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EPIGRAFE

“Commitment to the organization will certainly be related to the
intention to stay — in other words, loyalty to the company.”

(Armstrong, 2006, p. 277)
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RESUMO

A presente investigacdo, subordinada ao tema “O impacto dos sistemas de
recompensas da Guarda Nacional Republicana no comprometimento organizacional dos
militares”, tem como objetivo geral analisar o impacto dos sistemas de recompensas da
Guarda Nacional Republicana no comprometimento organizacional dos militares, mais
precisamente as recompensas intrinsecas. Tendo em conta a escassez de pesquisas realizadas
nesta area, esta investigacdo apresenta-se como um desafio para o contexto organizacional
da Guarda Nacional Republicana.

A pertinéncia da mesma relaciona-se com a necessidade e a mais valia dos superiores
hierarquicos terem conhecimento acerca das recompensas intrinsecas mais valorizadas pelos
seus subordinados, bem como aquelas que apresentam maior impacto no comprometimento
dos militares. As organizacOes pretendem manter os seus trabalhadores comprometidos
afetiva e normativamente, dado que estas sdo as componentes do comprometimento que
apresentam efeitos mais positivos.

Nesta pesquisa foram aplicados inquéritos por questiondrio aos militares que
desempenham funces em Unidades, Estabelecimento e Orgdos da Guarda Nacional
Republicana situados no distrito de Lisboa, tendo concretizado uma amostra de 497
militares.

Os resultados indicam que a concessdo de recompensas intrinsecas, formais e
informais, aos militares produzem efeitos positivos no comprometimento dos mesmos. Ou
seja, a relacdo e o impacto existente entre estas recompensas e as componentes afetiva e
normativa do comprometimento € significativamente positiva(o). Para além disso, as
recompensas intrinsecas informais sao as mais valorizadas pelos militares.

Concluimos ainda que, as recompensas intrinsecas que sao concedidas aos militares
revestem-se de extrema importancia, pelo facto de contribuirem para a sua manutencdo na
organizagdo. A presente investigagdo pode também contribuir para que 0s superiores
hierarquicos, no seu dia a dia, saibam como tornar os seus subordinados mais

comprometidos.

Palavras-chave: Sistemas de Recompensas; Guarda Nacional Republicana;

Comprometimento organizacional; Recompensas Intrinsecas.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to analyze the impact of Republican National Guard’s
rewards systems on the organizational commitment of the military, and more precisely on
the intrinsic rewards. Given the scarcity of research in this area, this research presents itself
as a challenge to the organizational context of the Republican National Guard.

Its importance lies in the need and relevance of hierarchical superiors being aware of
the intrinsic rewards most valued by their subordinates, as well as those that have the greatest
impact on the commitment of the military. Organizations intend to keep their workers
engaged affectively and normatively, as these are the components of commitment that have
more positive effects.

In this research, questionnaires were applied to the military personnel who perform
functions in Units, Establishment and Organs of the National Republican Guard located in
the district of Lisbon. The sample studied is constituted of 497 military.

The results indicate that the granting of intrinsic, formal and informal rewards to the
military produces positive effects on their commitment. That is, the relationship and impact
between these rewards and the affective and normative components of commitment is
significantly positive. In addition, the informal intrinsic rewards are the most valued by the
military.

We also conclude that the intrinsic rewards granted to the military are extremely
important because they contribute to their maintenance in the organization. The present
investigation can also help the hierarchical superiors, in their daily routine, to know how to

make their subordinates more committed.

Keywords: Rewards Systems; Republican National Guard; Organizational

commitment; Intrinsic Rewards.
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INTRODUCAO

O presente Relatorio Cientifico Final do Trabalho de Investigacdo Aplicada
(RCFTIA) representa a conclusdo do ciclo de estudos do mestrado integrado em
Administracdo da Guarda Nacional Republicana, estando subordinado ao tema: “O impacto
dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana no comprometimento
organizacional dos militares”.

A obtencédo do grau de Mestre concretiza-se atraves da realizacdo de um Trabalho de
Investigacdo Aplicada (T1A) sobre assuntos pertinentes para a GNR, que visa “desenvolver
competéncias proprias no &mbito da pesquisa, metodologia e investigacdo em assuntos de
natureza multidisciplinar em contexto e ambiente profissional, que permitam uma
aprendizagem auténoma ao longo da vida™.

