. Sobretudo ndo devem ser
feitas inferéncias relativas ao posicionamento do tipo profissional ou burocritico,
com respeito a este indice.

Se bem que os trés primeiros indices estejam algo relacionados entre si, os
construtos que pretendem medir sdo diferentes e ndo devem ser confundidos. O
quarto indice é independente dos restantes e varia em fungio de causas pouco
explicadas neste trabalho. Relativamente aos preditores observaram-se tendéncias
dos mais "profissionais" em estarem menos satisfeitos com a organiza¢do, nao
exibirem qualquer relagdo com o sentimento de pertenca, e estarem orientados para
'0s interesses pessoais em detrimento dos da organizagio.

Na relacio entre o individuo e a organizago a que pertence, o sentimento de
pertenga constitui um bom preditor da variagdo, mas fundamentalmente para o caso
tautolgica, uma vez que 0 jp_d»ipcg_h‘cggtém o préprio item explicativo, isto €, o item
utilizado como preditor (item 13) € parte integrante do indice onde determina maior
percentagem da varidncia explicada e o préprio construto do factor € semelhante ao
do it;:m. No entanto convém lembrar que este factor agrupa 4 itens com uma

correlacdo fraca entre si, e que explica quase 20% do total da varidncia acumulada
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pelos vdrios indices, cujo total € de 48%. De referir ainda que o item ndo distingue
entre individuos vocacionados e ocupacionais, mas apenas entre vocacionados e
indecisos. |

O caso da intengdo de sair aparece como um preditor importante de variacdo nos
trés primeiros indices, se bem que, como acontece com o anterior, explique mais
varidncia no factor em que se inclui ("corporativo v. s. ndo integrado"),
distinguindo perfeitamente entre individuos tipo "caserneiro” e aqueles para quem as
ambigOes materiais ndo foram satisfeitas pela organizacdo. No entanto, a inten¢do
de saida (ou insatisfagdo com a organizacio) é provavelmente mais uma
consequéncia de deficiéncias nos trés indices, tomados individualmente ou no seu
conjunto, do que uma causa destes. Assim as fontes de insatisfacdo podem ter a ver
com a auséncia de vocacdo, uma preocupacio demasiada consigo préprio e/ou uma
dependéncia acentuada da retribuicdo material.

O indice que mais varidncia explica prende-se com a orientagio do individuo
para o interesse pessoal ou para os interesses da organiza¢do. Constitui, por assim
dizer, a oposicdo entre o "sentimento do dever" virado para a organizacdo militar e
para aquilo que cla representa no momento, e um sentimento virado para
finalidades mais préximas, como a familia ou o interesse préprio. Répetindo—se aqui
a coincidéncia da maior percentagem de varidncia ser explicada exactamente no
indice que contém o item ("auto-centrado v. s. heterocentrado"), a sua influéncia
estende-se a todos os outros, incluindo o quarto ("profissional v. s. burocrata), onde
se observa uma tendéncia negativa, ndo significativa (vide Tabela 23), isto &, os
"mais profissionais”" sdo mais centrados em si préprios do que os "menos
profissionais”. De referir que o item distingue bem os extremos do segundo indice
("heterocentrado v. s. auto-centrado") e razoavelmente bem os extremos do terceiro
("corporativo v. s. ndo integrado"), ficando a distingdo dos restantes sempre aquém
do valor 3.

Esies trés preditores, para além de se confundirem, por vezes, com 0s préprios

indices ou factores que explicam, tornam dificil distinguir se constituem causa ou
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consequéncia destes. Por outro.lado ndo sio suficientes para explicar a distingao
entre profissionais e burocratas nem deixam antever qual o papel da organizagdo e
do processo de socializagdo na evolug:éo que o individuo faz ao longo da sua
passagem pela organizagio militar. Apenas durante a frequéncia da Academia
Militar é patente a associagio entre esta e a evolugdo do relacionamento do
individuo com a organizagdo, ainda que no sentido oposto ao desejado. Uma vez
terminado o perfodo de formagdo é sobretudo a idade que ird ditar a evolugio do
relacionamento entre o individuo e a organizagdo, traduzindo-se esta "idade" no
conjunto de vicissitudes pelas Qua.is o individuo tem normalmente de passar ao longo
da sua vida (ex. compra de casa, constituigﬁo de familia, integragdo social,
crescimento dos filhos), mas também nas ‘transformag()es internas, em termos de
valores, expectativas e interesses que 0cCOITem no sujeito.

A idade, como preditor abstracto, aparece com influéncia mais determinante no
segundo indice ("heterocentrado v. s. auto-centrado"), sugerindo que os elementos
concretos da transformagdo se prendem mais com a alteracdo da atitude do
individuo perante a vida e os outros, do que por via da influéncia das vicissitudes
atrds mencionadas, mais patentes talvez no terceiro indice ("corporativo v. s. nao
integrado"). Neste tltimo a varidncia explicada pela idade € bastante menor, uma
vez que a influéncia das varidveis organizacionais no construto ¢ mais acentuada que
no anterior. |

Interessante notar que quando tentada a definicio de agrupamentos (andlise de
clusters) da populagio com base nos virios indices estes dois (2° € 3°) sdo os Unicos
em que a distingdo (significativa para p<.01) se faz para baixo e para cima do valor
3, ao contrario dos restantes. No primeiro indice, relativo a distingdo "vocagao v. s.
emprego”, os valores sdo sempre inferiores a 3, ainda que com diferenca
significativas, e na distingdo profissional v. s. burocrata os valores sdo idénticos. A
idade aparece assim como factor importante de explicacdo, ainda que se admita que
a maibr parte da varidncia tem a ver com caracterfsticas préprias da personalidade

individual. De lembrar ainda que, enquanto no segundo indice a relacdo com a
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idade € linear e inversa, no terceiro € curvilinear, directa até perto dos 40 anos de

idade e inversa depois dessa idade e, sobretudo, depois dos 50.

Resumindo as caracteristicas principais do construto vimos que elas se agrupam
fundamentalmente 2 volta de indices ou factores que revelam ser a personalidade
individual a razdo principal de explicagio da relagdo que o individuo mantém com a
organizacio. Essa razio tem menos a ver com as alteraches que a propria
organizagio introduz no individuo do que com aquelas que o préprio processo de
desenvolvimento acarreta.

Assim o que verdadeiramente parece importar € o tipo de orientacio de cardcter
que o individuo possui e cuja formagdo € anterior 2 entrada para a organizacdo. O
processo que se segue i entrada opera fundamentalmente pela possibilidade de dar
ao individuo a visdo concreta de até que ponto a organizacdo em que estd prestes a
entrar se encontra em consondncia com a sua estrutura de cardcter. Caso tal ndo
aconteca, ou o individuo opta por sair ou o grau de insatisfacdo tenderd a crescer,
pelo menos até que ele possa encontrar o seu lugar dentro da organiza¢ao (pode ser
um lugar de conformismo) ou que a idade se'cncarregue de diminuir a dissondncia.
No entanto, relativamente a visdo da organizagdo como uma vocagﬁb ou como um
emprego, € no respeitante a um posicionamento mais ou menos independente em
relagdo é prépria organizacdo, a idade ndo exerce qualquer influéncia de realce, mas

apenas o tipo de personalidade individual.

Em relacio ao modelo de Moskos este construto anula toda uma série de varidveis
e de correspondéncias entre varidveis, resultando em algo muito mais reduzido,
virado para o individuo e desligado da organizagdo. O tnico construto talvez mais
relacionado com a organizacdo € exactamente o menos explorado por Moskos, du
seja 0 "profissional v. s. burocrata", mas a presente investigacdo ndo permitiu
const;;ltar até que ponto os factores organizacionais suplantavam os pessoais neste

tipo de orientacdo.
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Assim, foram sucessivamente eliminadas as seguintes variﬁveis, constituintes do
modelo de partida: (1) base de compensagdo (posto v. s. desempenho); (2) modo de
defesa dos interesses (hierdrquico v. s. associa§§o de classe); (3) sistema legal
(tribunais militares v. s. tribunais civis); (4) especialista v. s. generalista; (5) fontes
de orientacdo (regulamentos e circulares oficiais v. s. literatura profissional
variada); (6) referéncias socioculturais ( verticais e para cima, dentro da hierarquia
v. s. horizontais, dentro e fora da organizagio); (7) familia (esposa integrada na
organiza¢do v. s. ndo integrada); (8) missdo do exército (missdes de combate v. s.

missdes de paz); (9) forgas nacionais v. s. forgas internacionais.

Conclusao

Como se referiu no inicio do capitulo, os oficiais do Exército revelam tendéncias
mais préximas do polo institucional do que do ocupacional, tal como definidos por
Moskos, nos aspectos de vocagéo, sentimento do dever, auséncia de interesses
materias e sentido profissional. No entanto essas tendéncias estio longe de serem
comuns a todos, sendo a média muito préxima do centro da escala, em especial no
tocante ao sentimento do dever.

Os oficiais mais jovens estdo a partida mais preocupados consigo préprios do que
com os outros e os de patente intermédia sentem-se menos bem dentro de uma
organizagdo que ndo satisfaz as suas necessidades materiais e sio algo mais
burocratas que os restantes. Os mais antigos sdo também os que melhor se
identificam com os valores préprios da organiza¢io, quase como acontece com 0s
que aéabam de entrar, com a vantagem de estarem menos centrados neles Pproprios.

