g TRaLay,

S nstituto Superior de Psicologia Aplicada
‘ISPAI Suj {e P lt, Apl i

VALORES MILITARES NA

FORCA AEREA PORTUGUESA

ANA FILIPA MORAIS LISBOA

Coordenador de Seminario e Co-Orientador de Dissertacio:

RUI BARTOLO RIBEIRO

Co-Orientador de Dissertacao:

PEDRO PIEDADE

Tese submetida como requisito parcial para a obtencao do grau de:
MESTRE EM PSICOLOGIA APLICADA

Especialidade em Psicologia Social e das Organizagoes

2008



Dissertacao de Mestrado realizada sob a co-orig@ntac
de Rui Bértolo Ribeiro e de Pedro Piedade, apradant
no Instituto Superior de Psicologia Aplicada para
obtencdo de grau de Mestre na especialidade de
Psicologia Social e das Organizacdes, conforme o
decreto de DGES, n° 19673 / 2006 publicado em ®iari
da Republica 2° série de 26 de Setembro de 2006.



AGRADECIMENTOS

Ao longo da minha vida académica e durante azaeglio deste trabalho contei com o

apoio de algumas pessoas extraordinarias a quer ggiadecer.

Ao meu professor Rui Bartolo Ribeiro pela exigéngeofissionalismo e disponibilidade.

Proporcionou-me, sem davida, um voo académico segjsro e gratificante.

Ao Tenente Pedro Piedade pela colaboracdo e pradaia realidade militar, que tanto

fiquei admirar.

A minha familia, o meu maior agradecimento, poaresh sempre presentes e acreditarem em
mim. Em especial a minha mae, a minha maior foat®ta e de motivacéo, e ao meu avo, a
minha paixao e o meu maior exemplo. Ao meu pai eiaidao transmitida, a minha avé pelo
carinho constante, a minha tia pela grande amiz&dg.meus irmdos e primos: ao Pedro,
pela boa disposicdo; ao Diogo, pela loucura; aoimhan pela dogura; ao Jorginho, pela

cumplicidade; e ao Miguel, pelo carisma.

A minha melhor amiga, Ana, por todas as noitesstiede e apoio académico, mas também
pelas noites divertidas e momentos inesqueciveis gthnde obrigada pelo pedaco de terra
que me deu, quando era preciso ter 0s pés assentespedaco de céu quando o sonho era o

gue me faltava.

Ao meu especial amigo, Edgar, pela companhia, apdalerancia ao meu feitio um pouco
“especial”’. Obrigada pelo brilho e pelos maraviltegestos sempre demonstrados.

Ao meu melhor amigo, Mané, por estar sempre prespeto seu espirito critico e por nunca
me deixar desanimar.

E a todos 0s meus amigos que me apoiaram e merpi@mpam todos os dias uma caminhada

com mais cor e brilho.



RESUMO

As especificidades, normas e procedimentos quectssizam a opgado pelo
desenvolvimento de uma carreira militar, levam a g8 instituicbes militares tenham uma
preocupacao acrescida aos aspectos relacionadoso cajustamento pessoa-organizacao,
nomeadamente, com os valores organizacionais. Teodbase o Modelo ASA (Schneider,
1987), em que as organizacbes sdo vistas como umonto de pessoas homogéneas,
pretendeu-se estudar a transversalidade dos valel@s/os ao trabalho, de militares da
Forca Aérea, relativamente a trés Grupos de Edpada. Estudou-se, também, a associacéo
entre esses valores e variaveis como: o tipo déatona classe, o local de prestacdo de
servico e a antiguidade. O instrumento utilizadsteeestudo foi a Escala de Valores
Relativas ao Trabalho de Porto e Tamayo (2003)reQgltados obtidos revelaram que os
valores relativos ao trabalho séo transversaislastas variaveis consideradas, apresentando
sempre uma hierarquia idéntica. Excepto, na vdriaecal de prestacédo de servico e entre o
Grupo Aeronautico e o Grupo de Apoio, no valor Regbo Profissional, revelaram existir
diferencas quanto a transversalidade dos valo®u@o, os resultados confirmam o modelo
tedrico previsto, no sentido em que existe umeaefodngruéncia na hierarquia de valores
relativos ao trabalho, dos militares desta ing#taj sendo transversais a maioria das variaveis

consideradas.

Palavras-chave: Valores Relativos ao Trabalho,utallDrganizacional, Modelo ASA,

Instituicdo Militar, Forca Aérea



ABSTRACT

The specificities, norms and procedures that chearae the option for the development of a
military career, lead the military institutions be more concerned about issues related to the
adjustment person-organization, namely, the orgdioizal values. Based on the ASA Model
(Schneider, 1987), in which organizations are ssemn homogeneous group of people, it
was intended to study the transversality of Workiu¢a of the Portuguese Air Force
militaries, for three Speciality Groups. It was aalstudied the association between these
values and variables, such as: the type of contthet class, the place where service is
provide and the antiquity. The measure used inghidy was the Work Values Scale, from
Porto and Tamayo (2003). The results revealedtheiVork Values are transversal to all
variables and with the same hierarchy except femptlace where service is provided variable,
as well, between Aeronautical and Support GroupedProfessional Realization Value, there
were differences to the transversality of valuesvétheless, the results confirm the initial
theoretical model, and it was concluded that th®r@ strong congruence in the hierarchy of
the work values, from this institution’s militaridseing transversal to the mostly variables.

Key-words: Work Values, Organizational Culture, A&ramework, Military Instituation, Air

Force
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INTRODUCAO

A Psicologia Organizacional € uma area de estudpregressivo desenvolvimento e
alvo de grande interesse por parte de tedricositecps no mundo da gestdo. Esta area visa
compreender todos os aspectos do comportamentonlouema situacdo laboral, abrangendo
ndo sO6 um nivel organizacional, dirigido para a im&acdo do desempenho de uma
organizacdo, mas também um nivel individual, cadatpara a satisfacdo no trabalho e
gualidade de vida dos trabalhadores.

Ao longo do tempo tem-se verificado uma cresc@némcupacdo com a andlise e
investigacdo de factores ndo economicos que motivanmobilizam fortemente os
trabalhadores (e.g. os valores, as tradi¢cdest@rinisa personalidade do lider, os simbolos, o
estatuto, etc.), sendo neste contexto que o esladwltura organizacional se assume como
um dos grandes factores a ter em conta para ossudes organizacdes. E tal como refere
Neves e Jesuino (1994), assiste-se a uma “tomadars$eiéncia por parte dos teoricos e
praticos da importancia dos factores culturaispraticas de gestéo e a crencga no facto de a
cultura constituir um factor de diferenciacdo dagpresas bem sucedidas das menos bem
sucedidas e de «boa cultura» de empresa (no sedddadequada) ser um elemento
subjacente ao sucesso econdomico” (p.327). Nestddserconsidera-se que a cultura
organizacional desempenha um papel de envolventerganizacdo, mas também de
resultado de actividades organizacionais.

FusBes e aquisicles, faléncias, reestruturacoesamversdoes, mudancas ao nivel
tecnoldégico e social, que caracterizam a actuadidado outros factores que reforcam a
importancia do estudo desta tematica, enquantorfgaie pode dificultar ou facilitar a gestéao
de pessoas e do trabalho (Rocha & Neves, 2006).

Um dos grandes “pilares” da cultura organizaci@da “os padrdes de valores que os
individuos e grupos identificam como quadro nommatie referéncia organizacional e que
permitem definir o que € desejavel e indesejavelamtexto organizacional em termos de fins
altimos e de procedimentos e praticas” (Vala, Moat& Lima, 1995, p.22).



Deste modo, e tendo como base que os valores s@ebmms como formas de
manifestacdo de cultura pessoal e organizacioaalbém estes terdo efeito em actividades
organizacionais como, por exemplo, a selec¢ao s&opé

Numa época em que os valores militares parecemopaiuactivos para 0s jovens, as
organizagdes militares necessitam de garantiregratdo dos sujeitos que optem por fazer
carreira militar. As exigéncias que o contexto tailacarreta (e.g. uniformizagéo do gesto de
cumprimento — continéncia, fardamento igual, codie cabelo, etc.), obrigam estas
Instituicbes a implementar praticas de gestdo derses humanos que garantam uma
integracéo eficaz dos novos elementos. Neste sentmhhecer o papel da cultura, dos
valores e da socializacdo organizacional é detamin enquanto facilitadores do
ajustamento dos novos colaboradores a toda a emtelwilitar. De maneira, a garantir que
na hora de optar por entre manter o compromisso &ornda militar ou procurar outras
alternativas profissionais, pese mais a identiicacom a organizagdo em geral do que o
desejo de abandona-la.

Uma vez reconhecida a particularidade dos valo@t#eles que os militares devem
ter para se ajustarem ao meio, a avaliacdo das carasteristicas personalisticas é
determinante para identificar os candidatos compenfil mais adequado as necessidades e
condicionalismos deste tipo de organizacdes. Nadmteinio (aprendizagem social), o papel
da seleccéo, enquanto processo que antecede bzagéia, € determinante para a integracéo
dos sujeitos na cultura organizacional, porque fuamaior for a adequacéo das atitudes,
valores, crencas e personalidade do novo colabo(adaliados durante a selec¢ao), menores
serdo as modificagdes que a socializacao tem degwer nesses elementos.

De acordo com o modelo ASA (Attraction, Selectidkttrition), proposto por
Schneider (1987), as organiza¢cfes poderdo serdé@sncomo um conjunto de pessoas
homogéneas, no sentido em que séo atraidas, seledas e permanecem nas organizagdes
gue mais se assemelham as suas caracteristicaaipess

Como tal, para entendermos as opc¢des comportameatdai colaboradores de uma
organizacdo €, segundo Rocha e Neves (2006), fiendamperceber a forma como os
atributos dos sujeitos se ajustam as caractedstliaaenvolvente organizacional. Ou seja,

torna-se pertinente conhecer a organizacado, egpecige, a sua cultura, valores e principios,



para que os colaboradores que séo atraidos, seladois e retidos apresentem caracteristicas
e valores compativeis e ajustados aos da orgaoifdg@lerson & Ostroff, 1997; Hardinge,
1997, cit. por Rocha & Neves, 2006).

Neste sentido, e com base no modelo ASA, presssp@dgre as pessoas sao atraidas,
seleccionadas e permanecem nas organizagfes gsesenaproximam dos seus valores
pessoais, pelo que se prevé que exista uma honidgdae identificacdo a cultura e valores
organizacionais vigentes numa organizacao.

Desta forma, e como foi referido anteriormente, iastituicbes militares sao
caracterizadas por uma cultura muito propria e warg com caracteristicas, valores e
comportamentos que as distinguem das demais. Calmo principal objectivo deste estudo
prende-se com a averiguacdo da existéncia de homiogele dos Valores Relativos ao
Trabalho (Realizacdo Profissional, Relacdes SqcRisstigio e Estabilidade) entre trés
grupos de especialidades (Grupo Aeronautico, Giilgamico e Grupo de Apoio), ou se por
outro lado, existe uma heterogeneidade entre d3tetende-se ainda verificar se os Valores
Relativos ao Trabalho séo transversais a variaais o tipo de contrato, classe, local onde

presta servico e antiguidade.



|. Cultura Organizacional

A cultura organizacional torna-se inevitavel de aleordada uma vez que serve de
plataforma a formag&o de valores organizacionaesagientam as atitudes e comportamentos
dos individuos numa situacéo laboral.

O conceito de Cultura tem as suas raizes na Adtgiodos anos 70, e entende-se
como um conjunto de aspectos que sdo adquiridos Ipeinem enquanto membro da
sociedade (e.g. crencas, a moral, as leis, osmesiuws habitos, etc.), manifestando-se nos
seus modos de vida e nos artefactos (Rocha & N208§, Gomes, 1996).

O estudo da Cultura Organizacional teve o seu apageartir dos anos 80, quando
diversos autores perceberam a necessidade deereacestudos interculturais e de analises
comparativas de préticas de gestdo, para garasticesso das organizacdes. Este impulso
foi, especialmente, derivado do grande impacto dagpresas japonesas no mercado
competitivo e do declinio da produtividade norteedoana (Freitas, 1991; Gomes, 1996;
Matias, 2006). Este fendmeno levou a que variosstigadores concluissem que o éxito das
organizacgOes japonesas derivava, precisamentejadautura organizacional, caracterizada
como mais homogénea, possuidora de valores quenfecabediéncia, pela orientacédo
colectiva, etc., proporcionando desta maneira urmi@mpartilha e identidade (Matias, 1991;
Smith & Misumi, 1989, cit. por Pina & Cunha, 2006undamentalmente, esta perspectiva
destaca a importancia da cultura organizacionajre@mte com a cultura envolvente, em que
as organizacdes cooperam internamente para cosmetiternamente (Gomes, 1996). Desta
forma, a cultura organizacional torna-se um concelticidativo do caracter cultural das
organizacdes e que as diferencia das demais.

Desde entédo, e com a adicional concorréncia emogtermternos e externos,
reestruturacoes, fusbes e aquisicbes das orgaeiagdética do trabalho (melhoria das
condicbes de trabalho, satisfacdo no trabalho,orssilidade social, etc.), as mudancas
tecnoldgicas, societais, culturais, séo alguns pi@sgue contribuem para o entendimento da
importancia e necessidade do estudo da culturaizagaonal (Camara, Guerra & Rodrigues,
2003). Assim, a cultura organizacional pode setlavt®mo um meio para orientar escolhas



individuais e colectivas, em contexto de trabakendo considerado um sistema de auto-
controlo e reconhecimento mutuo, baseado numaidritxgcdo das normas e valores da
organizacdo, sendo, também, entendida como umceefde identidade social para os

individuos e que os diferencia de grupos externos.

Conceito de Cultura Organizacional

Segundo aCorporate Culturg uma das respostas para manter uma politica lgloba
sem a desagregacao total e garantir uma imagera daiorganizacdo, essencial no mundo
concorrencial, s6 podera ser conseguida atravésndecultura forte e Unica (Camara et. al,
2003). Sendo o papel da cultura organizacionalgonento da organizacdo como um todo,
que provoca a adesdo ao projecto, sem que se e€gsage sem que perca a sua identidade.
Assim, corporate culturepode ser entendida de forma abreviada caheway we do things
around hergDeal & Kennedy, 1982, cit. por Gomes, 1996).

Uma das principais definicbes referidas pela liteeaé a de Schein (2004), quando

descreve a cultura organizacional como:

“Um padrdo de pressupostos basicos inventado, begop desenvolvido por um
dado grupo, a medida que foi aprendendo com ogmehkemas de adaptacao externa
e integracao interna, que funcionou suficienteméeta para ser considerado como
vélido e, portanto, ser ensinado aos novos membooso o modo correcto de
percepcionar, pensar e sentir relativamente a gssblemas” (p. 17).

Schein (2004) conceptualiza ainda trés niveis dterauorganizacional: os artefactos,
0s valores e 0s pressupostos basicos. O autoe igfieros artefactos dizem respeito a camada
mais superficial e consciente, constituida pelpge®ss directamente observaveis e acessiveis
da cultura, que se subdividem em verbais (e.g.udggm, mitos, histérias, etc.);
comportamentais (e.g. rituais, cerimonias, etfiyieos (e.g. tecnologia, decoracdo, ambiente
fisico, etc.). Os valores remetem para 0s prinsifocritérios utilizados para avaliar as
situagOes, pessoas e accdes presentes em dedasabdea filosofia, a missédo e a identidade



da organizagéao, e que, por isso, orientam o comperto dos colaboradores (e.g. orientacao
para o cliente). Por fim, os pressupostos basionstituem a camada mais inconsciente que
revela a esséncia da propria cultura, sendo a wugid delimitar o comportamento das

pessoas atraves da partilha de teorias impliceéss pnembros da organizacdo. Este nivel
serve de plataforma para os dois outros niveigrasdo-se que exista congruéncia entre
todos para que a organizacao possa ser consideradavel.

Schein (2004) acrescenta que a cultura organizalciesulta de respostas aprendidas
face aos problemas de adaptacdo externa e integiatgina, e que pelo seu sucesso
continuam a funcionar e a ser transmitido aos nel@sentos da organizacédo, sendo nesta
perspectiva, vista também como uma forma de coragaa ndo s6 de discursividade, mas
como também de saberes e praticas (Gomes, 1996).

Outra perspectiva muito referida na literatura deaHofstede (1997), que menciona
que o estudo da cultura organizacional devera sentpr em consideracdo o0s
constrangimentos que a cultura da sociedade emtelvexerce sobre ela, salientando a
necessidade de uma andlise da cultura societaseuwimpacto na cultura organizacional.

Hofstede (1997) define cultura organizacional cofaoprogramacéo colectiva da
mente que distingue os membros de um grupo ouar@ede pessoas de outros grupos ou
categorias” (p.19). Esta abordagem remete ndo paemdlise de colectividades supra
organizacionais (e.g. comparacfes inter-organinas® mas sim para um nivel trans-
organizacional (e.g. paises ou sociedades), recentde o papel das culturas nacionais que
afectam a génese e evolucdo da cultura das orgédezaNo entanto, outros autores néo
aprovam esta visao, referindo que a cultura de enganizacéo pode contrariar a influéncia
da cultura da sociedade em que opera (Mueller,,X99por Gomes, 1996).