A presente investigagdo compromete-se a analisar 0 impacto dos sistemas de
recompensas da GNR no comprometimento organizacional dos militares, bem como
proporcionar contributos para uma melhor compreensdo acerca da importancia que este
impacto detém sobre o comprometimento dos militares. Para tal, debrugdmo-nos sobre duas
grandes temaéticas, nomeadamente os sistemas de recompensas, mais precisamente as
recompensas intrinsecas, e 0 comprometimento organizacional. Relativamente ao estado do
conhecimento acerca dos sistemas de recompensas, este topico tem vindo a ser abordado por
diversos autores desde os anos 80 (e.g., Lawler, 1982) e, atualmente, tem vindo a ser
aprofundado e alargado o estado da arte (e.g., Camara, 2016). No que tange ao
comprometimento organizacional, esta € uma matéria abordada desde cedo (e.g., Becker,,
1960), tendo atingido um grande pico do conhecimento com os contributos de Meyer e Allen
(1991, 1997) e Allen e Meyer (2000), especialmente com a cria¢cdo do modelo das trés
componentes. Mais recentemente, estes autores continuam a ser especialmente citados (e.g.,
Nascimento, Lopes & Salgueiro, 2008).

Para a materializac&o da presente investigacao, restringimo-la a uma diversidade de
Unidades, Estabelecimento e Orgdos (UEO) da GNR pertencentes ao distrito de Lisboa,
revelando a variedade e o contraste de valéncias, atribui¢cdes e missdes, mas garantindo a sua

génese organizacional. Por forma a facilitar a redagéo textual e a sua fluidez, adotaremos

L Cfr. https://academiamilitar.pt/administracao-da-guarda-nacional-republicana.html, acedido em 3 de maio de
2019, pelas 11h17min.
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INTRODUGAO

unicamente o termo “militares da GNR” para designar os militares da GNR que
desempenham funcGes no distrito de Lisboa e que integram a nossa amostra.

A preocupacao dos investigadores acerca da interacéo entre os trabalhadores e a sua
organizacdo ndo é um tema recente, tendo vindo a revelar a sua complexidade e dinamismo
(Chiavenato, 2015). Além do mais, é inevitavel a construcdo de objetivos e necessidades
individuais, bem como organizacionais, que devem ser atingidos e satisfeitas,
respetivamente. E neste contexto que surgem as recompensas intrinsecas enquanto
necessidades e objetivos ansiados pelos funcionarios, assim como o comprometimento
organizacional que é perspetivado pela organizacao.

O comprometimento organizacional é um tdpico de vasto interesse, dado que 0s
funcionarios comprometidos afetiva e normativamente tendem a manter a sua filiagdo
organizacional e contribuem, efetivamente, com resultados mais positivos para a
organizacdo (Cunha, Rego & Cunha, 2007), sendo do interesse dos gestores, potenciar o
comprometimento dos seus funcionarios. Assim, do ponto de vista da Gestdo de Recursos
Humanos (GRH), os gestores necessitam de saber como é que devem atuar de maneira a
incrementar o comprometimento afetivo e normativo dos trabalhadores (Rego et al., 2015).
Meyer e Allen (1997) defendem que as indmeras praticas de GRH implementadas nas
organizagdes, na sua generalidade, contribuem para 0 aumento do comprometimento afetivo
dos trabalhadores, sendo crucial a inclusdo das mesmas ao longo das carreiras.

Assim sendo, os sistemas de recompensas, enquanto pratica de GRH, também
potenciam o comprometimento afetivo e normativo dos membros da organizacao,
justamente as recompensas intrinsecas que sdo concedidas aos trabalhadores (Meyer &
Allen, 1991).

E neste sentido que esta investigac&o se reveste de especial pertinéncia e importancia
associada ao contexto organizacional da GNR. Em primeiro lugar, os superiores hierarquicos
tém de estar cientes acerca das recompensas que mais satisfazem e motivam 0s seus
subordinados, de maneira a que estes respondam com reagdes atitudinais e comportamentais
positivas para a organizagdo. Neste caso concreto, a presente investigacao trara contributos
acerca das recompensas intrinsecas, formais ou informais, que sdo mais valorizadas pelos
militares da GNR, bem como aquelas que apresentam maior impacto no comprometimento
organizacional, com vista a manutencdo e retencdo dos militares. A necessidade de
realizacdo de uma investigacdo sobre este assunto, advém da inexisténcia de pesquisas

anteriores que relacionam, tanto as recompensas, quanto o comprometimento. Este facto

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
no comprometimento organizacional dos militares 2



INTRODUGAO

revela a existéncia de uma lacuna na literatura no que diz respeito a estudos aplicados a
organizacdes civis, assim como militares, como é o caso.