A excepgio do indice relativo a preocupacdo com os outros, o perfil do coronel
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antigo aproxima-se do do cadete acabado de entrar na Academia. De realgar o valor
elevado da "intengZo de sair", por parte dos oficiais de patente intermédia.
Fora dos indices do construto, os oficiais manifestam uma opinido undnime
favordvel a prestacio de servigo em forgas internacionais e contra a integragio da
-esposa no meio militar; os de patente intermédia preferiam auferir maior
vencimento ou subsidios e prescindir dos beneficios sociais; os mais jovens parecem
preferir a remuneragio pela fungdo, em vez do posto, € a execugdo apenas de
tarefas especificas da funcao. |

O perfil médio do oficial do Exército Portugués parece assim caracterizar-se pela
existéncia de um sentimento forte de pertenga a organizagao (mais talvez por aquilo
que ela representa do que por aquilo que ela € no momento), acentuado sentimento
de dever, vontade de obter conhecimentos profissionais, respeito pela ética
profissional e pela pessoa humana, e pouco confiante no sistema de remuneracio e
de beneficios sociais. Nao possui, no entanto, um perfil caracteristico do
profissional liberal, face 2 dependéncia que demonstra em relacdo a hierarquia e

aos regulamentos, e pela fraca importincia que atribui a iniciativa.

Em paralelo a investigacdo produziu um instrumento, valido e seguro, de
diagndstico do posicionamento dos profissionais face a organizacdo a que
pertencem, susceptivel de ser utilizado em comparagdes futuras. Este instrumento
atingiu um grau de simplificagdo aprecidvel, permitindo avaliar uma série de
construtos de uma forma rdpida e selectiva. Falta-lhe talvez a capacidade de obter
informagdo capaz de explicar melhor a preferéncia por uma orientagdo do tipo
profissional ou do tipo burocrdtica. A transferéncia das relacoes de causalidade do
nivel organizacional para o nivel individual é talvez a maior inovac¢io que o trabalho
sugere, se bem que careca de melhor prova e, sobretudo, de comparacao com o que
acontece com populagbes pertencentes a outras organizagoes. O Quadro 10 dd conta
dos cfados de aferi¢do daquela que seria a versao final resultante desta investigacao

(ANEXO XI0).
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Quadro 10. Dados relativos & versio final do questiondrio.

Item X | Var. | Sig | Corr | T/Ret. Factor(3)

_JQ_J L F 1.1 1
1/3_]2.60 [ 1.70 | .96 | .17%* | 2% Vocagio/Emprego (1,6,7,12) 18.4%
2/4_ |12.78 | 1.91 | .00 | .19%* | .83%* |  Heterocentracio/Auto-centracio (2, 10) 10.9%
3/9 |13.43 [ 2.40 | .00 | .12* | .76%* Corporativo/Nio integrado(3, 4, 5) 10.1%
4/11 [12.87 | 2.13 | .03 | .20%* [ .70%x Corporativo/Nio integrado(3, 4, 5) 10.1%
5/12 ][2.65 | 1.58 | .01 | .20%x | 40w Corporativo/Nio integrado(3, 4, 5) 10.1%
6/13 | 1.83 | 1.25 | .08 [ .24%* | 7% Vocagio/Emprego (1,6,7,12) 18.4%
7/14 }12.04 | .89 | .57 | .20%+ | 55« Vocagio/Emprego (1,6,7,12) 18.4%
8/16 " 2.59 | 1.59 | .06 | -.03 | .75%* Profissional/Burocrata (8, 9, 11) 8.8%
9/17 || 2.46 | 1.18 | .01 | -.13% | .60** Profissional/Burocrata (8, 9, 11) 8.8%
10/18 {2.68 | 1.00 | .00 | .20%* [ .85%* | Heterocentraciio/Auto-centracio (2, 10) 10.9%
11/19 [[2.24 | 1.16 | .00 | .18%* [ 62%+ Profissional/Burocrata (8, 9, 11) 8.8%
12/20 §12.18 | 1.70 | .21 | .15%* | .76* Vocacio/Emprego (1,6,7,12) 18.4%
*p<.01

** p <001

Varidncia total = 31.30;X = 30.35(2.53), Significincia de F = .00 (Cor dif. Cap.,Ten.,Maj.; TCor. dif. Cap.); Alfa de Cronbach
r=.43; varincia explicada pelos factores = 48%.

(1) Némeragdo que o item possui no questionirio de 12 itens/numeragiio que o item possui no questiondrio de 20itens,

(2) Correlagdo com o total, retirado o item respectivo

(3) DesignagZio do factor (itens do factor e sentido da relagio) percentagem da varidncia explicada pelo factor. Cada item pode estar
atribuido a mais de um factor, conforme Tabela 22, pigina 126. No entanto a tabela indica apenas o factor em que o item respectivo
possui um peso superior a .50 e que serve como base para cilculos estatisticos.

Os dados obtidos, um tanto surpreendentemente, relativos i influéncia da idade,
sugerem um interesse no aprofundamento das relagdes de causalidade associadas a
esta varidvel, sobretudo na extrapolagdo que se poderd fazer para as organizacdes (e
mesmo para as sociedades) através da importincia dada aos individuos das vérias
faixas etz«irias. Por exemplo, as caracteristicas e os resultados de organizagdes que
desprezafn os antigos, comparados com outras que os veneram.

Por dltimo, os dados relativos 4 populagio que frequenta a Academia Militar sdo
susceptiveis de aproveitamento para estudo dos problemas que actualmente afectam

0 recrutamento de voluntdrios para as Forcas Armadas.
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ANEXO |
PEDIDO DIRIGIDO AO DIRECTOR DO CENTRO DE ESTUDOS
PSICOTECNICOS DO EXERCITO
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Major Fernando J. V. Cardoso de Sousa
Repartigio de Estudos Gerais

Direcgdo da Arma de Infantaria

Av. Infante Santo, 49

1300 LISBOA

14 de Julho de 1992

Exmo Sr.

Coronel Aurélio V. M. Pamplona

Centro de Estudos Psicotécnicos do Exército
Av. de Berna, 26, 4°

~ 1000 LISBOA

Meu Coronel _

Conforme acordado consigo, esta carta destina-se a expor as justificacdes
principais da realizacio do inquérito, tendo em vista a elaboracio de uma
informac@o para despacho superior.

1. ANTECEDENTES

Em Outubro de 1990, no IX Encontro de Estudos Militares, apresentei o trabalho
"A Instituicdo Militar e a Profissdo de Oficial do Exército dos Anos 90", que foi
galardoado com o 3° prémio. Este trabalho procurava, entre outros assuntos,
caracterizar a Instituicio Militar e a Profissio de Oficial do Exército Portugués no
quadro da teoria Institucional/Ocupacional de Moskos (socidlogo Norte-
Americano). Esta teoria tenta confrontar dois modelos de orientagdo das FAs: um
de cardcter vocacional, profissional e institucional, norteado pelos valores do Dever,
da Honra e da Pitria; outro de caricter ocupacional, burocrético e orientado para
fins materiais e de interesse pessoal.

Para realizar este trabalho comecei a construir um questiondrio que, apds
aplicagdes sucessivas, ficou reduzido a 40 itens.

Posteriormente, com a finalidade de apoiar conferéncias que tive de realizar na
AM, TAEM e ISNG, recolhi cerca de 300 respostas que, apds tratamento estatistico,
me permitiram reduzir o questiondrio para 20 itens (versio actual). Este
questiondrio possui indices de confianga aceitdveis, nomeadamente o teste-reteste
(r=.78; p<.001) e de consisténcia iﬁtema (a de Cronbach = . 64). Falta calcular
os vdrios indices de validade. ‘

157




Neste momento possuo as respostas de todos os cadetes da AM (ano lectivo
91/92). | |

A construgdo do questiondrio e a reformulagio da teoria subjacente constituem a
base'da minha Dissertacdo de Mestrado (Comportamento Organizacional, no ISPA).

2. FINALIDADES
A meu ver, a recolha de respostas de uma amostra representativa dos oficiais do
QP no activo possibilitaria: |
a. Ver qual a tendéncia maioritdria e por postos (idades) dos oficiais do Exército,
em termos de tipo de orientagdo preferida.
b. Construir uma amostra "standart" que poderia ser utilizada noutros inquéritos.
c. Observar a evolucdo do processo de socializacio militar desde a entrada na
AM.
d. Conhecer melhor a opinido dos oficiais sobre questdes cruciais, relativas 2
Instituicio Militar.

3. CUSTOS

As despesas a efectuar limitam-se aos envelopes e fotocdpias do questiondrio.
Prevendo uma amostra de cerca de 600 oficiais o total daria 1200 envelopes(envio e
retorno) e 2400 fotocdpias (frente e costas).

Dado que as despesas de correio s3o pagas no seu conjunto (Exército) pela DSF,
ndo € possivel estimar o custo unitirio. No entanto poder-se-d talvez avancar o
mimero de Esc.: 20300 por envelope (com avenga), num total de Esc.: 24.000$00.
Se se fizer cada fotocépia a Esc.: 5300, o total dard Esc.: 12.000$00. Nesta base o
custo total seria de Esc.: 36.000$00, jé que a introdugdo e tratamento informdtico
dos dados seria feitos por mim.

4. APOIOS
O tinico apoio necessdrio seria o relativo aos enderegos militares actualizados dos
oficiais seleccionados, a fornecer pela DSP ou Reparticio de Vencimentos, da DSF.