Um modelo que parece também ser relevante no dontiexabordagem da cultura
organizacional é o Modelo dos Valores Contrastamee@uinn e McGrath (1985), que aponta
para a necessidade de uma teoria que consiga abrasgectos de estabilidade e mudanca
organizacional e que considere as tensdes e caniffierentes aos sistemas humanos (cit. por
Neves & Jesuino, 1994).

Este modelo tem como base que todo o conhecimbstraato é organizado em torno

de um enquadramento consistente e congruente oieesaderceptivos, ou seja, os individuos



ao receberem informacdo do ambiente estabelecemtigois de analise: se o padrdo de

informacdo é familiar ou desconhecido e se a indgdo requer ou ndo uma resposta

imediata. Assim, segundo os autores as pessoameangreferir determinadas estratégias no
processamento de informacdo, associadas as susssigacles e motivacdes, enunciando a
existéncia de quatro estilos de processamentofderniacao (racional, adaptativo, consensual

ou grupal e hierarquico). Esta categorizacdo tematil no sentido em que as pessoas
organizam a sua percepc¢ao em torno de varias posiies perceptuais, bem como, se pode
constatar que existem expectativas contradito@asonganizacdes, constituindo assim a base
para o enquadramento dos valores contrastantes.

Neste seguimento, Quinn e McGrath (1985) realizatam estudo destinado a
compreender os critérios de eficacia organizacipoalparte de um conjunto de especialistas
organizacionais, encontrando trés dimensdes: flelalde/controlo, interno/externo e
meios/fins (cit. por Neves & Jesuino, 1994). A patestas dimensdes, resultou um modelo
no qual se identificam quatro tipos de culturatumal de apoio, cultura de inovacgéo, cultura
burocratica e cultura racional.

A cultura de apoio € caracterizada por uma énfasarigntacao para a flexibilidade e
para o interno, em que a participacdo e o esmldtequipa constituem os meios para atingir
os fins (desenvolver os recursos humanos); a euttarinovacdo é também orientada para a
flexibilidade, mas virada para o externo, promoweadapidez de resposta, sendo este o seus
meio para atingir um fim (crescimento e aquisic&orelcursos); a cultura burocratica esta
orientada para o controlo e para o interno, em apsistemas de gestdo de informacéao
permitem alcancar a estabilidade, o controlo erdimaidade; por fim, a cultura racional é
caracterizada como orientada para o externo e @arantrolo, sendo o planeamento e a
fixacdo de objectivos os meios para alcancareno@upividade e eficacia desejados.

Este modelo foi um dos grandes contributos par&semolvimento desta area de
estudo, uma vez que contempla a complexidade,rasadg;des e dilemas, considerando que
jamais se ira alcancar um estado de congruéncfaitpenas organizacdes. Desta forma, o
Modelo de Quinn e McGrath (1985), procura de umaeina inovadora abordar a evolucéo e
dindmica da cultura, integrando contradi¢des, ensd paradoxos proprios do sistema de
humanos.



Segundo a perspectiva de Neves e Jesuino (198dlusa organizacional podera ser
definida como um conjunto de normas, valores, nosdele conduta, linguagens e mitos,
resultantes da personalidade dos dirigentes e dapsapria historia, com o intuito de
governar a forma como as pessoas interagem e émvestsua energia no trabalho e na
organizacdo. Esta definicho é composta por duaerdiGes: a descritiva (modelos de
conduta, linguagens, mitos) e a avaliativa (norrvafgres), ambas a ter em consideracao
guando se pretende avaliar a cultura organizacional

Sumariamente, estas abordagens dao relevo a dmalmldtural das organizacoes,
“simbolicamente constituidas, socialmente consasiidinteractivamente mantidas e

comunicacionalmente efectuadas” (p.384, Gomes,)1996

Diferentes abordagens da Cultura Organizacional

No seio da literatura existem variadissimas abauggrelativas a cultura
organizacional, oriundas de confrontos entre escelaconsequentemente, de diferentes
pressupostos e linhas de investigacao.

Uma das abordagens mais referidas é a «gestionfr@zada em questdes como a
formacgao, criagao, institucionalizacdo e mudanca&ulira organizacional, contrapondo-se
com a abordagem mais «académica», centrada nossrdedmperacionalizacdo e de medicao
do conceito (Gomes, 1996). Esta ultima remete @ajaosicao entre duas formas de entender
a cultura organizacional: a cultura como algo gai®@rganizacdes tém ou como algo que as
organizacfes sao. Na primeira € a organizacdo acc@o de organizar que é objecto de
analise, ganhando significado na sua relacdo coneio envolvente (inter-organizacional);
na segunda, a unidade de analise ndo é a orgamizagé 0s grupos que a compdem, sendo a
organizagdo um contexto para a accdo dos actoesguntegram, ou seja, remete para a
etnografia e conduz a observacao e andlise daifisipade cultural das organizagfes (Neves
& Jesuino, 1994; Gomes, 1996).

Contudo, podemos também distinguir diferentes ddgwns ao nivel dos aspectos e
dimensdes que elas focam e onde a localizam. Sedumdis (1985), o conceittocus de
cultura refere-se ao contexto de emergéncia de dexa cultura. Assim, se numa dada



organizagdo se constituir um “contexto recorrentarap a accao, implicar uma
interdependéncia estrutural, gerar oportunidadeafitlacdo, possibilitar a criacdo de uma
constelacdes de interesses”, estaremos perantenatog de cultura (cit. por Gomes, 1996,
p.359). No entanto, algumas unidades podem-sesificar de forma vertical ou horizontal, o
que podera representar diferentexi” de cultura no interior da mesma organizacéo. ®est
forma, varias culturas internas, bem como relagéiese elas, podem ser detectadas e
analisadas.

Normalmente, o primeirdocus de cultura refere-se ao grupo dirigente, originada
formulada pelo topo estratégico, ao qual sera tbjee posterior difusdo, através dos
diversos escalfes hierarquicos. Esta localizacdopoder remete para a abordagem
funcionalista da €orporate culture” O segunddocus resulta da diferenciacao vertical, ou
seja, um departamento diferente e diferenciadored@gdo a outros departamentos ou até da
propria organizagdo. O terceilocus da-se a nivel horizontal, nomeadamente por categor
profissional que, embora possa estar no mesmadesiai@rarquico, distingue-se das outras.

No que se refere docuspodemos encontrar, segundo o0 mesmo autor, cinetsrde
focalizacdo. Estes niveis abrangem analises reladas com a origem e histéria da
organizacdo, o papel dos lideres, dos seus vamrda sua influéncia na organizacao
(formacao da cultura), até questdes referentesdanga e gestdo da cultura, entre outras.

No entanto, esta forma de andlise apresenta alge®@wvas uma vez que s6 toma em
consideracdo o0 nivel intra-organizacional (intarpgd, inter-departamental e inter-
profissional) e ndo considerando o nivel inter-nizgcional. Neste ambito, varios autores
salientam que a nocao de grupo apenas emerge migximode relagdo com outros grupos.
Sendo que se transpusermos para um nivel orgamizhcd nocdo da organizacdo so faz
sentido se emergir num contexto de relacdo cona®uirganizacdes, sugerindo que a cultura
irA conferir uma identidade a organizacao, atralesse processo de comparacdo. Assim, a
andlise da cultura organizacional ndo devera meepap os diferentes niveis (individual,
grupal e organizacional), apenas podera escolher demacordo com 0s objectivos da
investigacao.

Para além do que ja foi referido, existem oriergacdistintas no que se refere a
existéncia de uma cultura organizacional (paradighaaintegracdo) ou de subculturas



organizacionais (paradigma da diferenciacao) (Goa®36). A primeira orientacao salienta a
centralidade e impacto do lider no processo decawiada cultura, sublinhando a
homogeneidade ou consensualidade organizacional,pgasibilita uma imagem Uunica e
uniformizante por serem culturas fortes, geradal@ascoesao e integracdo. A segunda da
relevo a diferenciacdo, inerente de heterogeneidadeonflitualidade nos processos
organizacionais, derivada de mecanismos como: {Ectolms especificos de cada sector,
grupos profissionais, etc. (Gomes, 1996). Todaviarientacdo mais predominante no seio da
literatura remete para a primeira perspectiva,vigigliza a cultura organizacional em termos
comuns ou partilhados.

Assiste-se, assim, a uma falta de consenso comtepbbre o estudo da cultura
organizacional, muitas vezes derivado da sobreposip conceito de cultura com outros,
como o clima e a identidade, mas também deviddf@sedtes perspectivas da abordagem da

cultura, associadas a diferentes tradi¢cdes disais e métodos de investigagéo particulares.
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Il. Valores

O conceito “valor” nunca podera ser consideradoaertlusivo a uma qualquer area
especifica, uma vez que se manifesta em multiplagegtos: desde a economia, as ciéncias
humanas, a filosofia e até a linguagem quotidiaeado apontado pela sua falta de clareza e
consenso, embora esteja, de uma maneira geratjadsa ideia de “bem”.

Genericamente, os valores podem traduzir-se emiagiies fundamentais no que se
refere & conduta e acc¢do, individual ou socialsictanadas como desejaveis, certas e boas.
Exemplos de valores sao: a liberdade, honestidgdaldade, obediéncia, participacéo, etc.
No quotidiano, as pessoas sdo muitas vezes coafl@mtcom conflitos de valores e com a
ambivaléncia desses. A alternativa para esse pnablpassa pela hierarquizacdo da
importancia dos valores, geralmente, construida dieersos processos de socializacdo
(familiar, escolar, organizacional, social e cudtye que desempenham um papel importante
na criacao do sistema de valores (Ferreira, Nev€ag&ano, 2001).

E nos primeiros anos de transicdo de valores dee 88 acentuam significativamente,
uma vez que resultam numa matriz estruturante esgueaantém, relativamente, estavel ao
longo da vida da pessoa. Por isso, torna-se difiodificar ou alterar os valores adquiridos,
OuU seja, € necessario aceitar uma certa legitirmidadvalidade para com os valores
substitutos.

Este conceito pode ser aplicado a diferentes cto#exiesde estudos relativos a
correlagéo de valores com preferéncias de consoomo,atitudes politicas (Rokeach, 1973),
com preferéncias académicas (Feather, 1972 cit-@ueira, Neves & Caetano, 2001), com a
predisposi¢cao entre grupos éticos diferentes (Sagehwartz, 1995 cit. por Ferreira, Neves
& Caetano, 2001), entre outros.

Segundo Porto e Tamayo (2003), os valores tém uiliaados para explicar as
mudancas da sociedade, o comportamento das pegsdgasaccdes, aléem de diferenciarem
nacdes e grupos. Este tipo de informacado posailiiferir sobre as prioridades das pessoas,
bem como, medir os valores percepcionados no amebiem nas diversas entidades. A
importancia destes aspectos passa ndo sé peldficdedo de elementos estereotipados a
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partir dos valores, mas também na deteccdo deitosndl desajustamentos entre pessoas e
ambiente, nomeadamente, nas organizagoes.

O estudo dos valores torna-se especialmente petdineama vez que estes podem
servir como preditores do comportamento ou contersig de identidade individual ou social,
fornecendo informagBes importantes para respondéiversas questbes do dominio das
actividades humanas (Rokeach, 1973).

Neste contexto, o estudo desta tematica da, tambéseu contributo a psicologia
organizacional, uma vez que a sua relativa esfabidi os torna possiveis determinantes e
modeladores de atitudes e comportamentos. Seguo#eaBh (1973), o comportamento
organizacional é o estudo do funcionamento e dicéirdias organizacbes e de como 0s
grupos de individuos se comportam dentro delagadesma, as organizacfes sao vistas
como um sistema cooperativo racional, que estandiemee do esforco das pessoas que a
constituem para alcangcar 0s seus objectivos. Néstbito, conhecer os valores
organizacionais possibilita uma melhor definicdoed#ratégia e politicas organizacionais,
uma vez que os valores representam habitos, mard@rgpensar, sentir e agir por parte de
todos os seus colaboradores (Pupak, Rogero & Marin2i003).

Desta maneira, o grande objectivo das organizagdes mundo caracterizado pelas
rapidas e sucessivas mudancas como o actual, éaegtape modernizarem-se aos novos
contextos sem, contudo, perderem a sua identidade.

Nas actividades organizacionais, nomeadamente, mzegs0 de seleccdo, o
conhecimento dos valores individuais é essenciah@dida em que permite compreender as
atitudes e motivacdes dos actores organizacioaegsds politicas de gestdo. Por exemplo, se
um sujeito admitido para uma organizacao, valavinaérito individual e se depara com uma
politica de Gestdo que premeia a antiguidade, g pravavel, € entrar em conflito e tomar
uma atitude de negligéncia, com fraca implicacammbatividade, acabando por sair. Por
esta razao, se se conhecer os valores organizechws colaboradores, torna-se mais claro
gue casos como estes possam ter uma maior e famdencao, de forma a minimiza-los.
Assim, este conhecimento vai funcionar como um gmdiecifrador do significado das
condutas individuais no contexto da organizacdo ne aritério de padronizacdo de
comportamentos (Ferreira, Neves & Caetano, 2001).
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Conceito de Valores

O estudo dos valores € oriundo do ramo da filosoftaentanto, s6 a partir do inicio
do século XX é que os cientistas sociais se amopdo tema e avangaram com grandes
contribuigbes para a compreensao deste (Porto &ayan2003).

Segundo Kluckhonn (1951), os valores podem secatmdos de forma explicita ou
implicita no individuo, através dos aspectos desejae aceitaveis que influenciam a
seleccdo de modos, meios e fins disponiveis pacg&o. Estes valores séo influenciadores da
accao, na medida em que determinam 0os comportasiento

De acordo com Rokeach (1973), os valores poderdesgridos como um sistema de
organizacdo permanente de crencas, associados @s rdedejaveis de comportamento. O
autor refere ainda que as caracteristicas subggans valores pessoais, como consequéncias
de um processo de aprendizagem, que diferem caresaasua importancia, determinam as
escolhas e decisdes, constituindo uma base cqaralo individuo, funcionando também
como agente regulador de atitudes, sendo caraderizelo seu caracter normativo. O autor
refere ainda que o caracter, relativamente estdosl valores, ndo € considerado como
absoluto uma vez que mudancas individuais e spdarm como, o confronto com diversas
situacbes, acabam por permitir a integracao nurtratesa hierarquica, determinando as
prioridades dos individuos.

Rokeach (1973) acrescenta que o numero total deegaf pequeno, embora possa
variar na hierarquizacéo de cada individuo, tendoaaorigem na cultura, na sociedade e na
propria personalidade do sujeito. Contrariamentatiisdes, as normas sociais, aos tracos de
personalidade e aos interesses, os valores distimge pela sua transcendéncia a objectos e
situacdes, constituindo crencas especificas, etgupre as atitudes dizem respeito a uma
organizacdo de crencas em relacao a determinagestasbou situacées. Embora os valores
também possam ser adquiridos no processo de gaci@i, como as normas sociais,
constituem critérios interiorizados que podem n#&o osientar comportamentos como
objectivos de vida, além disso, a sua hierarquzaefiecte escolhas individuais diferentes,

contrariamente, as normas sociais que apenasesemef modos de condutas em situacdes
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especificas e exteriores ao individuos. Relativdenesios tragos, existe uma maior
imutabilidade como elementos do caracter dos iddd, muitas vezes percepcionados pelos
outros como diferentes dos valores que os propedsndem. Os interesses séo vistos como
manifestacbes possiveis da hierarquia dos valoess mkssoas, que funcionam como
orientadores da accdo e avaliagbes do préprio eodiwss, ndo podendo ser considerados
como idealizacbes de comportamentos ou metas de&egia (Rokeach, 1973). Os valores
orientam ndo sO os grandes objectivos existen@alsres finais), como também, servem de
orientacdo para os modos de conduta (valores mstrtais).

Outro autor incontornavel nesta area de estudohéva@tz (1999), que teoriza os
valores humanos na sua dindmica motivacional. Bater refere que os valores dizem
respeito a representacfes cognitivas derivadasddenécessidades: necessidades biologicas
do organismo, necessidades de interac¢cao socmlapanordenacédo interpessoal e requisitos
sociais e institucionais, que permitem a sobreviia bem-estar no grupo. Refere, também,
gue os valores funcionam como critérios ou metastigunscendem situacdes especificas, que
sdo ordenados pela sua importancia e que serverm pantipios que orientam a vida do
individuo, constituindo-se assim o sistema de ealqgressoais (cit. por Porto & Tamayo,
2003).

De acordo com Schwartz (1999), o sistema de valesésitura-se em dois niveis:
numa estrutura geral ou em estruturas associadastaxtos especificos da vida, como: a
familia, a religido ou o trabalho. Os primeirosdestelacionados com todos o0s aspectos da
vida, sendo mais amplos e abstractos. O segundaetationado com a estrutura geral, mas
refere-se a aplicacdo do conceito de valor ao djaoi, permitindo a compreensédo de como
os valores interferem na tomada de decisdo con@elavartz (1999) acrescenta, ainda, que
as medidas dos valores em contextos especificoemoomo objectivo conhecer os valores
individuais, mas clarificar diferencas entre pessea culturas, visto 0s valores serem
expressos em julgamentos e comportamentos espsd(fit. por Porto & Tamayo, 2003).