Em segundo lugar, é fundamental que a GNR nao negligencie o reconhecimento e a
concessdo de recompensas intrinsecas aos seus militares. Segundo Cooper-Thomas e
Anderson (2006), se as organizagOes descorarem este aspeto, a probabilidade dos
trabalhadores adotarem comportamentos negativos, e ainda, abandonarem a organizacao, é
consideravelmente superior. O abandono de militares da GNR representa uma perda
consideravel para esta organizacéo, sobretudo porque os investimentos realizados pela GNR
aquando dos processos de recrutamento, selecdo, captacdo e integracdo dos seus recursos
humanos (RH), sdo significativos. Assim, quando uma organizagdo realiza tais
investimentos, traduzidos em custos, espera que estes lhe proporcionem o0s retornos
desejados, = nomeadamente a  manutencdo de individuos = comprometidos
organizacionalmente.

Ap0s termos realizado um breve enquadramento e contextualiza¢do da investigacao,
apresentacdo do estado do conhecimento acerca do assunto, justificacdo da sua pertinéncia
no ambito do mestrado em causa e divulgacdo da motivacdo inerente a sua realizacao,
importa levantar a questdo central (QC) da investigacdo, que devera ser respondida no
término da mesma. Assim, a QC formulada é a seguinte: “Qual é o impacto dos sistemas
de recompensas da GNR no comprometimento organizacional dos militares?” tendo em
vista atingir o seguinte objetivo geral (OG): “Analisar o impacto dos sistemas de
recompensas da GNR no comprometimento organizacional dos militares”.

A partir do objetivo acima definido, determinamos sete objetivos especificos (OE) de

investigacdo, que se apresentam seguidamente, de forma sequencial (Quadro n.° 1):

Quadro n.° 1 — Objetivos especificos da investigagéo (1/2)

OE: | Enunciar as diversas modalidades de recompensas intrinsecas concedidas aos militares da GNR.
OE:2 | Apresentar a recompensa intrinseca, formal ou informal, mais valorizada pelos militares da GNR.

Identificar as diferentes componentes do comprometimento organizacional apresentadas pelos militares da
%% | Ghr.

Descrever a relagdo existente entre as recompensas intrinsecas formais recebidas pelos militares da GNR e o
OF« seu comprometimento organizacional.

Analisar o impacto das recompensas intrinsecas formais da GNR no comprometimento organizacional dos
OFs militares.

Descrever a relagdo existente entre as recompensas intrinsecas informais experienciadas pelos militares da
OFs GNR e 0 seu comprometimento organizacional.

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
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Quadro n.° 1 — Objetivos especificos da investigacdo (2/2)

o= Analisar o impacto das recompensas intrinsecas informais da GNR no comprometimento organizacional dos
7 -
militares.

Fonte: Elaboracéo propria.

Por forma a atingirmos o0s objetivos propostos anteriormente, bem como
respondermos a QC da investigacdo, estruturdmos a parte textual em duas partes (Figura n.°
1), construidas sob o racional de partir do geral para o particular, e do menos complexo para
0 mais complexo. No que diz respeito a Parte I, esta contempla o enquadramento tedrico,
estando esta subdividida em trés capitulos: (1) Os sistemas de recompensas enquanto pratica
de gestdo de recursos humanos; (2) O comprometimento organizacional; (3) O caso da
Guarda Nacional Republicana. No que diz respeito a Parte Il, esta contempla o
enquadramento metodolégico e trabalho de campo, que se subdivide, por sua vez, nos
seguintes capitulos: (4) Metodologia, métodos e materiais; (5) Apresentacdo, analise e

discusséo de resultados; e ainda, as conclusdes e recomendacdes alusivas a investigacao.
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4 N 4 N
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S s
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Figura n.° 1 — Estrutura do trabalho de investigacio

Fonte: Elaboracéo propria.
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E de notar que a parte pos-textual da presente investigagio é constituida por inimeros
Apéndices e Anexos. No caso concreto dos Apéndices, e dado que estes sdo elementos
trabalhados e construidos pelo autor, estes revestem-se de uma importancia significativa,

servindo como complemento aos contetdos abordados na parte textual.

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
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PARTE I - ENQUADRAMENTO TEORICO

CAPITULO 1
OS SISTEMAS DE RECOMPENSAS ENQUANTO PRATICA DE
GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

1.1. Gestao de Recursos Humanos

Os RH, quando integrados numa organizacdo, sd0 uma tematica que tem sido
amplamente abordada por inimeros profissionais, dado que a existéncia de RH adequados,
motivados e competentes séo considerados fulcrais para o resultado organizacional (Caetano
& Vala, 2007). Estes tém como objetivo “agregar valor a organizagdo e torna-la mais agil e
competitiva” (Chiavenato, 2015, p. 71). Ou seja, o capital humano tende a ser valioso se for
capaz de influenciar as agdes e destinos da organizacdo e, mais importante, garantir a sua
sobrevivéncia (Bontis, Dragonetti, Jacobsen & Roos, 1999). Mais ainda, estes sd&o um
recurso fundamental nas organizacgdes pois, segundo Huselid e Becker (1996), ndo podem
ser copiados, representando um ativo intangivel e estratégico, que confere a uma empresa
consideravel vantagem competitiva. De forma similar, Armstrong (2006) corrobora,
acrescentando que o sucesso do negécio depende da qualidade destes recursos.