Agradecendo desde jd a sua oferta para levar o assunto superiormente, coloco-me
a sua disposi¢do para qualquer esclarecimento adicional que considere necessirio
(Tel. 26144)
O oficial
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ANEXO I
NOTA DIRIGIDA AOS COMANDANTES DAS REGIOES MILITARES, ZONAS
MILITARES E EQUIVALENTE
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MINISTERIO DA DEFESA NACIONAL
EXERCITO PORTUGUES

CENTRO DE ESTUDOS PSICOTECNICOS DO EXERCITO

Para:
Ver Distribuigdo
REF*: DESPACHO 31JUL92 DO GENERAL CEME nree: 1824 DE 18SET92
Proc ‘ Proc

assunto: QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL

De’acordo com o despacho em referéncia, informa-se o seguinte:

1. Alguns oficiais colocados em Unidades, Estabelecimentos ¢ Orgaos sob esse

comando vido em brevereceber um exemplar do questionario anexo a presente
nota. :

2. O presente questionario faz parte de um estudo as diferengas de opinido sobre
" questdes  institucionais no Exército. Abrange uma amostra aleatéria, por
postos, representativos da populacéo dos Oficiais do Quadro Permanente, no
activo em 15SET92, oriundos da Acadcmia Militar/Escola do Exército , até ao
posto de Coronel, inclusivé.

3. Para minorar as despesas de corrcio a dimenséo da amostra foi reduzida ao
minimo, pclo que cada questionario ndo recebido ou néo totalmente preenchido
representa um sério reveés para os critérios de validade pretendidos para as
conclusdes. Dependemos assim bastante da colaboragiio dos inquiridos e das
varias entidades intervenientes.

otas SecEstPes 3
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4.As rcspostas siototalmente anénimas, nio existindo qualqucr ‘possibilidadede
vir a conhecer a identidade dos respondentes.

5. Os resultados do presente serdo dados a conhecer logo que 'prohtos c
autorizada a sua divulgagio. '

Distribuigdo:

QG/RMN
QG/RMC
QG/RML
QG/RMS
QG/ZMA
QG/ZMM
QG/1* BMI

O Director

"Aurélio V.M. Pamplona

Cor. Inf.

I
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ANEXO Il
NOTA DIRIGIDA AOS COMANDANTES, DIRECTORES OU CHEFES DAS
UNIDADES, ESTABELECIMENTOS OU ORGAOS MILITARES
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MINISTERIO DA DEFESA NACIONAL -
EXERCITO PORTUGUES
CENTRO DE ESTUDOS PSICOTECNICOS DO EXERCITO
Para:
Ver Distribuig3o
REF*. DESPACHO 31JULS2 DO GENERAL CEME neer: 1825 DE 18SET92
Proc : Proc

assunto: QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL

i De acordo com o dsepacho em referéncia informa-se o seguinte:

1. Alguns oficiais sob 0 seu comando vEo em breve receber um exemplar do questionério anexo

a presente nota

- O presente questiondrio faz parte de um estudo relativo s diferengas de opiniio sobre questoes

instinicionais no Exército. Abrange uma amostra aleatdria , por postos, representativa da
populagio dos Oficiais do Quadro Pemmanente, no activo em 15SET92, oriundos da Academia

Militar/Escola do Exército, até ao posto de Coronel, inclusivé.

. Para minorar as despesas de correio a dimensdo da amostra foi reduzida ao minimo, pelo que

cada questionério ndo recebido ou nfo totalmente preenchido representa um sério revés para
os critérios de validade pretendidos para as conclusdes. Dependemos assim bastante da

colaborag@o dos inquiridos e das vérias entidades intervenientes.

- As respostas sdio totalmente andnimas, ndo existindo qualquer possibilidade de vir a conhecer

a identidade dos respondentes.

Y

N otag

SscEstPes §
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L

Prevendo que nem todoz oz enderegos se encontrem devidamente actualizadog, vimos solicitar
lhe os seus bons oficioz no gentido de fazer chegar nos destinatérios os questionérios relativos

aos oficiais que , por qualquer razéo , nio se encontrem nessa Unidade, Estabelecimento ou Orgiio

distribuig3o:

~ BASP

- BSBL

- 858P

- CCFAA
- CCFAM
- CE BMI
- CIAAC
- CICA 1
- CR/RMS
- CS BMI
- CSpP

- CSRY

- CTIM

- €T BHI
- DAA

- DAC

DAE
DATI
DAT
DGHE
DGMT
DRMSA
DSFOE
DSHH
DSI
REE
DSPRG
DSPRO
DSPRR
EL/RMS
EL/ZMA
EME

EMEL
EMGFA
EPA
EPC
EPE
EPT
ERECB
ESSM
GACMB
GAG 1
GAG 2
GCC 3
RCSM
GNR
MDN
GF

O Director

<:;;::—_//,,1r22927/&ﬁna~__-
o
Aurélio V.M. Pamplona
Cor.

- MNE
- PH

- PR

- PSP

- QG/RMC
- 0G/RML
- GG/RHN
- QG/RMS
- RAA 1
- RAC

- RAL

- RALIS
- RASP

- RCB

- RCE

- FSM

Inf.

RIAH
RIF
RLL

RT -
SPJMC
SPJMN
SPJMS
SSFA
TMTC
TMTE
THTT
QG/ZMA
QG/ZMM
1 THTL
2 THTL -
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EXERCITO PORTUGUES
CENTRO DE" FSTUDOS PSICOTECNTICOS DO EXFRCITO

-
PARA:
~VER _DISTRIBUICAO
L
Sua referéncis: Nessa reerencia
No ‘/ Proc : No : / Proc

Assunto: *QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL*

Para conhecimento junto se envia o Questiondrio mencionado no

nosso Documento em referéncia.
0 DIRECTOR

AURELIO V.M.PAMPLONA

COR. INF.
DISTRIEUTGAO:
-DSP -EPST ~RIF -BIA -DSIE =DRMFa
-DSJD -ABSM ~RIP ~-DRMLa  -39TMTL -12TNMTP
-DT -CEPE -RIVr -DRMAv -BIMec ~-29TMTP
-IGE -CMEFED -R1V -CM -TMTE -RIFc
-AM ~-EPSSM -RIT —-CRRML -BST -DSCE
-IAEM -CIOE -RIF/T -CSS -RCMDS
-IMPE -CHESMATI -DRM CB -DRMBe -RIE
~-ISM -RI-1 -BApsv -DSEFE -RIPD
-ESE -RIA -CRRMN -CSC -RICB

-EPI -RIBe -BIRT -DRMVT  -RIC
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~ ANEXO IV
PRIMEIRA VERSAO DO QUESTIONARIO (45 ITENS)

Nota: todos os itens com numeragéo terminada em 2 s&o de cotagéo

invertida.
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{murAu Hados & conhecer aong regpondentes, |
Mdr B STEN FEBDOSTas Certas ou e@rracdas, DOAS Ou mam. l
For LHR0 tente @er o mals Nonesto possivel ao gé—1lam, (

i

|F

i -

{(-"!v'!'f..‘;*\!"'\(‘ii“) CLL‘H"’E“;T‘FHLC)&?‘,:; guE NED correshoncdan 4 suia manel ra
gdé" REMEBAr 8 Aglre
L

O ousstl onar.os S80 anomnimos.

i. Freencna os espagos gue s2 seguem aos titulos.
ArMA/SERVICO_ CADETE/DOFICIAL ALUNO___
ANO___ NATURALIDADE (CONCELHO) __ .
cETADD CIVIL RESIDENCIA (CONCELHO) _

2. No espaco compreencdido entre cada duas atirmacées, co-
A (AFENAS UM) no trago gue mais se aproxima da sua

opinisc. Se existir apenas uma opgio, cologue um nuamero de |
e

a a3, entre os ftragos verticais, conforme CONCORDE TOTALMENTE

(1} com a afirmag¥oc, CONCORDE FARCIALMENTE (2), NED CONCORDE

MEM DISCORDE (3), DISCORDE BASTANTE (4) e DISCORDE TOTAL-
MENTZE (5.

18 Exemplo — .. ..afirmac3o inicial.eeeeeceeas @

OFCEO A L L L . OFG=E0 B
{concordo (concordo {opinido {concordo {(concordo
totalmente em parte eguidis— em parte totalmente
com Al com Ay tante; com B com BR)

S8 Exemplo = aw e e @I mATEO. . e n i =3 J
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1-1-1i—1. Os militares
pelo cumprimento

da missdo .