Schwartz (1999) refere a dimensdo motivacional cam@apel mais central e
estruturado dos valores, justificando que sdo pecads motivacionais que determinam a
base da sua estruturacdo e que a sua organizacéefinir compatibilidades ou conflitos
entre eles (cit. por Porto & Tamayo, 2003). O aytostula, assim, a existéncia de onze

14



valores: auto-direccionamento, estimulacdo, heduamisrealizacdo, poder, seguranca,
conformismo, tradicdo, benevoléncia, universalissnespiritualidade. Estes valores estdo
incluidos numa dimensao bipolar de compatibilidadesonflitos: abertura a experiéncia
(auto-direccionamento, estimulacédo e hedonismmnservacadseguranca, conformismo e
tradicdo);altruismo(benevoléncia e universalismopmveito préprio(hedonismo, realizacdo
e poder).

Assim, denota-se a existéncia de duas correntepuacse refere a organizacao dos
valores: a hierarquica, segundo Rokeach (1973)dosezxclusivamente respeitante as
unidades operacionais dos valores explicitos, baseama organizacdo ordinal, e a
abordagem sistémica de Schwartz (1992), que preama organizacdo implicita latente
(i.e tipos motivacionais), integrante (em trés rsivealores, tipos motivacionais e dimensdes
bipolares) e dinamica (compatibilidades e conflimgre os elementos), baseada numa
organizacdo correlacional (cit. por Ferreira, Neg&e€aetano, 2001). Remetendo para este
principio organizativo o facto de n&do variar detunal para cultura, nem de individuo para
individuo, razao pela qual os seus estudos abramgéiferentes culturas.

Tal como Rokeach (1973) e Schwartz (1992), tambeéathier (1994, cit. por Ferreira,
Neves & Caetano, 2001), considera que os valotés essociados a motivacdo e devem ser
considerados como um dos determinantes mais inmgestado comportamento, Vvisto
orientarem a ac¢cao humana para a satisfacéo dessigades (cognitivas e afectivas).

Como foi referido anteriormente, um ponto imporana resolucdo de conflitos é a
construcdo de uma hierarquizacao de valores, gsgljppidam a escolha do valor com maior
importancia para dar resposta a uma determinaaicéiv (Ferreira, Neves & Caetano, 2001).
Assim, se conhecermos a hierarquizacao de valeresdsujeito sera mais facil a previséao de
determinadas atitudes e comportamentos, uma vegajaspera que sejam congruentes entre
si, para responder a uma dada situacao.

Embora, existam concepcdes diferentes no queeitaspo sistema de valores
humanos, existe também um consenso em determiaagdestos. Deste modo, os valores sao
entendidos como crencgas nao imutaveis mas relagivemnestaveis, que transcendem objectos
e situacdes especificas, referindo-se a modos riduta e metas existenciais; como tendo a

sua origem nas necessidades humanas e nos regjgai® a vida em comunidade; como
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sendo em namero menor do que as atitudes; estagdoizados em sistema e tendo um
funcionamento motivacional, orientador quer deudgs quer de comportamentos e

associados a identidade quer do individuo queraioogy(Ferreira, Neves & Caetano, 2001).

Valores organizacionais

Dos diversos estudos sobre os valores, nota-seamnticypar interesse por parte dos
investigadores no que se refere aos valores retato trabalho, explicado, mais uma vez,
pela funcéo social do trabalho: gerador de prodigde, base para a participagéo social, para
o status social, para a saude e para a vida faneligre outros (Roe & Ester, 1999, cit. por
Porto & Tamayo, 2003). Segundo Nord, Brief, AtieDe@herty (1988), este tipo de valores
sdo componentes importantes da realidade socid, igfluenciam o tipo de trabalho
desempenhado pelas pessoas, a socializacdo paahathd® e a forma como as pessoas
relacionam o trabalho com outros aspectos da siza(eit. por Porto & Tamayo, 2003).

De acordo com Tamayo (2001), toda a empresa ceaaapropria cultura, o seu
préprio clima de trabalho, as suas crencas e \gldradicoes, rituais, rotinas e normas e,
como tal, encontrando-se os individuos numa sod&dados estao sujeitos a determinadas
exigéncias que regulam as suas actividades, nomeatia, a relacdo entre o individuo e a
sociedade, a estrutura da organizacéo, e a retiEc@oganizacdo com o meio fisico e social
(cit. por Pupak, Rogero & Maximiano, 2003).

Tendo como base a grande influéncia dos valoresopiss nas atitudes e
comportamentos dos individuos, torna-se pertineotghecer os valores que regem uma
organizacdo para que o ajustamento pessoa-organipagsa ser previsivel e positivo e que,
consequentemente, provoque uma maior identificag@gsempenho e envolvimento no
contexto organizacional. Segundo Feather (1995prga dos valores pode conduzir ou
influenciar o empenhamento posto por um individuma actividade, assim como, o tempo
gue nela persiste (cit. por Ferreira, Neves & Gaeta001).

Vérias definicbes de valores relativos ao trabatém sido mencionadas pela
literatura. De acordo com Ros, Schwartz, Surkl€99), os valores relativos ao trabalho

podem ser considerados como “principios ou cresghe metas ou recompensas desejaveis,
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hierarquicamente organizados, que guiam as sudia@es sobre os resultados e contexto de
trabalho, bem como, 0 seu comportamento no tralakscolha de alternativas de trabalho”

(cit. por Porto & Tamayo, 2003, p.146). Para umdhorecompreensdo desta definicdo é

importante considerar trés aspectos: o Cognitigov@dores relativos ao trabalho sdo crencas
sobre o que € ou ndo desejavel no trabalho); ovisltinal (os valores expressam interesses
e desejos do individuo em relagdo ao seu traballwoHierarquico (os valores sdo avaliados

numcontinuumde importancia).

Kraimer (1997) sugere a ideia de que a forca dasces dos individuos nos seus
proprios valores de trabalho interagem com o ajustdo dos valores pessoa-organizacao,
gerando resultados de trabalho mais positivos ael mdividual (cit. por Pina e Cunha,
Rego, Cunha & Cabral-Cardoso, 2005). Esta perspegiropde, assim, uma ldgica
explicativa para a adopcdo de comportamentos dedamda. Segundo o0 mesmo autor,
existem determinadas situacdes que séo definidaaolelo com a forca das crencas nos
valores individuais com o nivel de ajustamento \tleres pessoa-organizacao. Deste modo,
pressupbem-se que, especialmente 0s novos menrigeoszacionais, reajam diferentemente
consoante o quadrante em que se situam.

Assim, um elevado ajustamento suscita maior ideagéo com a organizacdo e
maiores niveis de comportamentos de cidadania, castvario, quando o ajustamento é
fraco, a identificagcdo com a organizacdo decrast@rnovere actividades nao relacionadas
com o trabalho aumentam e as actividades de cidadamdem a desaparecer. Quando se
conjuga um elevado ajustamento pessoa-organizagéo foartes crencas nos valores do
trabalho, isto €, quando os valores individuais G@wistentes e congruentes com os valores
da organizacdo, a entidade organizativa torna-ss ateactiva para 0os novos membros,
emergindo processos de internalizacdo e identdiwagpm a organizacdo. Inversamente,
quando um individuo possui uma forte crenca nurarvglie é inconsistente com os valores
organizacionais, mais facilmente ir4 adoptar atisuel comportamentos negativos, podendo se
verificar uma dissonancia cognitiva (Festinger, 7,9%t. por Pina e Cunha, Rego, Cunha &
Cabral-Cardoso, 2005). Quando esta situacdo oosrrsujeitos, principalmente os novos
membros que sdo encorajados a seguir as regragdprentos e valores da organizacéo,
tendem a demonstrar comportamentos contra-atitisdicaracterizados pela reducéo dos
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niveis de identificacdo com a organizacdo, trarsdoisde uma imagem negativa da
organizacdo junto dosutsiders abandono da organizacdo ou obediéncia aos olgsct
valores organizacionais de modo a evitar a pung&@indisponibilidade para ir além das
actividades estritamente necessarias e/ou obrigstor

Tendo em consideragdo que as culturas sao aprergidéeriorizadas pelos membros
organizacionais, através do processo de sociabizagdas pressdes para a conformidade, a
organizacédo tende a encorajar a adopc¢ao e paitligeterminados valores, atitudes, normas,
pressupostos, especialmente para com 0S NOVoS w&mbr

Segundo um estudo realizado por Vala, Monteiro malLi(1995) sobre cultura
organizacional, foram identificadas trés dimens@essa temética: percep¢do da empresa,
dindmica da empresa e valores organizacionais.udas€ refere aos valores organizacionais,
0s autores obtiveram, através de uma andlise delmin de entrevistas, um modelo de
organizacdo dos valores que consiste em cinco didesn burocracia (associados a valores
como a estabilidade, normas e procedimentos); fedres como autoridade e organizacao
centralizada no trabalho); relagbes humanas (quegi@m os valores de bem-estar das
pessoas e 0 bom ambiente); desenvolvimento (qua&emc em valores como o
desenvolvimento tecnoldgico, mercado e a formaegmr fim a participacéo (que valoriza o
trabalho em equipa, recolha de sugestdes, ceagabzdas decisdes, etc.).

Desta forma, o conjunto de valores partilhados fendidos, a nivel pessoal e
organizacional, cria, consequentemente, uma idmagidoessoal e organizacional. Sendo,
principalmente, no processo de socializacdo queocess elementos da organizagéo irao
conhecer e adoptar a cultura organizacional, o¢eddons do trabalho, valores, normas e
procedimentos.

Adicionalmente, segundo Chatman (1989), ndo € socalizacdo que contribui de
forma Unica para a congruéncia entre 0s valoresopes e organizacionais, também o
processo de seleccdo tem o seu contributo parafeste

Quando um sujeito ingressa numa organizacdo, péra de levar consigo um
conjunto de conhecimentos, aptiddes e experiénlgaa, também um conjunto de valores
pessoais, motivacdes e expectativas que se iradrbocmar” com os valores da organizacao

podendo ou nao ser diferentes ou incongruentesmilesnsiderando que antes da admisséao
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7

o individuo j& possui informagdo sobre a organizagda funcdo a que concorre, € no
processo de socializagéo que se evidencia umafidagdo forte ou fraca com a organizacgao.
Fazendo uma analogia com um casamento, a unidgoedddduo e a organizacdo podera ser
estimulante, produtiva e fazendo com que ambasadespse sintam realizadas, isto €, que
exista congruéncia de valores. Caso contrario,cangruéncia entre os valores pessoais e
organizacionais podera terminar em divorcio, emmdasr organizacionais, denominado como

turnover(Caetano & Vala, 2000).
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[Il — Cultura Organizacional da For¢ca Aérea Portuguesa

No presente estudo pretende-se conhecer a cultgemipacional da Forca Aérea
Portuguesa (F.A.P.), nomeadamente, 0s seus vatmganizacionais. Torna-se, entao,
necessario fazer um pequeno enquadramento sobreissdom estrutura, principios
fundamentais, assim como, sobre alguns factorescqudicionam a prépria cultura da
organizacao.

Segundo a Constituicdo Portuguesa, as Forcas Aans&la como missdo geneérica
assegurar a defesa militar do pais contra qualagresssdo ou ameacas externas, englobando
responsabilidades como: satisfazer, no ambito anilibps compromissos internacionais
assumidos (e.g. gestdo de crises, de apoio e mmgdAoteda paz, humanitarias ou de
cooperacao, defesa colectiva das aliancas e cadetécnico-militar); colaborar, nos termos
da lei, em tarefas relacionadas com a satisfac8ondeessidades basicas e a melhoria da
qualidade de vida das populagdes (i.6 missdeseease publico).

E através do Ministério da Defesa que as Forcas adas se inserem na
Administracdo directa do Estado, ao qual compreeslérgaos militares de comando, o
Estado-Maior-General das Forcas Armadas e os s&usamos: Marinha, Exército e Forca
Aérea (Ministério da Defesa Nacional, 1994).

O potencial aéreo torna-se um elemento dissuas@peional de qualquer agressao,
uma vez que tem a capacidade de gerar e projegatamente a forca de combate, bem
como a possibilidade de contrariar e retaliar que@ccdo de ameaca. Assim, a Forgca Aérea
nega ao inimigo a capacidade de utilizacdo das &wrgas aéreas e de superficie, e a
destruicdo do seu potencial militar, utilizando sagas caracteristicas privilegiadas (e.g.
velocidade, alcance e flexibilidade). Este orgaoismpara além de apoiar as forcas de
superficie, terrestres ou navais, também podesselopara acgdes independentes.

Em concordancia com as Forcas Armadas, as missbdsoita Aérea sao entre
muitas: defender o territorio nacional contra aésqor vectores aéreos e manter uma
situacdo aérea que permita a normal conducdo daagies das for¢cas nacionais e aliadas;
realizar ac¢gOes aéreas com o objectivo de newtraliz reduzir o potencial de guerra inimigo;
em conjunto com o Exército e a Armada, defendeeratdrio nacional contra ataques
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terrestres e navais; contribuir com os meios aédmsgue dispbe para operacdes de
manutencdo da paz e humanitarias no a&mbito de congsos internacionais; colaborar nas
accoes de socorro e assisténcia em situacOesadtrotd, calamidade ou acidentes, etc..

A Forca Aérea esta organizada segundo o principicestralizacdo do comando e
descentralizacdo da execucdo, estando divididaésrateas funcionais: operacdes, pessoal e
logistico-administrativo. As duas Ultimas, assegueasuperintendéncia e execucao de areas
ou actividades especificas, essenciais ao bom epaovento dos meios humanos e materiais,
enquanto que, o comando operacional planeia, dirigentrola a prontiddo dos sistemas de
armas, a actividade aérea e a defesa aérea dooespeional. Existem, ainda, érgaos de
implantacdo territorial que apoiam e organizam ec&d®érea e as Forcas Armadas (e.qg.
Instituto de Altos Estudos e a Academia da Forga#)é

Actualmente, a FAP é parte integrante do sistemdodms nacional e apresenta
caracteristicas que a diferencia dos restantes sraivelocidade, mobilidade, alcance e
flexibilidade), quer seja em operacdes com meioslusikos, quer seja em operacdes
conjuntas ou combinadas. Desta forma, o melhorvafieonento dessas caracteristicas exige
solugbes organizacionais, funcionais e relacior@dprias, das quais se salientam a

centralizacdo do comando e controlo e a descer#¢dlo da execucéo.

Aspectos do Estatuto da Condicéo Militar

A Lei de Bases Gerais do Estatuto da Condicao aviliquer no Exército, como na
Marinha e Forca Aérea, esta responsavel pela mfulao exercicio dos direitos e o
cumprimento de deveres militares (dos quadros penias, em qualquer situacdo, e dos
restantes militares enquanto na efectividade deicggr Esta Lei evidencia algumas
condigdes que caracterizam a vida militar e ardisie dos restantes servidores do Estado,
como por exemplo a sujei¢céo a riscos das missdé@anes, incluindo o sacrificio da propria
vida e os decorrentes da formacéao, instrucao motrai permanente disponibilidade, quer em
termos temporais, quer em termos de mobilidadé&deal, com o sacrificio de interesses
pessoais e familiares; a fixacdo de principios t@Ogicos e éticos e dos relativos a
hierarquia, & subordinacdo e obediéncia, ao exeralo poder de autoridade e ao
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desenvolvimento de carreiras, entre outras. A Gijed um regime disciplinar especifico e o
respeito ao cumprimento dos diversos regulamentosgeas, incluem-se no conjunto de
conceitos marcantes da vida militar. A discipling gpermite a aceitacdo do cumprimento de
missdes militares, no quadro de subordinacéo argeia, esta na base do valor operacional
da instituicdo militar e da sua validade sociaméntando as relacdes de confianca entre a
sociedade e as Forcas Armadas.

Segundo Brandéao Ferreira (2003), a InstituicaotMilfepousa num factor material e
num factor espiritual. O primeiro é apoiado fundataknente pela Hierarquia, pela
Disciplina e pela Organizacdo. O segundo sustentaasEtica e Deontologia Militar e nas
Virtudes Militares.

A Hierarquia organiza formalmente a for¢a, substano o sistema de transmisséo de
ordens, revelado pela subordinacéo hierarquica &stonseguida atraves da definicdo dos
postos e das funcdes atribuidas, possibilitando dependéncia funcional, essencialmente
técnica e consultiva e que permite punir ou lowarexecutantes. A Disciplina € um dos
principios fundamentais para o funcionamento e tméo operacional da Organizacéo
Militar, & qual possibilita a articulacdo e o fumtamento de todos os Orgaos, estabelece as
relacbes de comando e funcionais, permitindo o eggpoperacional dos seus elementos.

Os principios da Etica e da Deontologia Militareasechamadas Virtudes Militares
incentivam os profissionais da Instituicdo Militarevidenciarem-se a sociedade pelo seu
“valor, aprumo e conduta e a manterem-se, em taslasrcunstancias, homens de caracter,
profissionais competentes e portugueses dignosid&sem cdodigo moral, por vezes nao
escrito, semelhante a outros existentes, que stareuperior em exigéncia, a Deontologia
distingue os militares profissionais de qualquetrauipo de organizacdo e enfatiza o
caminho da Virtude, da Honra e do Dever. As virtudelitares sdo a expressao pratica do
recto procedimento, a esséncia que deve oriengxemplo, que uma vez adquiridas devem
determinar o caracter do militar no cumprimento dieveres castrenses. Em qualquer
profissdo existe pelo menos um papel speiahevitavelmente gerador de certas expectativas
na sociedade, no caso dos militares, ninguém adjugepossam ser cobardes, traidores ou
desleais. A moral militar tem caracteristicas pagrsendo uma espécie de religido, com
crencas patridticas e militares, com sentimentopalgotismo, de afeicdo e de honra, com
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ritos de saudagédo a bandeira, honras militaresjcen@&s hinos, e com as suas praticas de
obediéncia, de trabalho e de higiene. Da mesmairaange o exercicio fisico fortifica os
musculos e desembaraca os movimentos, as virtuidleses fundamentam o Espirito Militar
e, sem cair no militarismo, temperam o caractemjmdo a coesao, o valor e a solidez da
forca organizada (Brandé&o Ferreira, 2003).