-_— o F]

Z2—i—-1i-2

A organizago

e sels membros GNTES

-

Z—i-1-1 0O

las

in

m

gresses

Gos 1ntererers oo

4—i-1-2 E necessario
comando, oue detenca
S—-2—i-1 A

SErImals

JA—

s=E—1-2 Hoije em dia o

0%

disciplina gues se vive hoie em dia

rigida

deviam interessar-se mais:
pelos seus interesses

pessoais

militar deve preocupar—se em proteger

te mne dedlicar a servir a aociedade] |

pessoais e familiares devem vir DEFDIS

E@Prvi e,

W . ' l )

montar um sistema, fora da cadeia de
MOBHEDE INTEresses ] }

no Exército

menos rigida

cerimonial militar deveria ser reduzi-

tlts @O My MLme | ]
T=i=1-E Ninguém geveria ser enviado para um. local gue Nal
ATRE g - EA T | |
E-3-i-Z HNinguém deveria desempenhar uma Fung3o gue Mald
S§=4-1-2 0 gue um militar fa:z depois das horas de servico Na

teve interessar & organizaco militar J |
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i0—4—1-1 Depois das horas de servigo as diferengas de posto:

devem continuar a
ter significado _—
11=4—-1-1 O gue um

rEspeLto &

e

militar +az

prganizagdo |

na sua

ser anuladas

vida privada também diz

12-5—-1-1 No futurp, o Exército deve prepcupar—se mals com:

a preparagdo para a

querr

hil

1

[

i

-

i

.
1
W
15
m
f—t
3.
0

14-5—

bt

~-%  Fenso

i
10
i
[n|
-
i1
8}

gue me sentiria bem a servir

Intermaconal ista Buropew ouw ta

15—-5-1-1 A

encontrar-r—se junto

5

lg—&—1-1 A esposa de

PEFLE Ha OFGRNLEHADED

um oficial

militar

deve ser 0

tarefas socials (ex.
iuta contra a droga,
catastofres, terrorismo,

poluligdo’

de:
dissuadir a guerra

e manter a paz

num Exército

Nt e | j

minha residéncia deve:

nido ter nada a ver

o Guartel

1
n]
3

deve sentir—-se como Ffazendo
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17-7-1-% 0 sistema retributivo deveria basear-se, principal-

mente:
na habilitagio = no no posto 8 na
desempenho - el __  __  __ antiguidade

iB-7-1-1 Em relagdo a outros com a mesma antiguidade e

posto, militares com especializagtes adicionais devem re-—
mais

19-7=-1-2 Eu preferiria que os beneficios sociais, aque aufiro

da organizagdo, desaparecessem & fossem transformados em

veEncimento, por forma a tornar-me mais independente | |
20=7=1-2 Dentro do mesmo posto, diferentes  +Fun

oes, Ccom

)

responsabilidades distintas, deveriam corresponder a venci-

menton dLéerentes J .)

L21-8~1-2 Se, durante a minha carreira, surgir a oportunidade
de um emprego, de gue eu goste e gue me proporcione um bom
Balarid, Sair0 08 Organisacsan sem hesltar | |
LZi-B—1-1 Fara mim & tropa & um estado de espirito. Fesmo que

Hal dy Pertancer-lneg-e. sempre : } j
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2i=-8-1-1 Mesmo que, de repente, ficasse rico, continuaria

minha carreira militar l l

24—-9-i—-1 0Os militares gue cometerem crimes fora do servigo
devem ser julgados por:

tribunalis militares __ __ tribunais civis

bt~

289-10-1-2 0 Exército deve tender para a profissionalizacglo

26-11-1-2 0 meu prestigio social deve ser conseguido, funda-—

mental mente, atraves de:

um vencimento do reconhecimento piblico do
compativel __ __  __  __ __ valor do servico prestado
£¥=-12-1-1 Eu escolhi a profissdo militar principalmente
porques

tem caracteristicas
anicas e me oferece & estavel e
uma oportunidade de servir economicamente

bem o meu pais segura

o F

ZB=-1-2-1 Eu vejo-me, sobretudo, como um cidadZo em uniforme,

& MEG comt algudn oue devae possuir um estatuto sspecial | |

25—=1-2-2 Fara mim a farda é:
um distintivo o meu +tato de
de honra trabalho

=




s6 devo executar tarefas
minhas atribuigBes especificas
Z1-2-Z-1 Eu vejo-me mais como um:
genaralista
IE2-2-2-2 Como oficial vejo—-me mais como
gestor de recursos

e grganizagies

Zi-2-2-1 A profiss3o militar deve:

ser especiticamente

militar 2 diferente

de oual guer outra - . — — —_
F4~-E-TF-F A minhas fontes principais de
=30¢:

documentacio interna

texitos escolares

e

gue fazem parte das

especialista

ums
um lider de

de homens

ter correspon-
déncia directa
no meioc civil
informagao e estudo
literatura profis—

zional wvariada

i R P
ST s Samtaa

0 meu desemperho

obiectivos fixados

in

pelo meu comandante_

Z&5~4-2-1 Devo prezar mais:

A 1fli

gas normas & situagdo

1ativa 8 a adaptaco

deve ser dirigido aos:
objectivos da profis-—

—sd&0 militar

o cumprimento das
ieis e regulamentos

militares
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I7-4-2-2 0 guia principal da
pots

normas, circulares e
regul amentos internos
H-0—-3~2 A minha motivagdo
dos ftactores de avangd na
carreira

{louvores, meda-

ihas., functes com

prestigio’

Z9-5-Z~2 Preocupa—-me mais a subida de posto gue a

de conhecimentos profissionais

G—b=-T—
humanistica
4i-7-2-1 Aas
meuss

subordinacos 2 camaradas

d

il

meEsma patente_

Eu identifico-me mais

RNierarguico e faixae etaria,

militar,

advém,

minhas referéncias

dentro = fora

G Ul COm OF MmEUS HUPeriores

minha conduta ¢ constituido
cddigo ético
__ profissional
principalmente:
responsabilidades
cometidas e desempenho de

fungdes em Areas

SENSivels

aguisigdo

1 A minha formacio deve ser, sobretudo:

técnica
principais encontram—se

nos

comportamento dos ofi-

__Ciais de patente mais ele-

vada e no contexto que é
vivido
com individuops do meu nivel

da organizagdo

MierdrQulcos |
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4i-8-2-2 A minha lealdade é dirigida, sobretudo:

a0 meu comandante e

& organizagdo militar__

aos meus subordinados

e a minha pro%issgo

44-g-2-2 Para mim, os valores principais s3o:

Fatria, autoridade

subordinagio

43-9-2—-1 A avaliagdo do desempenho deve ser

liberdade e dignidade da

pessoa humana

gualitativa, aprecirada por guantitativa, aprecia-—

varias entidades e dirigida

& pessoa total

*

da num orgdo central e
e e __ dirigida & observar

aptiddies especificas,

relativas ao servigo

*OR K E E K K K K OF K OE K OF K K XK
MUITO OBRIGADO ¢
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~ ANEXOV
SEGUNDA VERSAO DO QUESTIONARIO (40 ITENS)

Nota: todos os itens com numeragéo terminada em 2 s&o de cotagéo

invertida.
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INSTITUTO DE ALTOS ESTUDOS MILITARES

CURSO DE PROMOCAO A OFICIAL SUPERIOR

QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL

0O presente question&rio destina-se a auscultar a opinido
dos alunos do CP0OS sobre a orientac@o que deveria ter a
Instituicdo militar e a profissdo de Oficial do Exérci-
to, em termos futuros. E um trabalho meramente de inves-
tigacdo, destinado a servir de apoio & conferéncia que
ira ser proferida, ao Curso, pelo Maj. Cardoso de Sousa.

Nao existem respostas certas ou erradas, boas ou méas.
Por isso tente ser o mais honesto possivel ao da-las,
evitando construcdes que nio correspondam & sua maneira
de pensar e agir.

Os questionarios s&o andtnimos.

1. Preencha os espacos que se seguem aos titulos.

ARMA/SERVICO

LICEU NATURALIDADE (CONCELHO)

IDADE RESIDENCIA (CONCELHO)

2. No espago compreendido entre cada duas afirmacSes, co-
loque um X (APENAS UM) no tragco que mais se aproxima da sua
opinido. Se existir apenas uma opg¢do, coloque um Mimero de 1
a 5, entre os tracos verticais, conforme CONCORDE TOTALMENTE
(1) com a afirmacdo, CONCORDE PARCIALMENTE (2), NAO CONCORDE
NEM DISCORDE (3), DISCORDE BASTANTE (4) & DISCORDE TOTAL-
MENTE (5).

19 Exemplo - ..... afirmacdo inicial........... :
OPCAD A —_ _ —_— _— __OPCHAO B
(concordo (concordo (opini3io (concordo (concordo

totalmente em parte equidis- em parte totalmente
com A) com A) tante) com B) com B)

29 Exemplo - ...... afirmagio........ | 3|

X X X X X X X X X X X X X X X X X

176



1-1-1. Os militares deviam interessar-se mais:
pelo cumprimento pela defesa dos seus

da missdo ) — e __  interesses

2-1-2 A organizagdo militar deve preocupar-se em proteger

os seus membros ANTES de se dedicar a servir a sociedadel |

3-1-1 0s interesses pessoais e Tamiliares devem vir DEPOIS

dos interesses do servico. | |

4-1-2 E necessArio montar um sistema, fora da cadeia de

comando, que defenda os nossos interesses |

5-2-1 A disciplina que se vive hoje em dia no Exército

deveria ser:mais rigida — menos rigida

6-2-2 Hoje em dia o cerimonial militar deveria ser reduzido

ao minimo ' l |

7-3-2 Ninguém deveria ser enviado para um local que NAO

quizesse. | |

8-4-1 Depois das horas de servico as diferengas de posto:
devem continuar a

ter significado sear anuladas

9-4-1 0 que um militar faz na sua vida privada também diz

respeito & organizacdo | |
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10-5-1 No futuro, o Exército davg prsocupar—-se mais com:

a preparacao para a tarefas sociais (ex. luta
para a contra a droga, catéstroqu
guerra _ e — —_ — terrorismo, poluic&o)

11-5-2 Penso que me sentiria bem a servir num Exército
Internacionalista Europeu (unidades compostas por militares

dg varios paises) : | |

12-6-1 No que respeita a residé8ncia familiar dos hilitares

profissionais, o Exército deve:

procurar proporcionarl ’ reduzir os desloca-
melhores condigcOes de mentos, por forma a fa;
vida familiar no local vorecer a fixacdo de
de deslocamento __ residéncia