Cada militar tem uma posi¢do social na organizagfhuida através de um posto,
antiguidade, especialidade e colocacédo, com asspmndentes expectativas de papel social e
um status social que implica um conjunto de disgitteveres e prestigio. A aceitacdo das
normas de comportamento e a vivéncia de uma ideoloditar geram uma cultura muito
especifica, com vocabulario, gestos e postura spr

Os militares profissionais sédo parte de uma orggdia complexa e de grande
dimenséo, estavel, conservadora e tradicional enpdede paz e instavel, inovadora e
revolucionaria em tempo de guerra. O meio miliw 8 democratico, baseia-se na existéncia
de unidade de doutrina e de principios, respeittumé regulamentacéo para todos. Nao ha
um horario de trabalhomas antes um horario normal de trabalho, com dibpolade
permanente e auséncia do conceito de horas extranas.

As caracteristicas proprias da Instituicado Milid@drigam os militares a terem deveres,
sujeicdes e restricdes que nao abrangem os derdaddos, daqui decorrendo a Condigéo
Militar, que envolve deveres e exigéncias esparsfidscos e sujeicdes especiais e formas de

vinculagéo exclusiva.
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IV - Modelo ASA (Attraction, Selection, Attrition)

O modelo que serve de base para o presente eStodModelo ASA (Attraction,
Selection, Attrition), desenvolvido por Schneid#®g7), que tem como principio basico que
as organizacdes sdo conjuntos de pessoas homogéameas vez que sdo atraidas,
seleccionadas e que permanecem nha organizacdo elernse enquadra nas suas
caracteristicas pessoais. Segundo este autor, lgppgke the place”, ou seja, sdo as pessoas
gue fazem as organizacdes e se estas se diferedagademais € porque atraem, seleccionam
e retém diferentes tipos de pessoas.

Tendo em consideragdo que um dos grandes conseadibsratura é que existe uma
enorme variabilidade humana que resulta na existélecpessoas diferentes, nomeadamente,
nos interesses, na personalidade e vocacoes. Hl&85) refere que tal como as pessoas
sdo atraidas por areas profissionais diferenteshém estas se sentem mais atraidas por
determinados ambientes (i.e organizagdes), podeadoferir que a escolha de determinada
carreira profissional resulta do tipo de caradieds pessoais e do ambiente em questao (cit.
por Schneider, 1987). Também segundo Tom (1971)oery (1966), as pessoas tendem a
preferir ambientes/organizagbes que acreditam ifd@mtse mais com o0 seu tipo de
personalidade, valores e interesses (cit. por $dbNe 987). Estas perspectivas evidenciam a
importancia de estudar estes factores, uma vepessoas idénticas tendem a apresentar o
mesmo tipo de caracteristicas pessoais. E entaayeh que também tenderfo a apresentar
atitudes e comportamentos semelhantes, podendedizgr, pelo menos parcialmente, o que
poderdo exibir futuramente. Pressupfe-se, deste,qoe as pessoas nao sao apenas atraidas
para determinadas profissdes, mas similarmentedef¢aminadas organizacoes.

Diversos estudos realizados no ambito da explcadd fenomeno ddurnover
apontam para o facto das pessoas ndo se enguadeanedeterminados ambientes. As
pessoas até poderdo ser atraidas para determirgadazacdo, mas a sua permanéncia pode
nao corresponder as suas expectativas e descobguemas suas caracteristicas ndo se
enquadram ao exigido, conduzindo a sua saida. VEgd980) refere que quanto maior for a
relacdo entre as expectativas individuais e ad&ddi organizacional, maior sera o nivel de

satisfacdo e o tempo que as pessoas permaneceodgan&acao (cit. por Schneider, 1987).
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O fendbmeno de atraccdo e permanéncia na organipagdaz, assim, uma homogeneidade
nas pessoas, uma vez que reduz a variabilidadepktuae de atitudes e comportamentos
exibidos.

Importa também referir que, os objectivos organtareis ndo surgem de forma
casual, mas resultam do seu fundador, que ir4ndiel@r 0s processos e estruturas da
organizacdo, que irdo amadurecer de dia para dra ao restantes colaboradores. Desta
forma, pode-se extrapolar que os objectivos, esagte processos que atraem as pessoas para
as organizacoOes € determinado pelas escolhasuotuseladores (Schneider, 1987).

Quer para processos de seleccdo formais ou inferrzestratégia e objectivos da
organizacao influenciam todas as pessoas querabkllitam. De acordo com Aldrich (1979),
todas as organizacbes recrutam e seleccionam pessuoafuncdo das competéncias
particulares de que necessitam para satisfazebjestivos da organizacdo. Novamente, o
consenso da existéncia de variabilidade humanazppee diferentes pessoas apresentam
também diferentes tipos de competéncias, sendtegaigue existir uma restricdo de pessoas
de acordo com o que as organizacdes pretendemp¢eitSchneider, 1987). No entanto,
Schneider (1987) refere que, actualmente, as argegies tendem a escolher pessoas com
atributos e caracteristicas comuns, mas ndo cameamas competéncias especificas. Deste
modo, pressupfe-se que as actividades organiz&iamno o processo de selecgao, irdo
tender para a criacdo de uma homogeneidade, ggsttono tipo de candidatos admitidos na
organizacdo, ou seja, potenciar aqueles que apaeseralores, atitudes e comportamentos
mais compativeis com a organizacao.

Assim, 0s objectivos organizacionais surgem dalless do seu fundador e
manifestam-se através dos seus comportamentosctieflo-se na estrutura e processos da
organizacao, determinando, de certo modo, o tipmedsoas que sao atraidas, seleccionadas e
que permanecem nessa organizacdo. Tal como asapes8o atraidas, seleccionadas e
permanecem nas organizacdes que mais se enquadsarsuas caracteristicas pessoais,
também as organizacdes tendem a atrair, selecceomater as pessoas que mais vao ao
encontro dos seus objectivos organizacionais (Sdéne 987).

Em suma, segundo este modelo, a personalida@egesses e valores sao dimensoes
geradoras de similaridade, responséveis pela ataceeleccdo e permanéncia nas

25



organizagOes. Esta similaridade, resultante dacagdlo deste ciclo, vai conferir uma
composicdo homogénea dos membros de uma organizagd@&sentando um conjunto de
caracteristicas pessoais relativamente similarestudo, esta homogeneidade nem sempre é
vantajosa, isto €, pessoas, estruturas e processtmsmn-se tornar tdo apropriados a um
determinado ambiente, que possiveis mudancas pestgAo converter-se inapropriados.

O Modelo de ASA, caracterizado pelo ciclo at&raction, sdection e attritiontem,
evidentemente, implicacbes em diversos aspeciss;dmo a cultura e clima organizacional,
a mudanca organizacional, a importancia do recreméone seleccdo e na utilizacdo de
medidas de personalidade, interesses e valoregjeyazdo ser considerados para uma boa
gestéo e sucesso duma organizacao (Schneider t@ojds Smith, 1995).

Existem assim alguns processos organizacionaipauem conduzir a padronizagao e
homogeneidade do tipo de pessoas que constituem arganizacdo na sua entrada,
permitindo restringir a partida outras, nomeadamemntocializacdo e o processo de selec¢ao.

Caetano e Vala (2000), referem que o processo dmligacdo organizacional
contribui fortemente para a adop¢do nao sO de @dosee procedimentos de trabalho, mas
também de valores, regras, normas e todos os dmn@uie os novos membros deverao
adquirir, ou seja, a adaptacdo a cultura de umerrdatada organizacdo. Contudo, este
processo de socializagdo organizacional ndo terrmoma a entrada dos individuos na
organizacao, esta antes sujeita a alteracoesae#tas com a evolucao na carreira ou até nos
contextos de trabalhos, embora seja na entradaaas membros na organizacdo que este
processo tem maior impacto (Schein, 1991).

Apesar de existirem diversos modelos sobre a smaidlo organizacional parece
existir um consenso no processo de integracdondddduos nas organizacdes, caracterizado
por trés fases: socializacado antecipatoria, fasendentro e fase de mudanca/aquisicdo. A
primeira fase corresponde ao conjunto de expeattvcrencas desenvolvidas pelo sujeito
em relacdo a profissdo e a organizacdo. Isto &/éstrda informacdo que lhe é transmitida,
nomeadamente pelas praticas de recrutamento, \ddaodicria expectativas qgue nem sempre
correspondem a realidade da profissdo e da orga@wzésegundo Schein (1991), muitas
dessas expectativas sdo implicitas e envolvem eslpessoais, podendo aproximar ou

afastar-se dos valores organizacionais.
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A segunda fase deste processo, fase de encontresponde ao periodo em que o
individuo confronta as suas expectativas com édeel# organizacional, através do inicio do
desempenho da funcdo e da entrada na organizag@iengo deparar-se com uma
discrepancia, se essa relagao for desajustada.

Por dltimo, a fase de mudanca/aquisicdo diz respait processo necessario a
aquisicao de comportamentos apropriados e exigldosrganizacdo, sendo o0 momento de
aceitacdo, ou ndo, entre a organizacao e o individu

Deste modo, actividades organizacionais como at@trento e a selecgao justificam
a sua importancia no mundo empresarial, especiéotan na fase de socializacéo
antecipatoria, uma vez que através das técnicasategs utilizadas em recrutamento e
seleccao podera antecipar e prever-se 0 possiwhajento dos individuos as exigéncias e
ambientes quer da funcédo quer da organizacdo. festa, essas técnicas e praticas poderdo
evitar possiveis desajustamentos entre individoayanizacdo, que caso contrario poderiam
resultar no aumento de custos directos ou indisquana a organizagéo (Schein, 1991).

O processo de Seleccao torna-se assim fundameigtd, que existe uma grande
variabilidade humana, quer no plano fisico (e.gsopealtura, forca, resisténcia a fadiga,
acuidade visual e auditiva, etc.), quer no plarioopdgico (e.g. personalidade, inteligéncia,
aptiddes, habilidades mentais, etc.), que por saaapresenta percepcdes, comportamentos e
formas de desempenho diferentes com maior ou nmemE@SSo para as organizacdes. Numa
perspectiva mais relacionada com a gestéo, a seléoga-se um recurso indispensavel, uma
vez que permite uma melhor adaptacdo do sujeita prdpria organizacdo, sendo a longo
prazo mais econdomico, manifestando assim uma rpaboiutividade. Este processo também
beneficia a organizacdo no sentido em que redunsasn seleccdes e formacdes de novos
membros, bem como a imagem da organizacao ficaiadsoa elevados niveis de qualidade
dos recursos humanos, proporcionando assim uma raiopetitividade (Béartolo Ribeiro,
2000).

Desta forma, a seleccéo deve estar orientada pesactha do individuo que garanta
uma adaptacédo rapida ao posto de trabalho e gseggpstencial suficiente para progredir e
se desenvolver na organizacdo. A escolha de pedsaahdo sé aqueles que ndo devem ser

seleccionados mas também a ndo admissdo daquelesiguealmente bons e competentes,
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deixando-os para a concorréncia. A seleccdo preteentdo, solucionar dois problemas
basicos: a adequacédo e adaptacdo do individuoaballio e a eficiéncia e eficacia do
individuo na organizacao.

Desta forma, e como ja foi referido anteriormergarece de facto existir uma
tendéncia para as organizacfes atrairem, seleceinrareterem os individuos que mais se
enquadram nas suas caracteristicas e objectivosiedmo modo, que os individuos serdo
atraidos, seleccionardo e permanecerdo nas orgaeszgue parecam identificar-se mais com
as suas caracteristicas pessoais.

O objectivo deste estudo prende-se, entdo, comalisanda associacdo entre as
variaveis Valores Relativos ao Trabalho e GruposEdeecialidade a que 0s sujeitos
pertencem, pressupondo que o Modelo de A.S.A. feaapsto €, devera existir uma
composicdo homogénea nos sujeitos pertencentes;a Aérea Portuguesa, no que se refere
aos Valores. Adicionalmente, pretende-se deternanatacdo entre os Valores Relativos ao
Trabalho e variaveis como: Tipo de Contrato, Classal de Prestacdo de Servico e
Antiguidade.
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METODO

Participantes

A amostra do presente trabalho é constituida pdr tflitares pertencentes a
instituicdo militar - Forca Aérea Portuguesa (F.A.FEsta amostra segue um modelo de
amostragem nao-aleatério por conveniéncia, umagueza participacado dos individuos foi
estabelecida de acordo com um plano previameniaidiefpelo Centro de Psicologia da
Forca Aérea Portuguesa e tendo em conta a dispdads dos participantes (Maroco &
Bispo, 2003).

Os participantes neste estudo pertencem a tréoggp especialidade previamente
definidos de acordo com a area em que actuam mforaolhidos em dois locais: Estado-
Maior da Forca Aérea e Base do Montijo. Esta araasfpresenta uma parcela muito pouco
significativa da populacéo total desta Instituiggamtudo e embora os resultados deste estudo
nao possam ser extrapolados para a populacéojgséficativos para os locais onde foram
recolhidos, correspondendo a cerca de 20% dodetaddividuos.

No que diz respeito as caracteristicas sécio — dgeafioas pode-se verificar que
relativamente a distribuicdo por género (Tabel&&Y dos participantes sdo homens e 34%
sdo mulheres. Apesar de parecer uma distribuicGogolbomogénea, estes dados reflectem a
realidade da instituicdo militar, em que o nimeeohbmens é bastante superior ao das

mulheres.

Tabela 1 - Distribuicdo por Género

Género  Frequéncia Percentagem

Feminino 55 34,4
Masculino 105 65,6
Total 160 100
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Relativamente a idade dos participantes pode-s&tatan, através da Tabela 2, que a
faixa etaria com maior numero de inquiridos foics @0 aos 29 anos de idade, seguindo-se a

dos 30 aos 39 anos, em ultimo lugar encontra-aixa étaria dos 50 aos 59 anos.

Tabela 2 - Distribuicdo por Faixas Etarias

Faixa Etaria  Frequéncia Percentagem

20 a 29 anos 97 60,6
30 a 39 anos 31 19,4
40 a 49 anos 27 16,9
50 a 59 anos 5 3,1
Total 160 100

De acordo com a Tabela 3, pode-se verificar quaiarma dos participantes, no que
diz respeito ao grau académico, tem o 12° ano delaglade (49,4%), seguindo-se 0s
licenciados (23,8%) e em menor percentagem enco+geaos sujeitos com 9° ano de

escolaridade e a categoria “Outros” (ambas com 3,8%

Tabela 3 - Distribuicdo por Habilitacdes Literarias

HabilitagOes Literarias Frequéncia Percentagem

99 ano 6 3,8
129 ano 79 49,4
Frequéncia Universitaria 22 13,8
Bacharelato 9 5,6
Licenciatura 38 23,8
Outros 6 3,8
Total 160 100
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No que se refere as variaveis independentes demeegstudo podemos verificar,
conforme a Figura 1, que a distribuicdo por GrupoEdpecialidade ndo é homogénea, tal
como na sua realidade organizacional. Desta fotri# (17 militares) pertencem ao Grupo
Aeronautico que inclui as especialidades: Pilota)(APiloto Aviador (PILAV), Navegadores
(NAV), Controlo de Trafego Aéreo (TOCART) e Radtaide Detecgdo (OPRDET); 21% (34
militares) pertencem ao Grupo Técnico, ao qualespondem as especialidades: Engenharia
Aeronautica (ENGAER), Engenharia Electronica (ENGEENngenharia de Aerddromos
(ENGAED), Material Aéreo (TMMA), Material Terrestid@MMT), Material Electrotécnico
(TMMEL), Armamento e equipamentos (TMAEQ), Inforicat (TINF), Material Aéreo
(MMA), Material Terrestre (MMT), Electricidade (MECT), Electro-Avionicos (MELIAV)

e Informatica (OPINF). Por fim, 68% (109 militare®nstitui o Grupo de Apoio, que integra
as especialidades de: Administracdo Aeronautica MABR), Pessoal e Apoio
Administrativo (TPAA), Abastecimento (TABST), Comaoacdo (TOCC), Recursos
Humanos e Logistica (RHL), Policia Aérea (PA), 8tmiado e Apoio de Servigos (SAS),
Saude (SS), Operadores de Sistemas de Assistém@aabrro (OPSAS) e Abastecimento
(ABST).

21% .
¥ Grupc Aeronautico

68% Grupo Técnico

Grupo Apoio

Figura 1 - Distribuicdo por Grupo de Especialidade
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Relativamente a variavel Tipo de Contrato, podeessstatar, através da Figura 2, que
44% dos participantes pertencem ao Quadro Permeapes% encontram-se em Regime de

Contrato.