13-6-1 A esposa de um oficial deve sentir—-se como fazendo

parte da organizacdo militar _ I |

14-7-2 O sistema retributivo deveria basear-se, principal-

mente:
na funcdo e na no posto & na
responsabilidade - _ . __ __ antiguidade

15-7-1 Em relacdo a outros com a mésma antiguidade e posto,
militares com especializacfes adicionais devem receber:

O mesmo ' mais

178



16-7-2 Eu preferia que os beneficios sociais, que aufiro da
organizacdo, desaparecessem e fossem transformados em venci-

mento, por forma a tornar-me mais independente |

17-7-2 Dentro do mesmo postd, difersntes funcdes, com re-
sponsabilidades distintas, deveriam corresponder a vencimen-
tos: diferentes — iguais

18-8-2 Se, durante a minha carreira, surgir a oportunidade
de um emprego, de que su goste e que me proporcione um bom

salario, saio da organizac@o sem hesitar | |

19-8-1 Para mim a tropa & um estado de espirito. Mesmo que

saia, pertencer-lhe-ei sempre | |

20-9-1 0O0s militares que cometerem crimes nido essencialmente
militares (fora do RDM) devem ser julgados por:
tribunais militares __  __ tribunais civis

21-10-2° 0 Exército deve tender para a profissionalizacdo

{soldados & graduados de carreira) i i

22-11-2 0 meu prestigio social deve ser conseguido, funda-

mentalmente, através de:

melhoria do meu ' medidas que favorecam o re-
nivel de conhecimento puiblico do vélor
vida L do servico prestado
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23-12-1 Entre outras rézﬁes, eu escolhi a profissio militar

porque:
me oferece uma oportuni- ) é segura e
dade de servir bem o | economicamente
méu pais — e estavel

24-1-1 Eu vejo-me, sobretudo, como um cidaddio em uniforme, e

ndo como alguém que deva possuir um estatuto especigl | |

25-2-2 Eu sé devo executar tarefas que fazem parte das

minhas atribuicSes especificas . | |

26-2-1 Eu vejo-me mais como um:
generalista especialista

27-2-2 A medida que for progredindo na minha carreira cada
vez serei mais um:

gestor de recursos lider de

e organizacdes de homens

28-2-1 A profissdo militar deve:

ser especificamente ter correspon-
militar e diferente déncia directa
de qualquer outra __ __ __  ___  __ no meio civil
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29-3-2 As minhas fontes principais de informac@io e estudo

s3o:
documentacdo interna - literatura profis-
e textos escolares ___ —_— = = sionai variada

30-4-2 0 meu desempenho deve ser dirigido aos objectivos:

fixados ' da profissio
pelo meu comandante_ —_— nilitar;
" 31-4-1 Devo prezar mais:
a iniciativa e a adaptacio o cumprimento das
das normas : leis ® regulamentos
& situacdo militares

32-4-2 0 guia principal da minha conduta é constituido por:
normas, circulares e cédigo ético

regulamentos internos ___

profissional

33-5-2 A minha motivacdo advém, principalmente:

dos factores de avango na das responsabilidades
carrsira (louvores, meda- cometidas e desempenho de
lhas,promocdes, funcdes com fungdes em areas
prestigio) sensiveis

34-5-2 Preocupa-me mais a subida de posto que a aquisic#o de

conhecimentos profissionais | |
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3I5-6-1 Eh’ compleménto dos conhecimentos militares
especificos, a minha fprﬁaqio deve ser, sobretudo:
humanistica __ __ __ __ __ técnica

36-7-1 As minhas referéncias principais encontram-se nos
meus:

subordinados e camaradas . comportamento dos oficiais

da mesma patente__ __de patente mais elevada

3Z37-7-1 Eu identifico-me mais com individuos do meu nivel
hierdrquico e faixa etaria, dentro e fora da organizacdo

militar, do que com os meus superiores hierarquicos | |

38-8-2 A minha lealdade é dirigida, sobretudo:
ao meu comandante e aos meus subordinados

a organizacdo militar__ e a4 minha profissido

39-8-2 Acho mais importantes valores como:
Patria, autoridade liberdade e dignidade da

subordinacdo __ pessoa humana

40-9-1 A avaliacdo do desempenho do oficial deve ser:

n3o quantificavel, dirigida quantificavel, di-

a observar a pessoa total e rigida a observar aptiddes
apreciada de modo especifiqas do servigco e aprecia-
descentralizado__ __ __ __ __da num orgdo central

MUITO OBRIGADO !
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~ ANEXOVI
ULTIMA VERSAO DO QUESTIONARIO DE 40 ITENS

Nota: todos os itens com numeragéo terminada em 2 s&o de cotacéo

invertida.
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INSTITUTO SUPERIOR NAVAL DE GUERRA
CURSO SUPERIOR NAVAL DE GUERRA

QUESTIONARIO DE ORIENTAGRO INSTITUCIONAL

0 presente guestionario destina-se a auscultar a opinido
dos alunos do CS5NG sobre a orientagdo que deveria ter a
Instituigdo Militar e a profiss3o de oficial em termos
futuros. & um trabalho meramente de investigag¢do, cujos
resultados serido dados a conhecer aos respondentes.

N3Zo existem respostas certas ou erradas, boas ou mas.
Por isso tente ser o mais honesto possivel ao da-las,
evitando construgdes gque nEo correspondam a sua maneira
de pensar e agir.

Os questionarios sdo andénimos.

1. Preencha os espagos que se seguem aos titulos.

CLASSE IDADE

NATURAL I DADE (CONCELHO) RESIDENCIA(CONCELHO)

2. . No espago compreendido entre cada duas afirmagoes, co—
logue um X (APENAS UM) no trago que mais se aproxima da -sua
opinido, ou um namero de 1 a 5, entre os tragos verticais,
conforme CONCORDE TOTALMENTE (1) com a afirmacgfo, CONCORDE
FARCIALMENTE (2), N&O CONCORDE NEM DISCORDE (3), DISCORDE
PARCIALNENTE (4) e DISCORDE TOTALMENTE (3). :

10 Exémplo - ceew-afirmagdo inicialesesecncsas 3
OPCRO A&  __ L L _ __ OPGEO B
{concordo (concordo (opini3o (concordo (concordo
totalmente em parte equidis— em parte totalmente
com A) com A) tante) com B) com B)
20 Exempio — es=s..afirmagd0ecscesens | 4 |(significa

gue discorda parcialmente com a afirmac&o)
Solicita—-se que responda a TODAS as qpestﬁes. Dbrigadu!

¥ O K OF K K X F X K ¥ X K K ¥ X ¥
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"1-1-1. Os militares deviam interessar—se mais:
pelo cumprimento ‘pela defesa dos seus
da missdo interesses

2-1-2 A organizagdo militar deve preocupar—se em proteger

0s seus membros ANTES de se dedicar a servir a sociedade| ]

3~1-1 Us interesses pessoais e familiares gevem vir DePOIS

‘dos interesses do servigo. | i

4—1-2 g necessario montar um sistema, fora da cadeia de

comando, que defenda os NoOssos interesses. l |

5-2—-1 A disciplina que se vive hoje em dia na Armada deveria

sSer: mais rigida

—_ — _ _— menos rigida
6—-2-2 Hoje em dia o cerimonial militar deveria ser reduzido

ao minimo . . i 1

7-3-2 Ninguém deveria ser enviado para um local que NAa

quizesse. i

8—-4—1 Depois das horas de servigo as diferengas de posto
devem: continuar a ser

ter significado __. . anul adas

9-4—1 G que um militar faz na sua vida privada também diz
respeitoc a4 organizagdo _ ' i i
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10-5-1 hNo futuro, a Armada deve preocupér—se'mais com:

a preparagio tarefas sociais (ex. luta
para a ' ' ) contra a drnga,'catastrofes,
guerra' ;_ — terrorismo, poluig3o)

11-5-2 Penso que me sentiria bem a servir numas Forgas

Armadas Europeias (uhidades compoétas por militares de

varios paises) . ' . | ]

12-6-1 No que respeita a resid@ncia familiar dos militares

profissionais, a Armada deve:

procurar proporcionar reduzir os desloca-
melhores condigdes de mentos, por faorma a fa-
vida familiar no. local vorecer a fixagdo de
de deslocamento __ residéncia

13~-6~1 A esposa de um oficial deve sentir-—se como . fazendo

parte da organizagdo militar |1

14-7-2 0O sistema retributivo deveria basear—-se, principal-

mente:
na fungdo e na no posto e na
responsabilidade o __ _ antiguidade

15-7-1 Em relagd3o a outros com a mesma antiguidade e posto,
militares com especializag8es adicionais devem receber:

O mesmo ) mais

186



16~-7-2 Eu preferia que os beneficios sociais, que aufiro da
organizag3o, desaparecessem e fossem transformados em venci-

mento, por forma a tornar—-me mais independente | |

17-7-2 Dentro do mesmo posto, diferentes fungses, com re-
sponsabilidades distintas, deveriam corresponder a vencimen-

tos: diferentes . iguais

18-8-2 Se, durante a minha carreira, surgir a oportunidade
de um emprego, de que eu goste e gque me proporcione um bom

saldario, saio da orQanizagSD sem hesitar ‘ |

19-8-1 Para mim a tropa é um estado de espirito. Mesmo que

saia, pertencer-lhe—ei sempre ‘ i

20-9-1 Os militares gue cometerem crimes nao essencialmente
militares (fora do CJM) devem ser julgados por:

tribunais militares __ __ tribunais civis

21—-10-2 A Armada aeve tender para a profissionalizagdo totail

(soldados e graduados de carreira) | |

22-11-2 0O meu prestigio social deve ser conseguido, funda-—

mentalmente, atraveés de:

melhoria do meu . medidas que favoregam o re—
nivel de- ‘ conhecimento publico dnlvalor'
vida e do servigo prestado
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23-12-1 Entre outras razses, eu escolhi a profissdo militar

porques:.
me oferece uma aportuni-
dade de servir bem o

meu pais

é segura e
economicament

estavel

24-1-1 Eu vejo—-me, sobretudo, como um cidad3o em uniforme, e

nXo como alguém que deva possuir um estatuto especial

75-2-2 Eu s6 devo executar tarefas que fazem parte

minhas atribuigdes especificas

26—2-1 Eu vejo—me mals como um:

gengralista

especialista

27-2-2 A medida que for progredindo na minha carreira

vez serei mais um:

gestar'de recursos
e organizagées e e e —
28-2-1 A profissdo militar deve:

~ ser especificamente

militar e diferente

de qualquer outra

188
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de homens

ter correspon-
déncia directa

no meio civil
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29-3-2 As minhas fontes principais de infarmagﬁo e estudo

sdo:
documentag3o interna ) ' literatura profis-
e textos escolares __ __ __ __ __ sional variada

30-4-2 0 meu desempenho deve ser dirigido aos.objectivas:

fixados da profissdo
_pelo meu comandante __ __ __ __ __. militar.
31-4-1 Devo prezar mais:
a iniciativa e a adéptagﬁo o cumprimento das
das normas leis e regulamentos

a situacdo ’ _ ‘militares

3I2-4-2 0 guia'principal da minha conduta é constituido por:
normas, circulares e . cédigo ético

regul amentos internos __ profissional

33-5-2 A minha motivagdo advém, principalmente:

dos factores de avangd na responsabilidades
carreira (louvores, meda- cometidas e desempenho de
lhas,promogées, fungées com fungdes em areas
prestigio) [ sensiveis

34-5-2 Preocupa—me mais a subida de posto que a aquisig3o de .

conhecimentos profissionais ||
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"39-6-1 Em complemento dos conhecimentos militares
especificos, a minha formagdo deve ser, sobretudo:

humanistica __ técnica

36-7-1 As minhas refer@ncias principais encontram—se nos
mneus:
subordinados e camaradas comportamento dos oficiais

__de patente mais elevada

da mesma patente__

37-7-1 Eu identifico—me mais com individuos do meu nivel
hierdrquico e faixa etaria, dentro e fora da organizagdo

militar, do que com os meus superiores hierarquicos. | '|

38-8-2 A minha lealdade é dirigida, sobretudo:
ao meu comandante e aos meus subordinados

a organizagdo militar__

_ e a minha profissdo

39-8-2 Acho mais importaﬁtes valores como:
Patria, autoridade ' liberdade e dignidade da

subordinag2o _ pessoa humana

40-9-1 A avaliag3o do desempenho do oficial deve sers:

ndo quantificavel, dirigida quantificavel, di-
a observar a pessoa total e -rigida a observar aptidses
apreciada de mado especificas do servigo e aprecia-—

descentralizado_ __da num orgdo central

MUITO OBRIGADO !
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ANEXO Vil
CORRELAGOES EXISTENTES ENTRE OS VARIOS ITENS, COM O TOTAL
DE CADA MODELO E COM O TOTAL DO CONJUNTO
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ANEXO VI

VERSAO DO QUESTIONARIO UTILIZADA NA INVESTIGACAO
Nota: Os itens nameros 2, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 15, 16 e 19, sdo de
3

cotacao invertida.
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EXERCITO PORTUGUES
CENTRO DE ESTUDOS PSICOTECNICOS DO EXERCITO
QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL

O presente questiondrio faz parte de um estudo relativo & evolugio da atitude sobre

questdes institucionais do Exército. Abrange uma amostra aleatéria, por postos,
representativa da populagiio dos oficiais do Qﬁadro Permanente, no activo em
15Set92, oriundos da Academia Militar/Escola do Exército, até ao posto de coronel,
inclusive. A distribuicfo destes questiondrios estd autorizada por despacho de 31Jul92,
do General Chefe do Estado-Maior do Exército.

Para minorar as despesas de correio a dimensdio da amostra foi reduzida ao minimo,
pelo que cada questiondrio ndo recebido ou nio totalmente preenchido representa um
sério revés para os critérios de validade pretendidos para as conclusdes. Dependemos
assim bastante da sua colaboragio.

Os questiondrios sdo an6nimos, nio existindo qualquer possibilidade de identificagdio
das respostas.

Nao existem respostas certas ou erradas, boas ou mds. Por isso pedimos-lhe que

responda de acordo com a sua maneira de pensar e de agir e ndo como acha que seria a

melhor resposta.

POSTO ' IDADE

No espago compreendido entre cada uma das afirmagdes coloque um X (apenas
um) no trago que mais se aproximar da sua opinido. Se concordar igualmente com
ambas as afirmagdes, cologue o X no trago do meio.

E muito importante que responda a TODAS as questoes, pois s6 assim poderd ser
obtido um indice global.

Vejamos alguns exemplos de respostas:
1. Depois das horas de servico as diferencas de posto devem
continuar a ter significado _X_ __ser anuladas

( A resposta significa que concorda totalmente que depons das horas de servigo as diferengas de
posto devem continuar a ter significado)

2. O sistema retributivo devia basear-se, principalmente,
na fungdo e na responsabilidade X no posto e na antiguidade

——

( A resposta significa que concorda em gart que o ) sistema retributivo se deve basear no posto e na
antiguidade)

1. Os militares deviam interessar-se mais
pelo cumprimento pela defesa dos

da missdo. __ Seus interesses.
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2. O guia principal da minha conduta é constituido por:

normas, circulares e ética
regulamentos internos. __ = profissional.
3. O cerimonial militar deveria ser

incrementado. __ reduzido.

4. Ninguém deveria ser enviado para um local que no quisesse.
Concordo totalmente __ __ Discordo

totalmente

5. No futuro o Exército deve preocupar-se mais com
a preparagao tarefas sociais (ex. luta contra a
droga
paraa guerra __ __ catéstrofes, terrorismo, polui¢io)
6. Penso que me sentiria bem a servir num Exército Europeu (unidades compostas
por militares de virios paises).

Concordo totalmente __ __ Discordo

totalmente

7. Preocupa-me mais a subida de posto que a aquisicio de conhecimentos
profissionais.
Concordo totalmente __ - Discordo

totalmente

8. A esposa de um oficial deve sentir-se como fazendo parte da organizacdo militar.
Concordo totalmente __ Discordo

totalmente
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9. Eu preferia que os beneficios sociais que aufiro da organizagio (ex. hospitais,

messes, supermercados, oficinas gerais) fossem transformados em vencimento ou

subsidios. |
Concordo totaimente __ . __ Discordo

totalmente

10. Dentro do mesmo posto, funcdes diferentes, com responsabilidades distintas,
deveriam corresponder a vencimentos

diferentes. __ ‘ __ lguais.

11. Se me surgir a oportunidade de um emprego de que eu goste € que me
proporcione um bom saldrio, saio do Exército-sem hesitar.
Concordo totalmente __ __ Discordo

totalmente

12. O meu prestigio social deve ser conseguido, fundamentalmente, através de:

melhoria do " medidas que favorecam o
meu nivel _ reconhecimento publico do
de vida. _ _ _ _ __valor do servigo prestado.

13. Para mim o Exército é um estado de espirito. Mesmo que saia continuarei a
sentir-me um militar.
Concordo totalmente __ __ Discordo

totalmente
14. Entre outras razoes, eu escolhi a profissao militar mais porque

me oferece uma oportunidade ¢ segura e economicamente

de servir bem o meu pais. __ ' , __ estdvel.
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15. Eu s6 devo executar tarefas que fazem parte das minhas atribuicdes especificas.
Concordo totalmente __ __ Discordo

totalmente

16. O meu desempenho deve ser dirigido, sobretudo, para os objectivos
fixados pelo meu da profissao

comandante. _ __ militar.

17. Devo prezar mais:
a iniciativa e a adaptagio das . 0 cumprimento das leis
normas a situagao. __e regulamentos militares.

18. Os interesses pessoais e familiares devem vir

depois dos interesses antes dos interesses
do servigo. __ _ _ _ __do servico.

19. A minha motivagido advém principalmente

dos factores de avango ' das responsabilidades
na carreira (louvores, ' cometidas e
desempenho

medalhas, promogoes, de fungdes em dreas
fungbes com prestigio). _ _ - __ sensiveis.

20. A avaliagdo do desempenho do oficial deve ser dirigida a observar
a pessoa apenas as aptidoes

total. . _ _ __ relativas ao servigo.
RESPONDEU A TODOS OS ITENS? PEDIMOS-LHE ENTAO QUE UTILIZE O
ENVELOPE FORNECIDO PARA REMETER O QUESTIONARIO AO CEPE,
ATRAVES DO CORREIO MILITAR, SEM REMETENTE. OBRIGADO!
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ANEXO IX
QUESTIONARIO DESIGNADO "FORMA DIRECTA" (vide pag. 95)
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EXERCITO PORTUGUES

ACADEMIA MILITAR

QUESTIONARIO DE ORIENTAGCAO INSTITUCIONAL

O presente questiondrio destina-se a c;Jnﬁmmr a opinido dos alunos da Academia
Militar, expressa no questiondrio anteriormente preenchido, sobre o modelo
‘institucional militar preferido.