BQuadro
Permanente

ORegime de
Contrato

Figura 2 - Distribuicdo por Tipo de Contrato

No que diz respeito a variavel Classe pode-seie@rifde acordo com a Figura 3, que
50 militares (31%) pertencem a classe de OficB8924%) a classe de Sargentos e 72 (45%)

a classe de Pracas.

@ Oficial

O Sargento

Figura 3 - Distribuicdo por Classe
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No que concerne ao Local de Prestacdo de Senade;ge observar através da Figura

4 que 69% dos inquiridos prestam servi¢co no Eskdaior da Forca Aérea e que 0s restantes
31% prestam servi¢co na Base do Montijo.

= Estado-Maior da Forca
Aérea

Base do Montijo

Figura 4 - Distribuicdo por Local de Prestacao eeigo.

Por ultimo, ao nivel da Antiguidade na organizagéionero de anos desde a admissao
na Instituicdo), pode-se verificar, através da Fdy que 61% dos participantes encontra-se
vinculado a organizacdo a igual ou menos de 4 aeggiindo-se dos militares com 5 a os 9

anos (38%) e em menor percentagem encontram-sealjesos com 15 a 19 anos de
antiguidade na Instituicdo (3%).
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Figura 5 - Distribuicdo por Antiguidade na Orgag&a
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Delineamento do estudo

O objectivo deste estudo prende-se com a o obgedivpresente estudo prendia-se
com a analise da associacdo entre as varidveigegaRelativos ao Trabalho e Grupos de
Especialidade a que os sujeitos pertencem, bem ,cdeterminar a relagcdo entre esses
valores e variaveis como: Tipo de Contrato, Cladseal de Prestacdo de Servico e
Antiguidade. Deste modo, o presente estudo seguedesign correlacional (Greene &
D’Oliveira, 2005), uma vez que se pretende encortcarelacdes entre as varidveis em
guestao.

Surgem entdo duas hipdteses:

12 Hipotese - Os Valores Relativos ao Trabalho tsdiosversais aos individuos,
independentemente do Grupo de Especialidade aegtenpem.

22 Hipotese - Os Valores Relativos ao Trabalhotisfisversais aos militares da FAP,
independentemente do Tipo de Contrato, da Classd,odal onde prestam servico e da

Antiguidade na organizacéao.

Instrumento

O instrumento utilizado no presente estudo foi aaksde Valores Relativos ao
Trabalho (E.V.T.), desenvolvido por Porto & Tamagm 2003. Foi ainda construido e
utilizado um bloco de informac&o destinado aos dsaaiograficos dos participantes onde
foram inseridas as variaveis: Género (Masculind-emninino); Idade (20 a 29 anos, 30 a 39
anos, 40 a 49 anos ou 50 a 59 anos); Habilitacfiesatias (9° ano de escolaridade, 12° ano
de escolaridade, Frequéncia Universitaria, Bachtrel Licenciatura ou Outros);
Especialidade (posteriormente agrupada em 3 Grppmdamente definidos — Aeronautico,
Técnico e Apoio); Tipo de Contrato (Quadro Permémeu Regime de Contrato); Classe
(Oficial, Sargento ou Praca) e Antiguidade na tagt#o (até 4 anos, 5 a 9 anos, 10 a 14 anos,

15 a 19 anos e igual ou mais de 20 anos).
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A Escala de Valores Relativos ao Trabalho é umrunstnto de auto-avaliacao,
constituida originalmente por 45 itens que pretendealiar quatro dimensdes de valores:
Realizacdo Profissional, Relacbes Sociais, Prestidtstabilidade (Porto & Tamayo, 2003).
A dimensdo Realizacdo Profissional refere-se aaukx prazer e realizacdo pessoal e
profissional, bem como, a independéncia de pendaneemac¢do no trabalho, por meio da
autonomia intelectual e da criatividade. As Rela¢8®eciais dizem respeito a busca de
relacdes sociais positivas no trabalho e da cangé@o para a sociedade através do trabalho.
A dimensado Prestigio esta relacionada com a buscautbridade, sucesso profissional e
poder de influéncia no trabalho. Por fim, a Esidhde diz respeito a necessidade de
seguranca e ordem na vida por meio do trabalhailpbisndo suprimir materialmente as
necessidades pessoais. Este instrumento seguesuaia €o tipo Likert de 5 pontos, em que
1 corresponde ao “Nada Importante” e 5 ao “ExtresramImportante”.

Segundo um estudo realizado para validar a EseaMatbres Relativas ao Trabalho
de Porto e Tamayo (2003) foi demonstrado que @sesanta boas qualidades psicométricas,
tendo sido obtido, através da analise factoridactores especificos que explicam 39% da
variancia. No que diz respeito a fidelidade obtese-através do calculo do Alpha de
Cronbach, para os primeiros dois factores (Redzdrofissional e Rela¢cées Sociais) um
coeficiente de 0,88 e para os restantes 0,87 gPr8stigio e Estabilidade, respectivamente).

Posteriormente, num estudo realizado por Tavag®dor (2006), o qual pretendia
analisar as qualidades métricas da E.V.T. (Portdagnayo, 2003) e aferi-la a populacéo
portuguesa, foi aplicada a Escala a uma amostré0@esujeitos, permitindo confirmar a
estrutura factorial original dos quatro factoreedkacéo Profissional, Relagbes Sociais,
Prestigio e Estabilidade), e com uma variancia iexgh de 52%. Neste estudo foram
retirados os itens com carga factorial inferior400ficando a escala reduzida a 40 itens, com
uma variancia explicada de 55%. Os niveis de c@msim interna, ou fidelidade, também
foram considerados bons, obtendo-se um coeficeéatélpha de Cronbach de 0,92 para a
dimensao Realizacéo Profissional, 0,93 para Reta§0eiais, 0,86 para Prestigio e 0,77 para
a Estabilidade. Desta forma, ficou constituida ealesde Valores Relativa ao Trabalho na

Versdo Portuguesa (E.V).
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Uma vez que a escala do presente estudo remete upaaa populagcdo muito
caracteristica, como € o caso das Instituicbegadvi, procedeu-se a aplicacdo de um pré-
teste a cerca de 30 militares da F.A.P. da EX¥/,Tcom o intuito de averiguar as suas
gualidades métricas, nomeadamente, a sua seraiglididelidade e validade de construto,
tendo-se recorrido ao programa estatist®BSS 15.0 for Windoivs

No que diz respeito a validade de construto, quaesor@ a capacidade de o teste
avaliar com exactiddo o atributo que pretende meditorreu-se ao meétodo de analise
exploratoria de dados, vulgarmente conhecida comalige Factorial. Este procedimento
estatistico pretende analisar a estrutura de ujurmonde variaveis interrelacionais, com o
intuito de permitir a construcdo de uma escala ddida para dimensdes que influenciam as
variaveis iniciais (Maroco, 2007).

Numa primeira analise, utilizou-se o teste de KMd@iger-Meyer-Olkin Measure of
Sampling Adequagyde forma a verificar a adequabilidade da anéistorial para a presente
Escala, tendo sido obtido um valor de 0,81 (Talhelnexo B), que indica que a analise das
componentes principais pode ser feita (Pereira4 R@&sim, procedeu-se a Analise Factorial
de todos os itens, onde se verificou a existénei® factores, posteriormente forcados a 4
(Tabela 2 e Grafico 1, Anexo B), obtendo-se umltd&a61,2% da Variancia Explicada.
Porém, verificou-se que os factores ou dimensGadtamtes desta analise ndo coincidem
com a divisdo estrutural da Escala de Valores Ratato Trabalho de onde foram retirados
os itens utilizados no presente estudo (Tabelan@xé B). Desta forma, optou-se por seguir a
segmentacdo da escala originalmente adaptada &apapuPortuguesa (Anexo A).

No que se refere a Sensibilidade, qualidade méfieapermite averiguar se o teste
discrimina os sujeitos, recorreu-se ao coeficietgeassimetria e ao coeficiente de curtose
para o total da Escala. Obteve-se um coeficienteast@metria (através da formula —
skewness/ std error skewness) de -0,18 e um ceetiicide curtose (dado pela formula —
kurtosis/ std error kurtosis) de -0,80. Estes #lalsres encontram-se dentro dos intervalos (] -
1,96; 1,96]) que definem se a distribuicdo dosresl@ normal ou ndo, permitindo concluir
gue a presente Escala é sensivel, isto €, temaaidape de discriminar 0s sujeitos quanto aos
Valores Relativos ao Trabalho com os quais seiftlnh. Recorreu-se também ao teste nao-
paramétrico de Kolmogorov-Smirnov, de forma a coméir a normalidade da distribui¢ao,
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obtendo-se um valor de 0,57, com pavalue= 0, 90, reforcando assim a sensibilidade da
escala (Tabela 5, Anexo B).

Em relacdo a andlise da fidelidade para o globaEstzala recorreu-se a analise da
consisténcia interna dos itens, através do cattmlalpha de Cronbach, obtendo um valor de
0,94 (Tabela 6, Anexo B), considerado uma Optimearge@ na exactiddo das medidas
efectuadas com a presente escala, ndo existindzssidade de se retirar itens (Tabela 7,
Anexo B)

Em seguida efectuou-se a analise das qualidadegasetsensibilidade e fidelidade,
para cada dimensao.

Para a dimenséo Realizagédo Profissional o valarogficiente de assimetria foi de -
2,06 e o do coeficiente de curtose de 0,94. O \ddoteste de Kolmogorov-Smirnov foi de
0,80, com unp-valuede 0,54 (Tabela 9, Anexo B). Tendo em conta osrgalobtidos pode-
se afirmar que, segundo o teste de Kolmogorov-Smjra distribuicdo dos valores €
considerada normal, apesar de se apresentar agiite assimétrica a esquerda.
Relativamente ao calculo do Alpha de Cronbach @bsevum valor de 0,95 (Tabela 10,
Anexo B), sem que houvesse necessidade de rdfjran aos itens desta dimensao.

No que se refere a dimensdo Rela¢gBes Sociais,ebteum coeficiente de assimetria
de 1,17 e um coeficiente de curtose de 0,38. O daldeste de Kolmogorov-Smirnov foi de
0,84, com unp-valuede 0, 48 (Tabela 9, Anexo B). Estes valores emaonte dentro dos
parametros desejados, pelo que se pode conclusegtrata de uma distribuicdo mesocurtica.
No que respeita a fidelidade desta dimenséo, oatfghCronbach encontrado tem um valor
de 0,83 (Tabela 12, Anexo B), considerado uma boangja de medida.

Na dimensédo Prestigio, o coeficiente de assimébiiale -1,24, o coeficiente de
curtose de 0,11 e o valor obtido através do testealimogorov-Smirnov foi de 0,82, com um
p-valuede 0,52 (Tabela 9, Anexo B). Estes resultados ipammconcluir que esta dimensao
segue uma distribuicdo normal. O valor Alpha denBazh para esta dimensao foi de 0,80
(Tabela 14, Anexo B), revelando uma boa consistéemire os itens.

Por fim, para a dimensao Estabilidade, obteve-seasgficiente de assimetria de 2,11,
um coeficiente de curtose de 0,59. O valor obtidlavas do teste de Kolmogorov-Smirnov
foi de 0,76, com unp-valuede 0,61 (Tabela 9, Anexo B). A semelhanca dasameess
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dimensbes, pode-se considerar que a distribuicdoesocurtica, embora relativamente
assimétrica a direita. No que diz respeito a fitkele, obteve-se um Alpha de Cronbach de
0,82 (Tabela 16, Anexo B), o que é considerado bom.

Desta forma, as qualidades métricas obtidas ntegté-ficam verificadas e apontam a
boa adequabilidade desta escala. Embora algungattires obtidos ao nivel da sensibilidade
para determinadas dimensfes nao estejam dentrpatémetros “idealmente” desejados,
foram aceites uma vez que se teve em consideratpo e contelido da escala, bem como, a
amostra em questdo. Ou seja, esses resultados pselersxplicados pelo facto dos
participantes neste estudo pertencerem a mesniig# e partilharem os mesmos valores,
apresentando, consequentemente, respostas seraglhant

Procedimento

Inicialmente e por forma a obter a permissao depaa a realizagcdo do presente
estudo, enviou-se um pedido de autorizacdo ao Gleekestado-Maior da Forca Aérea. Apés
receber a sua aprovacao foram providenciadas akytenaidoes com o Director do Centro de
Psicologia da Forca Aérea e com um elemento comigetpara auxiliar a execucdo do
estudo.

Com a colaboragcdo do Departamento de Pessoal tkaig@ recolheram-se alguns
dados relativos ao numero total de efectivos dacd@dérea Portuguesa, discriminados
segundo as variaveis pretendidas e os locais @nidia proceder & aplicacao do questionario.

Os participantes foram informados, através de wwounicacdo publicada na
Intranet, que se iria realizar o presente estusloj® desta forma solicitada a sua colaboracéo.
Nessa mesma comunicacao foi advertido que o objedid estudo remetia apenas para a
recolha de informagé&o sobre os valores organizaoda F.A.P. e que nao existiriam
respostas certas ou erradas, garantindo-se acwl#idencialidade dos resultados.

A primeira aplicacdo da Escala foi realizada ntads-Maior da Forca Aérea, num
anfiteatro solicitado para o proposito, onde ogitag foram voluntariamente aparecendo e
respondendo ao questionario, de forma a ndo geralquer tipo de inconveniente ou
disturbio durante o periodo laboral.
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A segunda aplicacao foi realizada na Base do Mnprggndo o procedimento utilizado
semelhante ao anterior, isto é, os militares daridef base foram previamente informados do
estudo que se iria suceder, através da comuniqagdicada na Intranet, onde se solicitava a
sua colaboracéo. Neste local foi facultada umadedtinada a formacdes para se proceder a
aplicacdo dos questionarios.

Apés a recolha e cotagcdo dos questionarios proesglaanlise estatistica, através do
programa SPSS 15.0 for Windoivs

Variaveis em estudo
Valores Organizacionais(operacionalizados através das dimens®=alizacao
Profissional, RelagGes Sociais, Prestigio e Esiaddile, do questionario E.V.T. de
Porto & Tamayo, 2003) (Anexo A).
Grupos de Especialidade (Grupo Aeronautico, Gruporiico e Grupo de Apoio);
Tipo de Contrato (Regime de Contrato a Termo e Qu&rmanente);
Classe a que pertence (Oficial, Sargento e Praca);

Local de Prestacéo de Servico (Estado-Maior da Bokérea e Base do Montijo);

Antiguidade (até 4 anos, 5-9 anos, 10-14 anos,9%+ios e igual ou superior a 20

anos).
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Tabela 4. Resumo das Variaveis, Instrumento, Esbataensdes e Itens.

Grupo de
Especialidade

Tipo de Contrato

Classe a que
pertence

Local de
Prestagéo de
Servico

Antiguidade

Escala de
Valores
Relativos ao

Trabalho™

4,5,6,7,9, 11
Realizacao Profissional 12, 13, 14, 22
27, 34, 35, 36
45 itens; 39
1 - Nada 3, 10, 17, 18
Importante, Relacgbes Sociais 19, 21, 24, 26
2 — Pouco 29, 33, 40
Importante,
3 — Importante, s 15, 20, 23, 25
2~ Muito Prestigio 28. 30, 31, 37
Importante,
5 — Extremamenteg
Importante
P Estabilidade ééz’ 8,16, 32
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RESULTADOS

Com o intuito de testar as hip6teses formuladagpnmesente trabalho, realizou-se
alguns testes de hip6teses para a comparacao desmeégulacionais.

A primeira etapa da analise de resultados coneisteverificar se estdo reunidas as
condicOes de aplicacédo dos testes paramétricosyemaue estes apresentam, em regra, uma
maior probabilidade de sustentar correctamenteiEd@dses em estudo e deveram ser a
primeira escolha (Maroco, 2007). Desta forma, e@dsa averiguar se a distribuicdo da
variavel sob estudo é conhecida — normal, e sar@@neias populacionais sdo homogéneas.