Os questiondrios sio anénimos, ndo gx{stindo qualquer possibilidade de
conhecer a identidade dos respondentes. Pedimos-lhe apenas que no espago
designado "n° de identificagéio”, coloque o mimero de QUATRO algarismos que
utilizou aquando do primeiro questionério.

Mais uma vez lhe lembramos que niio existem respostas certas ou erradas, boas

ou mis. Por isso pedimos-lhe que responda de acordo com o seu modo de pensar e

de agir e néo como acha que € a melhor resposta.

ANO IDADE ARMA/SERVICO N°DE IDENTIFICACAO

No espago compreendido entre cada duas afirmagdes coloque um X (APENAS UM)
no trago que mais se aproxima da sua opinido. Se tiver uma opinido neutra, se nao tiver
opinido, ou se a sua opinido ndo se encaixar entre as aﬁrmagoes, coloque o X no trago
do meio.

s ok ke ke ke sk Sk sk sk ok Sk ok ok ok ok o Sk e ke sk sk e o ke s ok ok ke Sk ok ok 3k koK

R

1. Os militares deviam interessar-se mais pelo cumprimento da missao.

Concordo totalmente __ _ _ _ __ Discordo totalmente
2. O guia principal da minha conduta € constitufdo por normas, circulares e
regulamentos internos.

Concordo totalmente __ - ' __ Discordo totalmente

199



3. O cerimonial militar deveria ser incrementado. _
Concordo totalmente __ = __ _ . __ Discordo totalmente
4. Ninguém deveria ser enviado para um local que niio quizesse.
Concordo totalmente __ - _ __ Discordo totalmente
5. No futuro o Exército deve preocupar-se mais com a preparagao para a guerra.
Concordo totalmente __ = _ . __ ___ __ Discordo totalmente
6. Penso que me sentiria bem a servir num Exército Europeu (unidades compostas por
militares de vérios pafses).
Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
7. Preocupa-me mais a subida de posto que a aquisi¢ao de conhecimentos profissionais.
Concordo totalmente __ _ _ _ __ Discordo totalmente
8. A esposa de um oficial deve sentir-se como fazendo parte da organizagdo militar.
Concordo totalmente __

__ Discordo totalmente -

9. Eu preferia que os beneficios sociais que aufiro da organizagdo (ex. hospitais,
messes, supermercados, fardamentos) fossem transformados em vencimento ou
subsidios.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmenie

10. Dentro do mesmo posto, fungdes diferentes, com responsabilidades distintas,
deveriam corresponder a vencimentos diferentes.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

11. Se me surgir a oportunidade de um emprego de que eu goste € que me proporcione
um bom saldrio, saio do Exército sem hesitar.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

12. O meu prestigio social deve ser conseguido, fundamentalmente, através da melhoria
do meu nivel de vida.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
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13. Para mim o Exército é um estado de espfrito. Mesmo que saia continuarei sempre a
sentir-me um militar. ' '

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

14. Entre outras razoes, eu escolhi a profissio militar mais porque me oferece uma
oportunidade de servir bem o meu pafs.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

15. Eu s6 devo executar tarefas que fazem parte das minhas atribuicdes especificas.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

16. O meu desempenho deve ser dirigido, sobretudo, para os objectivos fixados pelo
meu comandante. ) ‘
Concordo totalmente __

__ Discordo totalmente

17.Devo prezar mais a iniciativa e a adaptacio das normas a situagdo.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

18. Os interesses pessoais e familiares devem vir depois dos interesses
do servigo.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

19. A minha motivacgio advém principaimente dos factores de a{lango
na carreira(louvores, medalhas, promogdes, fungdes com prestigio).

Concordo totalmente __ _ _ _ __ Discordo totaimente
20. A avaliagio do desempenho do oficial deve ser dirigida a observar apenas as
aptidoes relativas ao servigo.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

ek ok sk 3 3k ok oK sk ke oK 3k ke sk ok ok ek sk Sk ok sk ke ok

INDICOU A SUA IDADE , ANO QUE FREQUENTA, A ARMA OU SERVICO A
QUE PERTENCE OU VAI PERTENCER, EO NUMERO DE IDENTIFICACAO?
RESPONDEU A TODOS OS ITENS?

OBRIGADO.
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ANEXO X
QUESTIONARIO DESIGNADO "FORMA A" (vide pag. 96)
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EXERCITO PORTUGUES

ACADEMIA MILITAR

QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL

O presente questiondrio destina-se a confirmar a opiniéo dos alunos da Academia
Militar, expressa no questiondrio anteriormente preenchido, sobre o modelo
.institucional militar preferido‘. mas com os itens redigidos de outra forma.

Mais uma vez se garante que os questiondrios sio an6nimos, ndo existindo
qualquer possibilidade de conhecer a identidade dos respondentes. Pedimos-lhe
apenas que no espago designado "n°® de identificacdo”, coloque o nimero de
QUATRO algarismos que utilizou aquando do questiondrio anterior.

Mais uma vez lhe lembramos que néio existem respostas certas ou erradas, boas

ou mis. Por isso pedimos-lhe que responda de acordo com o seu modo de pensar e

de agir e niio como acha que € a melhor resposta.

ANO IDADE ARMA/SERVICO N°DE IDENTIFICACAO |

No espago compreendido entre cada duas afirmagdes coloque um X (APENAS UM)
no trago que mais se aproxima da sua opinido. Se tiver uma opinido neutra, se nao tiver
opinido, ou se a sua opinido nao se encaixar entre as afirmagdes, coloque o X no trago
do meio.

Sk 3k 3k 3 3 she ok o e ke e Dk k¢ Dk s Sk Sk ok 3k 3k ke ke e 3k e ke ok 3k ke ke e sk ke sk ok

1A. Os militares deviam interessar-se mais pela defesa dos seus interesses.
Concordo totalmente __ _ . _ __ Discordo totalmente
2A. O guia principal da minha conduta € constituido pela ética profissional.
Concordo totalmente __ _ _ . __ Discordo totalmente
3A. O cerimonial militar deveria ser reduzido. ‘
Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
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4A. Todos deveriam ser deslocados fundamentalmente de acordo com as conveniéncias
de servico e ndo conforme as conveniéncas pessoais. '

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

5A. No futuro o Exército deve preocupar-se mais com tarefas sociais (ex. luta contra a
droga catdstrofes, terrorismo, poluicio)

Concordo totalmente ___ _ _ _ __ Discordo totalmente
6A. Penso que niio me sentiria bem a servir num Exército Europeu (unidades
compostas por militares de vérios paises).

Concordo totalmente __

__ Discordo totalmente

7A. Preocupa-me mais a aquisi¢io de conhecimentos profissionais do que a subida de

posto.
Concordo totalmente __ .

__ Discordo totalmente
8A. A esposa de um oficial ndio tem que se sentir como fazendo parte da organizagdo
militar.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
9A. Eu preferia manter as instalagdes sociais que aufiro da organizagdo (ex. hospitais,
messes, supermercados, oficinas gerais) em vez de vé-las transformadas em vencimento
ou subsfdios. ’

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

10A. Dentro do mesmo posto, fungdes diferentes, com responsabilidades distintas,
devem corresponder a vencimentos iguais.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

11A. Mesmo que me surja a oportunidade de um emprego de que eu goste € que me
proporcione um bom saldrio, nao saio do Exército.
' __ Discordo totalmente

Concordo totalmente __

12A. O meu prestigio social deve ser conseguido, fundamentalmente, através de
medidas que favoregam o reconhecimento piiblico do valor do servigo prestado.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
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13A. Para mim ser oficial de Exército é uma profissio como outra qualquer. Se sair
ndo continuarei a sentir-me um militar. '

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

14A. Entre outras razdes, eu escolhi a profissio militar mais porque
¢ segura e economicamente estdvel.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

15A. Eu devo executar tarefas mesmo que ndo facam parte das. minhas atribuigdes
especfficas.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
16A. O meu desempenho deve ser dirigido, sobretudo, para os objectivos da profissio
militar.

Concordo totalmente _ __ Discordo totalmente
17A. Devo prezar mais o cumprimento das leis e regulamentos militares.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente .

18A. Os interesses pessoais e familiares devem vir antes dos interesses do servigo.

Concordo totalmente _ __ Discordo totalmente

19A. A minha motivagio advém principalmente das responsabilidades cometidas e do
desempenho de fungdes em dreas sensiveis. . '

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

20A. A avaliagdo do desempenho do oficial deve ser dirigida a observar a pessoa total.

- Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

3k 3k 2k 2k dle ok 2k 2k ok 3 24 ok o 3k 3k 3k 2k ok ok ok Sk ke K ok K

INDICOU A SUA IDADE , ANO QUE FREQUENTA, A ARMA OU SERVICO A
QUE PERTENCE OU VAI PERTENCER, E O NUMERO DE IDENTIFICACAQ?

RESPONDEU A TODOS OS ITENS?