Recorreu-se, assim ao Teste de Kolmogorov-Smirmow & correccao de Lilliefors
para cada Grupo de Especialidade (Aeronautico,id@@nApoio) tendo em conta as quatro
dimensdes dos Valores Relativos ao Trabalho (Reglz Profissional, Relacdes Sociais,
Prestigio e Estabilidade). Como se pode constatiayés da Tabela 5, existe mais que um
Grupo de Especialidade por dimensédo que nao segtiduicdo normal (e.g. o Grupo de
Apoio para a dimensdo Realizacdo Profissional @btewa estatistica de teste de 0,13 com
um p-valuede 0,0, ou seja, com uma probabilidade de err6%degpbde-se concluir que a
distribuicdo desta variavel ndo € normal). No querespeito ao teste de homogeneidade das
variancias recorreu-se ao Teste de Levene, no gealconcluiu que as variancias
populacionais estimadas a partir das amostras@f@odéneas, uma vez que todospegalue
séo superiores a um nivel de significancia de Of@bela 2 - Anexo C).
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Tabela 5 — Teste de Kolmogorov-Smirnov para a vati@rupo de Especialidade

Kolmogorov-Smirno%
Dimensdes Grupo de Especialidat gEstatistica Graus de

de Teste Liberdade Sig.

o Grupo Aerondutico ,227 17 ,020
Eri:gz?gﬁ; Grupo Técnico 065 34 200
Grupo Apoio ,126 109 ,000

Grupo Aeronautico ,143 17 ,200

Relagdes Sociai Grupo Técnico ,109 34 ,200
Grupo Apoio ,063 109 ,200

Grupo Aeronautico ,216 17 ,034

Prestigio  Grupo Técnico 116 34 ,200
Grupo Apoio ,074 109 174

Grupo Aeronautico 147 17 ,200

Estabilidade Grupo Técnico ,107 34 ,200
Grupo Apoio , 142 109 ,000

Uma vez que as condi¢des para a aplicacédo de es@®étricos ndo se encontravam
reunidas, e tendo em consideracdo o tipo de amosriveis em estudo e a escala de
medida optou-se pela utilizacdo de Testes Nao-Fdraws. Tendo em consideracado as
hipéteses formuladas no presente estudo, recoeraudsis Testes Nao-Paramétricos, o Teste
de Wilcoxon-Mann-Whitney e o Teste de Kruskal-W&alliSegundo Maroco (2007) a
utilizacdo de Testes Nao-Paramétricos pode sefigasta nos casos em que as amostras sao
pequenas e de diferentes dimensdes, bem como, @udiedse verifiguem 0s pressupostos

dos testes paramétricos, como é o0 caso do pressinto.
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O teste de Wilcoxon-Mann-Whitney é o método nacametrico adequado para
comparar as funcdes de distribuicdo de uma var@elel menos ordinal para duas amostras
independentes. Por sua vez, o teste de KruskaldMalima alternativa ndo paramétrica a
conhecida Anova one way, sendo utilizado paranestaluas ou mais amostras provém da
mesma populacdo ou de populacbes diferentes (Mard@07). Caso seja necessério
identificar qual ou quais 0s grupos em que exigtiéisrencas significativas sera necessario
recorrer ao procedimento de comparacdo mdultiplanédianas, uma vez que o teste de
Kruskal-Wallis apenas nos da informacdo que exislderencas significativas num grupo,
nao especificando qual.

Desta forma, para a variavel Grupo de Especialidecierreu-se ao Teste de Kruskal-
Walllis (Tabela 6), no qual, usando uma probabikded erro tipo | de 0,05, se obteve uma
estatistica de teste de 5,92 para a dimensdo Rg@dizProfissional (com urm-value de
0,052); 0,353 para a dimensdo Relacdes Sociais (oom-value de 0,838); 2,416 para a
dimensao Prestigio (com upavaluede 0,299) e 2,30 para a dimensao Estabilidade (mom
p-valuede 0,317). Estes resultados permitem inferir ieeaxiste um efeito estatisticamente
significativo entre a variavel Grupo de Especialelee as quatro dimensdes de Valores
Relativos ao Trabalho considerados, suportandanassihipotese de que os valores séao
transversais independentemente do Grupo de Espadiala que pertencem.

Tabela 6 — Teste de Kruskal-Wallis para a vari@reipo de Especialidade

Realizacdo Relacdes . N
o o Prestigio Estabilidade
Profissional Sociais

Qui-Quadrado 5,92C ,353 2,41€ 2,300
Graus de Liberdad 2 2 2 2
Sig. ,052 ,838 ,299 , 317
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Em virtude do valor obtido na dimensdo Realizag@di$sional (0,052) encontrar-se
no limiar da rejeicdo da hipdtese anteriorment@@sta, ocorreu o interesse de analisar 0s
Grupos de Especialidade dois a dois para esta danematravés do Teste Wilcoxon-Mann-
Whitney. A partir da tabela 7, pode-se constatae guistem diferencas entre o Grupo
Aeronautico e o Grupo de Apoio, uma vez que para prababilidade de erro de 0,05 o valor
obtido na Estatistica de Teste foi -2,395, com umalpe de 0,017, permitindo concluir que
existe diferencas estatisticamente significativaeeesses dois grupos para a dimensao

Realizac&o Profissional.

Tabela 7 — Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney parargval Grupo de Especialidade

na dimensao Realizacao Profissional

Grupo Aeronautico vs Grupo Aeronautico Grupo Técnico vs

Grupo Técnico vs. Grupo de Apoio Grupo de Apoio

Mann-Whitney U 243,00( 591,50( 1613,000
Wilcoxon W 838,00( 6586,50( 7608,000
Z -,920 -2,395 -1,139
Sig. (2-tailed) 357 017 255

Recorreu-se, adicionalmente, a analise descritbsa\thlores Relativos ao Trabalho
por Grupo de Especialidade, onde se pode obseatranés na Tabela 8, que a média da
dimensdo Estabilidade é ligeiramente superior agamées dimensdes, seguindo-se a

Realizac&o Profissional, as Relacfes Sociais estiBio.
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Tabela 8 — Analise Descritiva das dimensdes daseslpor Grupo de Especialidade

Realizacdo  Relacdes

Grupo de Especialidade Prestigio Estabilidade

Profissional Sociais
Média 4,12 3,76 2,90 424
Grupo -
Aeronautico _Mediana 4,20 3,73 3,13 4,33
Desvio-Padrao 0,23 0,48 0,55 0,51
Média 4,00 3,83 2,72 4,05
Grupo Técnico Mediana 4,03 3,81 2,75 4,00
Desvio-Padrao 0,55 0,46 0,66 0,62
Média 3,86 3,78 2,72 421
Grupo Apoio " Mediana 3,93 3,82 2,75 4,17
Desvio-Padrao 0,52 0,50 0,62 0,55

hY

Relativamente a varidvel Tipo de Contrato apliceuesteste de Wilcoxon-Mann-
Whitney, de modo a detectar possiveis diferencasdimaensdes de Valores para os dois
grupos existentes (Quadro Permanente e Regime mkea@x), obtendo o conjunto de valores
apresentado na Tabela 9. Pode-se, entdo, conspa¢ampara uma=0,05, ndo existem
diferencas estatisticamente significativas no queefere a esta variavel. Ou seja, tanto os
militares pertencentes ao Quadro Permanente, cangue se encontram em Regime de
Contrato ndo diferem estatisticamente nos ValoedatiRRos ao Trabalho.

Tabela 9 — Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney pararéval Tipo de Contrato

Realizacdo Relacbes . -
o o Prestigio Estabilidade
Profissional Sociais

Mann-Whitney U 3141,00C  2943,00( 2916,00(  2816,000
Wilcoxon W 5697,00(  6948,00( 6921,00(  5372,000
z -,064 -,745 -,838 -1,190
Sig. (2-tailed) 949 456 402 234
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Pode-se observar, através da Tabela 10, que oggdgies em questdo dao maior

importancia a dimenséo Estabilidade, seguindo-sReatdizacdo Profissional, das Rela¢des

Sociais e por fim do Prestigio.

Tabela 10 — Andlise Descritiva das dimensfes dmsespor Tipo de Contrato

. Realizacdo Relacdes - o
Tipo de Contrato Profissional  Sociais Prestigio  Estabilidade
Média 3,91 3,82 2,78 4,14
Quadro _
Permanente Mediana 4,00 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padrdo 0,54 0,47 0,59 0,51
: Média 3,93 3,76 2,70 4,21
Regime de :
Desvio-Padrao 0,52 0,50 0,64 0,59

No que concerne a variavel Classe, recorreu-se embe Tde Kruskal-Wallis para

averiguar se a hipdtese que remete para a possigegdncia de diferencas entre as Classes de

Oficiais, Sargentos e Pracas, no que respeita @sogdimensdes de Valores consideradas.

Conforme a Tabela 11, pode-se referir que nao esmistliferencas estatisticamente

significativas, para uma probabilidade de erro tide 0,05, rejeitando-se assim a hipétese de

gue existem diferencgas nas dimensdes de Valorapante a Classe a que o militar pertence.

Tabela 11 — Teste de Kruskal-Wallis para a vari@lasse

Realizacdo Relacbes _ -
o o Prestigio Estabilidade
Profissional  Sociais
Qui-Quadrado 2,04¢€ ,026 ,518 3,797
Graus de Liberdac 2 2 2 2
Sig. ,359 ,987 172 ,150
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Apesar da inexisténcia de diferencas estatisticeenggnificativas, pode-se verificar
através da andlise descritiva que se segue (TaBglgue tanto os militares pertencentes a
Classe de Oficiais como os pertencentes a ClasSamentos e Pracas, partiliham a mesma

hierarquia de valores (Estabilidade, Realizaca@ig2ional, Rela¢cdes Sociais e Prestigio).

Tabela 12 — Analise Descritiva das dimensdes dimsespor Classe

Realizacdo Relacdes

Classe Profissional  Sociais Prestigio  Estabilidade

Média 4,01 3,79 2,73 4,08

Oficial Mediana 4,07 3,73 2,69 4,00
Desvio-Padrao 0,46 0,46 0,58 0,51

Média 3,84 3,80 2,80 4,18

Sargento  Mediana 3,93 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padréo 0,57 0,52 0,63 0,52

Média 3,90 3,78 2,71 4,24

Praca Mediana 3,93 3,82 2,75 4,33
Desvio-Padrao 0,55 0,50 0,65 0,61

No que se refere a variavel Local de Prestacd@®eteico, pode-se constatar, atraves
da Tabela 13, que para wns0,05, existem diferencas estatisticamente sigiiviaa para a
dimenséo Realizagdo Profissional (estatistica die tde -2,56 e-value= 0,01) e para a
dimensao Estabilidade (estatistica de teste d& €hivalue=0,03). Deste modo, rejeita-se a
hipotese de que os Valores Relativos ao Trabalbdraéisversais ao Local de Prestacdo de

Servico, no que diz respeito as dimensdes Estati#éi@ Realizacdo Profissional.

a7



Tabela 13 — Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney parar@ével Local de Prestacdo de Servico

Realizagdo Relagbes . N
o o Prestigio Estabilidade
Profissional  Sociais

Mann-Whitney U 2029,00C  2253,50( 2668,00( 2135,500

Wilcoxon W 8245,00(  8469,50( 8884,000  8351,500
z -2,559 -1,728 -,191 -2,180
Sig. (2-tailed) ,010 ,084 848 ,029

Observando a analise descritiva da Tabela 14, pedmncluir que ambos 0s grupos
seguem a mesma hierarquia de valores (Estabilidadalizacdo Profissional, Relacdes
Sociais e Prestigio). Contudo, os militares qustpre servico na Base do Montijo ddo uma
importancia relativamente superior as dimensoesbitstade e Realizacdo Profissional,

comparativamente com os militares que prestamggend Estado-Maior da Forga Aérea.

Tabela 14 — Analise Descritiva das dimensdes dmsaespor Local de Prestacao de Servico

Realizacdo Relacdes

Profissional  Sociais Prestigio  Estabilidade

Local de Prestacéo de Servico

_ Média 3,85 3,75 2,72 4,11
Estado-Maior da o 4iana 3,93 3,73 2.75 4,00
Forca Aérea -
Desvio-Padrao 0,54 0,49 0,57 0,57
Média 4,07 3,88 2,77 4,33
Base do Montijo Mediana 4,13 3,91 2,75 4,33
Desvio-Padrao 0,47 0,46 0,73 0,51

Por fim, e no que respeita a variavel Antiguidampeeracionalizada através do namero
de anos em que o colaborador se encontra vincuwaagtituicdo, aplicou-se o Teste Nao

Paramétrico de Kruskal-Wallis. Como se pode obseraal abela 15, ndo existem diferencas

48



estatisticamente significativas para nenhum dogaguconsiderados, rejeitando-se desta

forma a hipétese de que os Valores Relativos abalia diferente consoante a antiguidade

do sujeito.

Tabela 15 — Teste de Kruskal-Wallis para a varidveiguidade

Realizacdo Relagdes . .
o o Prestigio Estabilidade
Profissional Sociais
Qui-Quadrado 5,833 ,864 5,352 3,612
Graus de Liberdade 4 4 4 4
Sig. ,212 ,930 ,253 ,461

Recorrendo a andlise descritiva da variavel Aidigge (Tabela 16 ), pode-se

constatar que todos os grupos partiham a mesnrardpiga de valores (Estabilidade,

Realizacéo Profissional, Relagbes Sociais e Prekstig

Tabela 16 — Analise Descritiva das dimensdes diasesapor Antiguidade

Antiguidade gri?ilslé?ogr?sl Rsegi;;;gs Prestigio  Estabilidade

Média 3,95 3,80 2,69 4,26
Até 4 anos Mediana 4,00 3,82 2,63 4,33
Desvio-Padrdo 0,54 0,48 0,67 0,57

Média 4,00 3,76 2,72 4,10
5-9anos Mediana 4,01 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padréo 0,48 0,53 0,57 0,62

Média 3,98 3,81 2,79 4,19

10 — 14 anos Mediana 3,93 3,77 2,75 4,17
Desvio-Padrdo 0,50 0,41 0,53 0,50

Média 3,98 3,58 2,13 4,28

15 - 19 anos Mediana 4,13 3,73 1,88 4,33
Desvio-Padréo 0,39 0,26 0,43 0,42

Igual ou superior & Méd?a 3,72 3,79 2,86 4,10
20 anos Medlgna 3,71 3,73 2,88 4,00
Desvio-Padréo 0,56 0,52 0,64 0,51
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DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Como foi referido anteriormente, o objectivo dosaree estudo prendia-se com a
andlise da associacdo entre as variaveis Valordati®s ao Trabalho e Grupos de
Especialidade a que os sujeitos pertencem. Pratsediigualmente, determinar a relacao
entre os Valores Organizacionais e variaveis cdipo:de contrato, classe, local de prestacao
de servico e antiguidade.

No que concerne a primeira hipétese, verificou-se qs Valores Relativos ao
trabalho sdo transversais aos trés Grupos de RBfigdade da Forca Aérea (Grupo
Aeronautico, Grupo Técnico e Grupo de Apoio). Estados podem ser suportados pelos
processos de internalizacao e identificacdo comganizacao, que fomentam a existéncia de
um conjunto de valores partilhados e defendidosi(ler, 1997 cit. por Pina e Cunha, Rego,
Cunha & Cabral-Cardoso, 2005) e que resultam nupnaobeneidade dos individuos que a
compdem, originando uma identidade organizacionalitan forte. Actividades
organizacionais como a seleccdo de pessoal e alizacio, nomeadamente, a formacao
inicial e a prépria integracdo nas unidades mégarvdo igualmente funcionar como um
codigo decifrador do significado das condutas imli@is no contexto da organizagdo e um
critério de padronizacdo de comportamentos (Ferrbieves & Caetano, 2001).

Contudo, o resultado estatistico obtido na dimeR&lizacdo Profissional (Tabela 7)
encontra-se no limiar de rejeicdo da hipdtese imnteente proposta, suscitando o interesse
de analisar esta dimenséao para os trés Grupospeeikldade, constatando-se a existéncia de
diferencas entre o Grupo Aeronautico e o Grupo ped Estes dados podem ser explicados
pelo caracter associado e reconhecido das espedeati que constituem os dois grupos, isto
€, o Grupo Aeronautico é constituido essencialmegtas especialidades que mais
diferenciam e simbolizam a Forca Aérea como Irigéitu Militar, em relacdo aos restantes
ramos das Forcas Armadas. Para além disso, egte grreconhecido pelo elevado caracter

de exigéncia, responsabilidade e tecnicidade, switzes resultando numa associacdo a
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categorias profissionais consideradas de eliteestigio. Por outro lado, as especialidades
referentes ao Grupo de Apoio sédo de certo modewvessais aos trés ramos das Forgas
Armadas e por isso menos distintas, tendo respiidsales de outro caracter e reconhecidas
por assegurar a superintendéncia e execucdo de @mgecificas essenciais ao bom
aproveitamento dos meios humanos e materiais.fidasie, deste modo, que o Grupo

Aerondautico apresente resultados superiores nariémmia dada a Realizacdo Profissional,

quando comparado com o Grupo de Apoio.

Analisando as médias dos trés Grupos de Espedabdaerificou-se que os militares
que compOde a presente amostra apresentam umajbizegdo dos Valores Organizacionais
idéntica, ou seja, ddo maior importancia a Estdduile, em seguida a Realizag¢édo Profissional,
as Relacbes Sociais e por ultimo ao Prestigio.

A semelhanca dos dados obtidos para a primeiradsegverificou-se que, para as
variaveis tipo de contrato, classe e antiguidadéstee uma transversalidade dos Valores
Organizacionais, remetendo também para uma hiezagfio idéntica entre eles (em primeiro
lugar a Estabilidade, em segundo a RealizacdosBrofial, em terceiro as Relacbes Sociais e
por ultimo o Prestigio). A Unica variavel que apreasu diferencas entre os grupos foi o local
de prestacao de servico na qual, embora seguintesma hierarquia de valores das restantes
variaveis, a hipétese da transversalidade dos ¥&l0Grganizacionais é rejeitada. Realizando
uma analise mais aprofundada destes dados, poderstatar que a quantificacdo da
importancia dada aos valores nestes dois grupatererte (e.g. os militares que prestam
servico na Base do Montijo apresentam uma meédiargspguanto a importancia dada a
Realizacdo Profissional, comparativamente aos arelt que prestam servico no Estado-
Maior da Forca Aérea). Estes dados podem ser fusmtachos pelo facto de as duas bases
operarem em locais e com objectivos diferentes.dsb Estado-Maior opera em plena cidade
de Lisboa, tendo, por isso, uma envolvente maianale as condicdes que esta acarreta,
enquanto que a Base do Montijo opera num local mealado, em que os militares ndo tém
tanto contacto com a envolvente. O outro factorepser sustentado pela razdo do Estado-
Maior ser constituido por um leque muito diversifio de areas profissionais. Por sua vez, a

Base do Montijo contempla areas muito mais openaiso
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Contudo, e como ja foi mencionado para todas asawas consideradas a
hierarquizacdo dos valores € idéntica, isto é, tabifslade, a Realizacdo Profissional, as
Relacbes Sociais e o Prestigio.

E compreensivel que a dimens&o Estabilidade, defieomo a busca de seguranca e
ordem na vida por meio do trabalho (permitindo soprmaterialmente as necessidades
pessoais), se situe no topo da hierarquia das dimesrconsideradas, uma vez que as Forgas
Armadas estdo inseridas no Ministério da Defesabeasadministracdo directa do Estado
(Ministério da Defesa Nacional, 1994). Devido apglamprescindivel que esta ocupa na
sociedade, € muitas vezes percepcionada como aletetd maior estabilidade e seguranca
para os seus funcionérios do que para os func@née outros tipos de organizacdo. Para
além disso, o sistema de vinculativo que este dgadnstituicdo oferece, quer no designado
Regime de Contrato quer no Regime do Quadro Pemteneontribui para assegurar a
estabilidade durante um longo periodo de tempo éstumprindo e respeitando as normas e
procedimentos exigidos, os individuos tém a opddade de permanecer na Instituicdo num
periodo minimo de 6 anos (Regime de Contrato).

Adicionalmente, todos os militares da Forca Aérgae se enquadram nas suas
fileiras, em ambos os sistemas vinculativos, témitdi a um conjunto de compensacoes
muito aliciantes, que proporcionam uma sensagaoseguranca e apoio acrescido,
nomeadamente: subsidios mensais e suporte dosgescéinanceiros decorrentes da
formacédo, alojamento, fardamento, alimentacdo, bemo, o inerente regime de incentivos
(e.g. apoio a obtencdo de Grau Académicas, a FaomacCertificacdo Profissional, as
compensacles financeiras e materiais, apoio acémseno mercado de trabalho apos o
término do contrato, assisténcia meédica, assigtéacfamilia, remuneracdo na reserva e
pensédo de reforma), retirado do site www.emfa.pted€sdo sem duvida alguns exemplos dos
incentivos atribuidos aos individuos que prestami@e nesta Instituicio e que podem
contribuir para o caracter de seguranca e estabididssociada & mesma.

A dimensdo Realizacdo Profissional refere-se a eude prazer e realizacdo
profissional e surge em segundo lugar na hierarqbizdda. Pode-se referir que dada a
estrutura praticamente auto-suficiente desta nglio Militar, os individuos tém a sua

escolha um leque de especialidades que abrangemsakvareas profissionais, possibilitando
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a quem quiser ingressar na Instituicdo a escolls® @éspecializar numa érea do seu interesse.
Para além da informac&o sobre as diversas aree®ifiais, sdo previamente fornecidos aos
candidatos instrucbes sobre o desenvolvimento daiiea (ao nivel do posto e funcdo) na
Forca Aérea, podendo também ser um preditor dartiipoa dada a esta dimensao. Outro
aspecto, é o facto desta Instituicdo dar formagatimua e apoiar a obtencdo de habilitacdes
académicas e profissionais, nas quais possikditdhém o alcance de uma maior realizacéo
profissional para os seus militares.

No que se refere a dimensdo Relagbes Sociais, cptez pa procura de relacdes
positivas no trabalho, situa-se em terceiro lugahierarquia das dimensfes consideradas.
N&o subvalorizando a sua importancia, pode-seirefee, embora a cultura militar cultive o
espirito de camaradagem e o0 respeito incondicipebis seus superiores hierarquicos, a
estabilidade que a Instituicdo garante e a recfidéa a competéncia no trabalho sobrepdem-
se a procura de relagdes sociais positivas atdwédsabalho. Para além disso, as normas e
procedimentos desta Instituicdo estabelecem umdepelacéo interpessoal muito préprio e
direccionado para o cumprimento dos deveres eaxives de que sao incumbidos.

Por dltimo, no que concerne a dimensdo Prestigie, @jz respeito ao sucesso
profissional, status e ao poder de influéncia rabdaiho, ndo surpreende o seu lugar na
hierarquia, uma vez que os principios de Antiguidadierarquia, bem como a presenca de
uma estrutura altamente organizada, que caracteeste tipo de Instituicdo, asseguram que
qualquer individuo que decida ingressar na vidaanitenha conhecimento prévio do plano
de carreira, definido hierarquicamente pelo postongdo, tendo em conta a progresséao ao
longo dos anos. Desta forma, o factor prestigiessgrta menor importancia, uma vez que a
progressdo e o alcance de poder estad previametdbelesido (Ministério da Defesa
Nacional, 1994).

Importa também referir que existem outros factanegrescindiveis que sustentam
esta homogeneidade na hierarquia dos valores e igdependentemente do Grupo de
Especialidade a que os militares pertencem ou mekmaestantes variaveis consideradas
(como o tipo de contrato, classe e antiguidadeddepcédo de determinada hierarquia de

valores é transversal e assegurada por algunssgaeomo a socializacdo antecipatoria, a
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seleccao de pessoal e o processo de socializagimiiimento desta Instituicdo Militar que,
aliados ao Modelo ASA, proposto por Schneider (J9BNndamentam essa constatacao.

A socializacdo antecipatoéria refere-se as expgamte crencas desenvolvidas pelo
individuo em relacéo a sua profissdo e a organzagasmo antes do contacto directo com a
mesma (Rocha & Neves, 2006). A informacao trandaisobre o contexto e a instituicao
militar, nomeadamente, através dos seus propriogsmade comunicacdo (documentos,
palestras, sites, etc.), bem como a transmissawéatrde pessoas conhecidas, comunicacao
social, noticias divulgadas, flmes e outros maisporcionam ao individuo que ingressa uma
imagem mais realista e um maior conhecimento salmetituicdo militar que iram encontrar.
Associado ao Modelo ASA que serve de base ao peesstudo, o fenomeno de atracgéo e a
inerente imagem sobre a envolvente militar, peleomja mencionados, constitui a partida
uma homogeneidade nas pessoas que sdo atraidasrastengindo a partida os sujeitos que
decidem candidatar-se (Schneider, 1987).

A Seleccdo de Pessoal, nomeadamente a baseadaliag&ov psicoldgica, torna-se
bastante util ndo apenas no sentido em que peprateer, pelo menos parcialmente, o
comportamento futuro e adaptacdo da pessoa a pagaoi (Bartolo Ribeiro, 2000), como
cria uma certa padronizacdo dos sujeitos que ditt@m, uma vez que ira restringir o tipo de
candidatos admitidos, ou seja, irA potenciar aguelge apresentam valores, atitudes e
comportamentos mais compativeis e ajustados a imegd@i®, da mesma forma que se
pressupfe que as pessoas sdo atraidas e selecasnanganizacdes que julgam mais
ajustadas as suas caracteristicas pessoais, nanm@adaaos seus valores. Assim, tendo em
conta o processo de seleccao adoptado pela Forea §ée contempla uma vasta e complexa
amplitude de dimensbes a serem avaliadas, nomeatlgmas dimensdes Perceptiva-
Cognitivas, as dimensdes Psicomotoras, as dimendaascionais, as dimensdes
Personalisticas e Motivacionais, com um particldafase a adaptagdo ao contexto e
envolvente militar, bem como as inspecc¢des médidastes de aptidao fisica (retirado do site
www.emfa.pt), vAo seguramente restringir-se os idatas admitidos, causando uma maior
homogeneidade e unificacdo do tipo de pessoas apsittem esta Instituicdo, tal como
prediz o Modelo ASA defendido por Schneider (1987).
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Embora o processo de Socializagdo Organizacionahicie antes da admissao do
individuo, como foi anteriormente referido, é nal @dmisséo do candidato que este processo
adquire maior relevancia. E nesta fase que o iddiviaprende as competéncias necessarias
ao exercicio da funcao, assimila os “ensinamendasCultura Organizacional e o que dele
sera exigido (Pina e Cunha, Rego, Cunha & Cabredg3a, 2005). No que concerne a Forca
Aérea Portuguesa, pode-se referir que é detenwrandprograma estruturado e formal de
aculturacdo, baseado em estratégias de formacdbegracdo dos novos colaboradores,
visando, para os candidatos a Regime de Contrancogporacdo dos valores castrenses e 0
treino e assimilacdo de conhecimentos militares) loemo a frequéncia de um periodo
complementar de formacédo geral, que contemplaess &e Formacdo Militar de Base, de
Formacdo Militar, de Formac&do Aeronautica e de Bgéu Técnica. Os individuos que
concorrem ao Quadro Permanente sdo sujeitos agmaess Estagios Técnico-Militares,
durante os quais € ministrado uma especial formag@e contempla as éareas de
desenvolvimento curricular em ciéncias militareslee especializagcdo militar, comando e
lideranca, formacao militar, treino fisico e miti@lingua inglesa, complementados com um
estagio na especialidade. Este programa, altanestrigturado e organizado de incorporacao
e formacdo para os individuos recém-admitidos, pernuma maior assimilagéo,
internalizacéo e adopg¢éao dos comportamentos, na@makres desejaveis da Instituicéo.

Relativamente ao terceiro factor do Modelo ASA (&dter, 1987), no qual se
considera que as pessoas permanecem nas orgasizpagenais se enquadram nas suas
caracteristicas pessoais, verifica-se uma congiai@om os resultados obtidos uma vez que,
independentemente de variaveis como o tipo daatontclasse e antiguidade, os militares
inquiridos apresentam a mesma hierarquia de valpressupondo-se desta forma uma forte
identificacdo com a Instituicdo, revelada pelasermnanéncia nesta.

Tendo por base todos os factores anteriormenteiomauos, e subentendendo a alta
congruéncia dos Valores Organizacionais, relativaena sua hierarquia, o presente trabalho
permite concluir que a Instituicdo Militar Forcarda fomenta e apresenta uma Cultura e
Valores Organizacionais muito préprios e com unewvala adeséo, por parte dos militares
inquiridos, que se traduzem pela padronizagdo eobeneidade dos elementos que a
compde, e que resulta numa Identidade Organizdciondo forte e Unica. Neste ambito,
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aceita-se a aplicabilidade do Modelo ASA, propgxsio Schneider em 1987, no sentido em
gue as pessoas sdo atraidas, seleccionadas e tangemmanecer nas organizacdes que se

enguadram nas suas caracteristicas pessoais.
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CONSIDERACOES FINAIS

Tendo por base a grande influéncia dos valores opsssnas atitudes e
comportamentos dos individuos, torna-se pertineritmadamentado o estudo da tematica dos
Valores Relativos ao Trabalho, quer ao nivel daviddo quer da prépria organizacao, de
forma a que o ajustamento pessoa-organizacao gesgarevisivel e positivo, provocando
uma maior identificacdo, desempenho e envolvimeatoontexto organizacional.

Uma das actividades organizacionais, que assumgapal fundamental para um
ajustamento pessoa-organizacdo eficaz, sdo agegsime praticas de socializacdo, uma vez
que € neste momento que 0s novos elementos daizag@nm irdo adoptar e conhecer a
cultura organizacional, passando por conteudogsal@lho, valores, normas, procedimentos
que deverdo adquirir.

Igualmente, noutras actividades organizacionaisnaamlamente, no processo de
seleccdo, o conhecimento dos valores individuagssencial, na medida em que permite
também compreender as atitudes e motivacdes doesdrganizacionais face as politicas de
gestdo. Por exemplo, se um sujeito admitido para wnganizacado valoriza o meérito
individual e se depara com uma politica de Gest#® gremeia a antiguidade, o mais
provavel é entrar em conflito e tomar uma atitudendgligéncia, com fraca implicacdo e
combatividade, acabando por sair.

Por estas razbes, e outras mais, se se conhecgala®s dos colaboradores
organizacionais torna-se mais compreensivel quesc&Z®mo estes possam ter uma
intervencéo, de forma a minimiza-los. Assim, o @miimento dos valores vai funcionar como
um coédigo decifrador do significado das condutakviduais no contexto da organizacao e
um critério de padronizacdo de comportamentos €Farr2003).

Em virtude dos aspectos mencionados, a Forca Agoeaiguesa parece responder
eficazmente & sua missao, proposito e conservagiicells valores e principios basicos,
oferecendo aos seus futuros e permanentes elemantsérie de condicbes propicias ao

sucesso e satisfacdo, quer pessoal quer profisscas® estes se enquadrem e identifiquem
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com as suas regras e procedimentos. A Instituigiante assim uma uniformizagéo e
homogeneidade dos seus trabalhadores, que revelamm dorte, prestigiada e célebre
Identidade Organizacional.

Constatou-se que para os militares inquiridos eldeem conta as diferentes
Especialidades, Tipos de Contrato, Classes, Lodaifrestacdo de Servico e anos de
Antiguidade na Instituicdo, a congruéncia e homegttde na hierarquia dos valores é
patente, permitindo inferir, a partir dos resul&dabtidos no presente estudo, que a
Instituico Militar Forca Aérea induz e conservdrawes de todos o0s processos de
socializagcédo, seleccdo e outras actividades orgapizais, 0 sucesso nha adopgao,
independentemente do posto, fungéo e antiguidadesdaigo moral, de principios e valores
transversais a todo o “universo” da Instituicdandastrando mais uma vez a sua ldentidade
forte.

Para além, destes aspectos, pode-se referir qudodavconjuntura actual, pelas
constantes noticias do aumento das taxas de desgonpr da diminuicdo das reformas,
caracterizando uma época de enorme instabilidaugeguranca, € igualmente compreensivel
gue as pessoas se preocupem mais com um empreteegyermita alcancar a estabilidade,
seguranca e a sua realizacéo profissional, doayjue dbter relagdes positivas no trabalho ou
uma posi¢ao de destaque na organizagao.

Contudo, é importante ndo negligenciar que os dalbtidos apenas sao significativos
para os dois locais de prestacdo de servico impgiriuma vez que o total de sujeitos que
responderam ao questionario ndo é representatipmpldacao global da Instituicdo Militar
Forca Aérea.

Retomando a ideia proposta por Schneider (198&0ple make the place’s tendo
por base os resultados obtidos no presente egtodemos entdo inferir que a Forca Aérea
Portuguesa, enquanto Instituicdo Militar, tem em@@o a sua continuidade na crenca dos
seus funcionarios, em que ser militar ndo é um rearprego, mas sim uma missdo. Desta
maneira, é a forte partilha de valores que permile os individuos se encontrem

verdadeiramente envolvidos e fortemente identifisatbm os dogmas militares.
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ANEXO A

ESCALA DE VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

O presente questionario aborda questdes relacionadas com os motivos que
levam as pessoas a trabalhar. Estes motivos dizem respeito aos valores relativos ao
trabalho e insere-se no ambito de uma Dissertacdo de Mestrado em Psicologia
Aplicada, na Area de Psicologia Social e das Organizacbes. Os dados recolhidos a
partir deste questionario terdo um fim meramente estatistico, pelo que a informacao

obtida é totalmente confidencial

O questionario é constituido por duas partes: a primeira, composta por 40
afirmacdes, que remetem para a importancia que determinados valores tem para si
enquanto principios orientadores da sua vida no trabalho; e a segunda refere-se aos
seus dados sociograficos. Isto ndo € um teste, logo ndo existem respostas certas
nem erradas. O que |he solicitamos é que responda com a maior sinceridade e

espontaneidade, de acordo com as seguintes instrugdes.

Leia cada questdo com cuidado, mas responda imediatamente assinalando

com uma cruz (X) o numero que melhor corresponde a sua opinido.

Caso néao tenha qualquer duvida, por favor comece a responder. Leia as
guestdes com cuidado e responda a todas elas.

Grata pela sua colaboracao
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ESCALA DE VALORES RELATIVOS AO TRABALHO

“Como Oficial da Forca Aérea, que importancia téarg si 0s seguintes valores?”

Leia com aten¢do cada afirmacgédo e indique, at@daé&gguinte escala, quao importante é para si cada
valor como um principio orientador da sua vidardbdlho.

1 2 3 4 5

Nada Pouco Importante Muito Extremamente
Importante importante Importante Importante

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

E importante para mim:

Estabilidade financeira.

Ser independente financeiramente.
Combater injusticas sociais.

Realizacdo profissional.

Realizar um trabalho significativo para mim.
Trabalho intelectualmente estimulante.
Autonomia para estabelecer a forma de realiza¢dmtalho.
Ser capaz de me sustentar.

Ter prazer no que faco.

Conhecer pessoas.

Satisfacdo pessoal.

Trabalho interessante.

Crescimento intelectual.

Gostar do que faco.

Status no trabalho.

Ganhar dinheiro.
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

Ser Util para a sociedade.

Auxiliar os colegas de trabalho.

Preservar a minha saude.

Ter prestigio.

Bom relacionamento com os colegas.
Identificar-me com o trabalho.

Supervisionar outras pessoas.

Amizade com os colegas.

Competir com colegas de trabalho para alcancairdsasimetas.
Colaborar para o desenvolvimento da sociedade.
Realizacdo pessoal.

Ter superioridade baseada no éxito do meu trabalho.
Mudar o mundo.

Ter fama.

Ter notoriedade.