OBRIGADO.
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ANEXO XI
QUESTIONARIO UTILIZADO PARA O ANO COMUM, DA ACADEMIA
MILITAR
Nota: Os itens numeros 2, 4, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 15, 16 e 19, sé&o de

cotacao invertida.
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ACADEMIA MILITAR
ANO COMUM

QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL
O presente questiondrio faz parte de um estudo relativo 2 evolugéo da atitude sobre

questdes institucionais militares. Abrange toda a populagio de cadetes da Academia
Militar, e os dados obtidos destinam-se & constituir objecto de estudo na Cadeira de
Comando e Chefia, do 4° Ano.

Os questiondrios sio an6nimos, nio existindo qualquer possibilidade de identificagdo |
das respostas. .

Nao existem respostas certas ou erradas, boas ou mds. Por isso pedimos-lhe que

responda de acordo com a sua maneira de pensar e de agir e néo como acha que seria a

melhor resposta.

Preencha o cabecalho seguinte, colocando um X, ou respondendo ao pedido, conforme
0 caso: ‘ |
RAMO: Exército___ Marmha __Forga Aérea_ IDADE _ SEXO: Masc__ Fem
Pretende concluir o curso como oficial (arma, servico, forca,
especialidade). Exemplos: da GNR, da Arma de Transmissoes, Piloto-Aviador, de
Administracao Naval. ‘

kkkkhkkkkkErrkRkEs

No espago compreendido entre cada uma das afirmagdes coloque um X (apenas
um) no trago que mais se aproximar da sua opinido. Se concordar igualmente com
ambas as afirmagdes, coloque o X no trago do meio.

E muito importante que responda a TODAS as questdes, pois s6 assim poderd ser
obtldo um indice global.

Vejamos alguns exemplos de respostas

1. Depois das horas de servigo as diferengas de posto devem
continuar a ter significado _X __ser anuladas

( A resposta significa que concorda totalmente que depoxs das horas de servigo as diferencas de posto
devem continuar a ter significado)

2. O sistema retributivo devia basear-se, principalmente,

na fungiio e na responsabilidade X no posto e na antiguidade

( A resposta significa que concorda em p_art que > 0 sistema retributivo se deve basear no posto e na
antiguidade)
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1. Os militares deviam interessar-se mais
pelo cumprimento pela defesa dos

da missdo. __ ] __ seus interesses.

2. O guia principal da minha conduta € constituido por:

normas, circulares e ética
regulamentos internos. __ _ _ _ __ profissional.
3. O cerimonial militar deveria ser

incrementado. __ __ reduzido.

4. Ninguém deveria ser enviado para um local que ndo quisesse.
Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
5. No futuro as Forcas Armadas devem preocupar-se mais com
a preparacao tarefas sociais (ex. luta contra a droga
paraa guerra __ __ catdstrofes, terrorismo, polui¢do)
6. Penso que me sentiria bem a servir numas Forgas Armadas Europeias (unidades
compostas por militares de vdrios paises).
Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
7. Preocupa-me mais a subida de posto que a aquisi¢do de conhecimentos profissionais.
Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
8. O conjugue do oficial deve sentir-se como fazendo parte da organizacdo militar.

Concordo totalmente __ | __ Discordo totalmente
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9. Eu preferia que os beneficios sociais que aufiro da organizagdo (ex. hospitais,
messes, supermercados, oficinas gerais) fossem transformados em vencimento ou
subsidios.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
10. Dentro do mesmo posto, fungbes diferentes, com responsabilidades distintas,
deveriam corresponder a vencimentos

diferentes. __ _ _ _ __ iguais.

11. Se me surgir a oportunidade de um emprego de que eu goste e que me proporcione
um bom salério, saio das Forgas Armadas sem hesitar.

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

12. O meu prestigio social deve ser conseguido, fundamentalmente, através de:

melhoria do medidas que favorecam o
meu nivel o reconhecimento piiblico do
de vida. _ _ _ _ __valor do servigo prestado.

13. Para mim as Forcas Armadas constituem um estado de espirito. Mesmo que saia
continuarei a sentir-me um(a) militar.

" Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente
14. Entre outras razdes, eu escolhi a profissio militar mais porque
me oferece uma oportunidade ¢ segura e economicamente

de servir bem o meu pais. __ __ estavel.
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15. Eu s6 devo executar tarefas que fazem parte das minhas atribui¢des especificas.
Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

16. O meu desempenho deve ser dirigido, sobretudo, para os objectivos

fixados pelo meu ' ' da profissao

comandante. _ : __ militar.

-17. Devo prezar mais:
a iniciativa e a adaptacdo das B » o cumprimento das leis
normas 2 situagdo. __e regulamentos militares.

18. Os interesses pessoais e familiares devem vir

depois dos interesses antes dos interesses
do servico. __ _ _ _ __do servigo.

19. A minha motivag¢do advém principalmente

dos factores de avango das responsabilidadés

* na carreira (louvores, - ‘ _ cometidas e desempenho
medalhas, promogdes, de fungOes em dreas
fungOes com prestigio). ___ sensiveis.

20. A avaliacdo do desempenho do oficial deve ser dirigida a observar
a pessoa apenas as aptidoes

total. _ _ _ __relativas ao servigo.
RESPONDEU A TODQOS OS ITENS? PREENCHEU O CABECALHO DESTE
QUESTIONARIO?OBRIGADO!
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ANEXO XiII

PROPOSTA DE QUESTIONARIO A UTILIZAR EM FUTURAS
INVESTIGAGCOES

Nota: Os itens nimeros 2, 3, 4, 5, 8 e 11, séo de cotagéo invertida.
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EXERCITO PORTUGUES
QUESTIONARIO DE ORIENTACAO INSTITUCIONAL

O presente questiondrio faz parte de um estudo relativo & evolugio da atitude sobre

questdes institucionais do Exército.

Para minorar as despesas de correio a dimensio da amostra foi reduzida ao minimo,
pelo que cada questiondrio ndo recebido ou ndo totalmente ereenchido represenfa um
sério revés para os critérios de validade pretendidos para as conclusdes. Dependemos
assim bastante da sua colaboragéo.

Os questiondrios sdo an6nimos, ndo existindo qualquer possibilidade de identificagdo
das respostas. :

Nio existem respostas certas ou erradas, boas ou mis. Por isso pedimos-lhe que
responda de acordo com a sua maneira de pensar e de agir e ndo como acha que seria a

melhor resposta.

POSTO ' IDADE

No espago compreendido entre cada uma das afirmagGes coloque um X (apenas
um) por cima do traco que mais se aproximar da sua opinido. Se concordar
1gua1mente com ambas as afirmagdes, coloque o X no trago do meio.

E muito importante que responda a TODAS as questdes, pois s6 assim poderd ser
obtido um indice global. .

Vejamos alguns exemplos de respostas:
1. Depois das horas de servigo as diferencas de posto devem
continuar a ter significado _X __ser anuladas

( A resposta significa que concorda totalmente que depoxs das horas de servigo as diferencas de
posto devem continuar a ter significado)

2. O sistema retributivo devia basear-se, principalmente,
" na fungéio e na responsabilidade X no posto e na antiguidade

( A resposta significa que concorda em part que o > sistema retributivo se deve basear no posto e na
antiguidade)

9k 3k 3k 3k 2 3 2k 24 ok ok ke o ke ok oK

1. O cerimonial militar deveria ser

incrementado. __ _ _ _ __ reduzido.
2. Ninguém deveria ser enviado para um local que ndo quisesse.

Concordo totalmente __ _ _ _ __ Discordo totalmente
3. Eu preferia que os beneficios sociais que aufiro da organizacdo (ex. hospitais,
messes, supermercados, oficinas gerais) fossem transformados em vencimento ou
subsidios. o

Concordo totalmente __ ' __ Discordo totalmente
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4. Se me surgir a oportunidade de um emprego de que eu goste € que me -
proporcione um bom saldrio, saio do Exército sem hesitar.
Concordo totalmente __

__ Discordo totaimente

5. O meu prestigio social deve ser conseguido, fundamentalmente, através de:

melhoria do medidas que favoregam o
meu nivel ' reconhecimento publico do
de vida. _ _ _ _ __ valor do servico prestado.

6. Para mim o Exército € um estado de espirito. Mesmo que saia continuarei a
sentir-me um militar,

Concordo totalmente __ __ Discordo totalmente

7. Entre outras razdes, eu escolhi a profissdo militar mais porque

me oferece uma oportunidade € segura e economicamente
de servir bem o meu pafs. __ __ estdvel.

8. O meu desempenho deve ser dirigido, sobretudo, para os objectivos
fixados pelo meu da profissdao
comandante. _ __ militar.

9. Devo prezar mais:
a iniciativa e a adaptagdo das o cumprimento das leis
normas a situacdo. __ __e regulamentos militares.

10. Os interesses pessoais e familiares devem vir

depois dos interesses ' antes dos interesses
do servigo. __ _ _ _ __do servigo.

11. A minha motivagdo advém principalmedte -
dos factores de avango das responsabilidades

na carreira (louvores, cometidas e
desempenho

medalhas, promogdes, de funcOes em dreas
func6es com prestigio). __ sensivelis.

12. A avaliagio do desempenho do oficial deve ser dirigida a observar
a pessoa apenas as aptidoes
total. __ relativas ao servigo.

RESPONDEU A TODOS OS ITENS? PEDIMOS-LHE ENTAO QUE UTILIZE O
ENVELOPE FORNECIDO PARA DEVOLVER O QUESTIONARIO, SEM

REMETENTE. OBRIGADO!
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