Estabilidade no trabalho.

Ajudar os outros.

Ser feliz com o trabalho que realizo.

Trabalho variado.

Aprimorar conhecimentos da minha profissao.
Obter uma posicéo de destaque.

Ter melhores condic¢des de vida.

Trabalho que requer originalidade e criatividade.

Colaborar com colegas de trabalho para alcangaetes de trabalho
de grupo.
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Sexo:

DADOS PESSOAIS

M O F O

Idade:

Tipo de Contracto:

Quadro Permanente ]

Regime de Contracto

Especialidade a que pertence:

Posto a que pertence:

Oficiais

Sargentos

Pracas

HabilitacOes Literarias:

(0]

Ensino Preparatério (9° ano)
Ensino Secundario (12°ano)
Frequéncia Universitaria
Bacharelato

Licenciatura

Outros
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Antiguidade na organizagéao:

0 -4 anos

5—-9 anos

10 — 14 anos

15 - 19 anos

+ 20 anos

O O o o 0O
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ANEXO B

Tabela 1 — Teste do KMO e Bartlett

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. |,811

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 831,356
df 253,000
Sig. ,000

Tabela 2 — Célculo do Total de Variancia Explicada

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Cumulative

Component] Total % of Variance % Total |% of Variance Cumulative %
1 13,279 33,197 33,197 13,279 33,197 33,197
2 4,749 11,873 45,070 4,749 11,873 45,070
3 3,673 9,183 54,253 3,673 9,183 54,253
4 2,773 6,932 61,185 2,773 6,932 61,185
5 2,393 5,982 67,167

Gréafico 1 — Scree Plot da Escala EVT

Scree Plot
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Tabela 3 — Calculo da Componente de Rotagdo Matrix

Rotated Component Matrix *

Component
1 2 3 4

VAR00020 ,907

VAR00042 ,870

VAR00019 ,860

VAR00022 ,824

VARO00021 ,817

VARO0017 ,808

VAR00044 74

VAR00012 771

VARO00030 , 739

VARO0035 ,692

VARO00043 ,650

VARO00014 ,648 ,450
VARO00013 ,638 411
VAR00025 ,638

VAR00023 ,629

VARO00034 ,616 470

VARO0047 ,608 ,432

VARO00048 ,513 ,485

VAR00041 475 ,415

VARO0037 467 ,425

VARO00018 ,466

i1 ,862

VARO00010 ,696

VARO00040 ,694

VARO0011 ,511 422
VAR00026 ,469 ,461
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VARO00032

VAR00046

VARO00038

VARO00039

VARO00045

VARO00036

VAR00024

VARO00033

VARO00015

VARO00031

VARO00028

VARO00016

VARO00027

VAR00029

411

-,459

,881
,824
,812
,667
,546

,402

424

,730
,672
,671
,621
,506

,465

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 8 iterations.
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Tabela 4 — Analise Descritiva do Total da Escala

Statistics

total

N Valid 30,000
Missing ,000
Mean 150,500
Median 151,500
Mode 150,000
Std. Deviation 15,809
Skewness -,078
Std. Error of Skewness 427
Kurtosis -,031
Std. Error of Kurtosis ,833
Minimum 118,000
Maximum 186,000

Tabela 5 — Teste de Komogorov Smirnov para o Taadtscala

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

total

N 30
Normal Parameters® Mean 150,5000

Std. Deviation 15,80866
Most Extreme Absolute ,104
Differences Positive 073

Negative -,104
Kolmogorov-Smirnov Z ,569
Asymp. Sig. (2-tailed) ,903

a. Test distribution is Normal.
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Tabela 6 — Célculo do Alpha de Cronbach para ol Dat&scala

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

935 40|

Tabela 7 — Célculo do Alpha de Cronbach quandotem € eliminado para o Total da
Escala

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Item- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted |Total Correlation Deleted
11 146,4000 239,076/,469 ,933
12 146,1333 241,706,344 ,934
13 146,7333 236,616,397 ,934
14 146,0000 237,448(,622 ,932
15 146,1333 235,292(,640 ,932
16 146,6000 232,248(,791 ,931
17 146,8667 233,844|,662 ,932
18 146,0667 240,271|,404 ,934
19 146,2333 232,185|,676 ,931
110 146,8667 241,292(,363 ,934
111 146,4000 236,386(,643 ,932
112 146,4667 233,913,705 ,931
113 146,5000 233,776|,737 ,931
114 146,1667 237,109,562 ,932
115 146,9333 235,375],553 ,932
116 146,6667 240,713(,402 ,934
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117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140

146,5667
146,5000
146,3000
147,1667
146,3333
146,4000
147,5667
146,5000
148,1000
146,7667
146,3667
147,4333
147,6333
148,4667
148,3667
146,4333
146,5667
146,2667
146,8000
146,3333
147,9000
146,3333
146,7667

146,4667

234,323
238,948
242,355
239,454
243,195
233,559
243,564
247,638
245,817
229,426
234,792
236,944
225,482
244,947
247,068
241,013
239,082
234,202
235,614
234,161
244,438
239,609
236,668

239,361

664
585
295
421
345
680
251
,092
145
716
652
398
722
198
,092
473
582
734
597
665
203
493
558

,535

,932
,933
,935
,934
,934
,931
,935
,936
,936
,931
,932
,934
,931
,936
,937
,933
,933
,931
,932
,932
,936
,933
,932

,933
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Tabela 8 — Analise Descritiva das 4 Dimensdes dergs

Statistics
mediaRPro mediaRSoc mediaPres mediaEst
N Valid 30 30 30 30
Missing 0 0 0 0
Mean 4,0044 3,8424 2,7583 4,1611
Median 4,0667 3,7273 2,8125 4,0833
Mode 3,67° 3,64° 3,12 4,00
Std. Deviation ,52695 ,46596 ,50954 ,49419
Skewness -,881(,498 -,533],009
Std. Error of Skewness  |,427 427 427 427
Kurtosis ,783 -,312],095 -,491
Std. Error of Kurtosis ,833 ,833 ,833 ,833
Minimum 2,67 3,09 1,50 3,17
Maximum 4,87 4,91 3,75 5,00}

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown

Tabela 9 — Teste de Komogorov Smirnov para as 4&bBsdes de Valores

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

mediaRPro | mediaRSoc | mediaPres | mediaEst

N 30 30 30 30
Normal Parameters® Mean 4,0044 3,8424 2,7583 4,1611

Std. Deviation ,52695 ,46596 ,50954 ,49419
Most Extreme Differences  Absolute , 146 , 154 ,149 ,139

Positive ,079 ,154 ,101 ,129

Negative -,146 -,068 -,149 -,139
Kolmogorov-Smirnov Z ,801 ,844 ,816 , 761
Asymp. Sig. (2-tailed) 542 AT5 ,518 ,609

a. Test distribution is Normal.
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Tabela 10 — Célculo do Alpha de Cronbach para eebg&o Realizacdo Profissional

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,950 15

Tabela 11 — Célculo do Alpha de Cronbach quanddétem é eliminado para a
Dimenséao Realizacéo Profissional

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VARO00012 56,7000 61,666(,743 ,946
VARO00013 56,8333 60,902|,712 ,947
VARO00014 57,3000 60,562|,752 ,946
VAR00015 57,5667 62,875(,490 ,952
VARO0017 56,9333 58,340(,821 ,944
VARO00019 57,1000 60,507(,822 ,945
VARO00020 57,1667 59,592(,838 ,944
VAR00021 57,2000 60,028/,826 ,944
VAR00022 56,8667 60,326|,776 ,945
VARO00030 57,1000 59,679|,781 ,945
VARO0035 57,0667 61,237(,668 ,948
VARO00042 56,9667 60,447(,805 ,945
VARO00043 57,5000 61,638(,612 ,949
VAR00044 57,0333 60,447|,724 ,947
VAR00047 57,4667 61,913(,597 ,950
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Tabela 12 — Célculo do Alpha de Cronbach para eeDg&o Relacbes Sociais

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,830 11

Tabela 13 — Célculo do Alpha de Cronbach quanddem é eliminado para a
Dimenséao Relacbes Sociais

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VARO00011 38,5000 20,052(,578 ,809
VARO00018 38,6333 24,033(,244 ,836
VARO00025 38,3333 21,471(,620 ,805
VAR00026 38,2667 22,340(,646 ,807
VAR00027 38,0667 24,133(,208 ,840
VAR00029 38,1000 23,541(,414 ,823
VARO00032 38,2667 25,168(,107 ,844
VARO00034 38,5333 19,223,783 ,785
VARO0037 39,4000 18,179|,757 787
VARO00041 38,3333 22,161/,687 ,804
VAR00048 38,2333 22,599(,563 ,812
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Tabela 14 — Célculo do Alpha de Cronbach para aebg&o Prestigio

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

, 795 8

Tabela 15 — Célculo do Alpha de Cronbach quanddétem é eliminado para a
Dimenséo Prestigio

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if [Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
VAR00023 18,5000 15,017|,147 826
VAR00028 18,7333 12,754],607 757
VAR00031 19,1333 13,844(,404 , 787
VARO00033 19,6667 13,885/,372 ,792
VARO0036 19,0000 10,966],722 , 731
VARO0038 20,0333 12,999(,599 , 759
VARO0039 19,9333 12,823|,574 , 762
VAR00045 19,4667 12,464(,654 , 749
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Tabela 16 — Célculo do Alpha de Cronbach para aeDg&o Estabilidade

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,818 6

Tabela 17 — Célculo do Alpha de Cronbach quanddem é eliminado para a
Dimenséao Estabilidade

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if |Scale Variance if| Corrected Iltem- | Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted | Total Correlation Deleted
i1 20,8667 5,775|,734 , 753
VARO00010 20,6000 5,697(,752 749
VARO00016 20,5333 6,533(,465 ,815
VAR00024 21,1333 6,809|,410 ,825
VARO00040 20,9000 6,783|,549 ,796
VAR00046 20,8000 6,372|,612 ,783
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ANEXO C

Tabela 1 — Teste de Normalidade para a variavgb@de Especialidade

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
GrupoEspecialidade Statistic df Sig. Statistic df Sig.
MREALPROF  Grupo Aeronautico ,227 171,020 , 783 171,001
Grupo Tecnico ,065 34 ,200* ,966 34|,355
Grupo Apoio ,126 109(,000 ,939 109{,000
MRELASOC Grupo Aeronautico ,143 17/,200° ,964 171,707
Grupo Tecnico ,109 34 ,200* ,972 34|,519
Grupo Apoio ,063 109|,200" ,983 109(,189
MPREST Grupo Aeronautico ,216 171,034 ,907 171,090
Grupo Tecnico ,116 34 ,200* ,955 34(,179
Grupo Apoio ,074 109,174 ,992 109|,767
MEST Grupo Aeronautico  |,147 17,200 ,946 17,392
Grupo Tecnico ,107 34 ,200* ,946 34,096
Grupo Apoio ,142 109{,000 ,925 109(,000

a. Lilliefors Significance Correction

*, This is a lower bound of the true significance.

Tabela 2 — Teste de Homogeneidade das Varianciasapariavel Grupo de Especialidade

Test of Homogeneity of Variance

Levene Statistic dfl df2 Sig.
Totalltem  Based on Mean 1,278 2 157],282
Based on Median 1,235 2 157],294
Saies?e%” d';"eo'ia” and with 1,235 2|  155,780|,294
Based on trimmed mean 1,364 2 157],259
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Tabela 3 — Teste de Kruskal-Wallis para a vari@reipo de Especialidade

Test Statistics

a,b

MREALPROF | MRELASOC | MPREST | MEST
Chi-Square 5,920|,353 2,416 2,300
df 2 2 2
Asymp. Sig.  |,052 838 299 317

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: GrupoEspecialidade

Tabela 4 — Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney pararéval Grupo de Especialidade

na dimensao Realizacao Profissional

Grupo Aeronautico vS

Grupo Aeronautico v|Grupo Técnico v

Grupo Técnico

Grupo de Apoio

Grupo de Apoio

Mann-Whitney U

Wilcoxon W
Z
Sig. (2-tailed)

243,00(
838,00(
-,92(
,357

591,50(
6586,50(
-2,399

,0171

1613,00
7608,00
-1,13¢
,259

A —

Tabela 5 — Analise Descritiva dos Valores por Grdedespecialidade

Grupo de Especialidade FFfr 2%'3'2?5?; Rseéi?:igs Prestigio Estabilidade

Grupo Méd?a 4,12 3,76 2,90 4,24
Aeronautico Medlgna 4,20 3,73 3,13 4,33
Desvio-Padrao 0,23 0,48 0,55 0,51

Média 4,00 3,83 2,72 4,05
Grupo Técnico | Mediana 4,03 3,81 2,75 4,00
Desvio-Padrao 0,55 0,46 0,66 0,62

Média 3,86 3,78 2,72 4,21
Grupo Apoio | Mediana 3,93 3,82 2,75 4,17
Desvio-Padrao 0,52 0,50 0,62 0,55
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Tabela 6 — Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney pararéval Tipo de Contrato

Test Statistics

a

MREALPROF | MRELASOC | MPREST MEST
Mann-Whitney U 3141,000 2943,000] 2916,000{ 2816,000
Wilcoxon W 5697,000 6948,000] 6921,000{f 5372,000
z -,064 -, 745 -,838 -1,190
Asymp. Sig. (2-tailed) |,949 456 ,402 ,234

a. Grouping Variable: TipoCont

Tabela 7 — Analise Descritiva dos Valores por TdgdContrato

Tipo de Contrato FI;\’r i?!i?gr?; %e;i:;;:s Prestigio Estabilidade
Média 3,91 3,82 2,78 4,14
Quadro Permanente | Mediana 4,00 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padrao 0,54 0,47 0,59 0,51
Média 3,93 3,76 2,70 4,21
Regime de Contrato | Mediana 4,00 3,82 2,75 4,17
Desvio-Padrao 0,52 0,50 0,64 0,59

Tabela 8 — Teste de Kruskal-Wallis para a vari@lakse

Test Statistics *°

MREALPROF | MRELASOC | MPREST MEST
Chi-Square 2,046(,026 ,518 3,797
df 2 2 2 2
Asymp. Sig. |,359 ,987 772 ,150

a. Kruskal Wallis Test

b. Grouping Variable: Classe
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Tabela 9 — Analise Descritiva dos Valores por (Hass

Classe PR ri%';?gﬁ; Rsecl)il;;;gs Prestigio Estabilidade|

Média 4,01 3,79 2,73 4,08
Oficial Mediana 4,07 3,73 2,69 4,00
Desvio-Padrao 0,46 0,46 0,58 0,51

Média 3,84 3,80 2,80 4,18
Sargento Mediana 3,93 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padrao 0,57 0,52 0,63 0,52

Média 3,90 3,78 2,71 4,24
Praca Mediana 3,93 3,82 2,75 4,33
Desvio-Padrao 0,55 0,50 0,65 0,61

Tabela 10 — Teste de Wilcoxon-Mann-Whitney pararg@vel Local de Prestacéao de

Servigo

Test Statistics

MREALPROF | MRELASOC MPREST MEST
Mann-Whitney U 2029,000 2253,500f 2668,000] 2135,500
Wilcoxon W 8245,000 8469,500[ 8884,000] 8351,500
VA -2,559 -1,728 -,191 -2,180
Asymp. Sig. (2-tailed) ],010 ,084 ,848 ,029

a. Grouping Variable: Base

Tabela 11 — Andlise Descritiva dos Valores por LdeaPrestacao de Servigo

Local onde presta servigo Ffer (e)zlslzs?gr?; Rse(li?;igs Prestigio Estabilidade
. Média 3,85 3,75 2,72 4,11
Estado-Maior da Forea e iana 3,93 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padrao 0,54 0,49 0,57 0,57
Média 4,07 3,88 2,77 4,33
Base do Montijo Mediana 4,13 3,91 2,75 4,33
Desvio-Padrédo 0,47 0,46 0,73 0,51
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Tabela 12 — Teste de Kruskal-Wallis para a varidveiguidade

Test Statistics *°

MREALPROF | MRELASOC | MPREST MEST

Chi-Square 5,833],864 5,352 3,612
df 4 4 4 4
Asymp. Sig. |,212 ,930 ,253 461

a. Kruskal Walllis Test

b. Grouping Variable: Antiguidade

Tabela 13 — Analise Descritiva dos Valores por guitiade

Antiguidade Ffer i?lslzs?gr?; F{Se(liiga?igs Prestigio Estabilidade]

Média 3,95 3,80 2,69 4,26
Até 4 anos Mediana 4,00 3,82 2,63 4,33
Desvio-Padrao 0,54 0,48 0,67 0,57

Média 4,00 3,76 2,72 4,10
5-9 anos Mediana 4,01 3,73 2,75 4,00
Desvio-Padrao 0,48 0,53 0,57 0,62

Média 3,98 3,81 2,79 4,19
10 - 14 anos Mediana 3,93 3,77 2,75 4,17
Desvio-Padrao 0,50 0,41 0,53 0,50

Média 3,98 3,58 2,13 4,28
15 -19 anos Mediana 4,13 3,73 1,88 4,33
Desvio-Padrao 0,39 0,26 0,43 0,42

Média 3,72 3,79 2,86 4,10
Igual ou superior a 20 anog Mediana 3,71 3,73 2,88 4,00
Desvio-Padrao 0,56 0,52 0,64 0,51
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