Assim sendo, e atendendo a relevancia que as pessoas adquirem numa organizacao,
é crucial aimplementacdo de uma GRH com vista a melhorar e assegurar o bom desempenho
dos seus colaboradores, tornando-os numa fonte de vantagem competitiva sustentavel, de
forma a serem atingidas as metas organizacionais (Rua & Carvalho, 2017). Consoante
Shanine, Buchko e Wheeler (2011), a GRH materializa-se através de varias préaticas, sendo
uma delas os sistemas de recompensas, que estdo direcionados para a area de manutencao
dos RH, pois ndo basta apenas captar adequadamente os RH, mas também saber manté-los

na organizacao (Chiavenato, 2002).

1.2. Conceito e objetivos do sistema de recompensas

Os sistemas de recompensas sdo uma das praticas de GRH que sdo implementadas
nas organizagdes ¢ esta estd fortemente relacionada com as restantes praticas, “o que faz
desta pratica uma pratica critica da gestao estratégica de pessoas” (Sousa, Duarte, Sanches
& Gomes, 2006, p. 90).

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
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CAPITULO 1-OS SISTEMAS DE RECOMPENSAS ENQUANTO PRATICA DE GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

De acordo com Camara, Guerra e Rodrigues (2003) e Bilhim (2006), os sistemas de
recompensas de uma organizagdo sao o conjunto de compensacdes, tangiveis e intangiveis
ou materiais e imateriais, que os seus colaboradores recebem, para além da componente
salarial. Estas contrapartidas sdo obtidas em funcdo da qualidade do desempenho dos
trabalhadores, bem como da sua contribuicdo para o desenvolvimento da organizacéo, e
expressam o reconhecimento pelo trabalho prestado.

Armstrong (2006) aborda esta tematica atraves da introducdo do conceito de reward
management, isto &, gestdo de recompensas. Este termo esta relacionado com a
implementacéo de estratégias e politicas que visam recompensar os trabalhadores de forma
justa, consistente com o valor que cada um traz para a organizacao, e dando primazia a
igualdade entre eles, com vista ao alcance dos objetivos estratégicos. Por essa razdo € que
0s sistemas de recompensas devem estar enquadrados e alinhados com a estratégia global da
organizacédo (Sousa et al., 2006). Camara (2016) ousa afirmar que o sistema de recompensas
é eficaz se estiver alinhado com os objetivos estratégicos da organizacdo, pois fomenta
atuacdes e comportamentos conciliados com 0s mesmos. Se uma organizagao alinhar as suas
recompensas com os “‘comportamentos que considere indispensaveis ao seu sucesso, tornara
0 seu sistema de recompensas numa poderosa arma para aumentar a motivagdo ¢ (...) a
produtividade” (Camara, 2016, p. 88). Na generalidade, os comportamentos ou agdes que
estdo refletidos nos sistemas de recompensas sdo aqueles que a prépria organizacao deseja
enfatizar, refletindo os seus valores organizacionais (Institute for Employment Studies [IES],
2004).

Segundo Camara (2016), o ponto chave de todos os sistemas de recompensas é 0
facto de ser fonte de motivacdo e produtividade, sendo que as recompensas que Sdo
conferidas aos trabalhadores, efetivamente, traduzem-se numa subida possivel da
produtividade, bem como na reducéo do turnover? (rotatividade) e do absentismo® (Rocha,
2007). Mais ainda, as recompensas sdo importantes pela razdo do impacto que tém na
motivacdo dos trabalhadores para “atuarem de determinada forma ou em determinado

sentido” (Camara, 2016, p. 88). Deste modo, as pessoas atuam de determinada forma que as

2 O turnover (em portugués, rotatividade de pessoal) é o “resultado do abandono de alguns funcionarios e a
entrada de outros” (Chiavenato, 1999, p. 69) para uma organizacao. Este fendmeno resulta em elevados custos
inerentes ao processo de recrutamento, selecdo e treino, para além de que, os funcionarios s6 atingem os niveis
de producao ou conhecimentos necessarios para esse trabalho, apds um longo periodo de tempo (Nazir, Nazir
& Tran, 2016).

3 Problema relacionado com os RH, gerado pela auséncia destes ao seu local de trabalho (Armstrong, 2006).

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
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CAPITULO 1-OS SISTEMAS DE RECOMPENSAS ENQUANTO PRATICA DE GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

permita receber determinadas recompensas, nomeadamente aquelas a que atribuem maior

valor.

1.3. Dicotomia do sistema de recompensas

De acordo com o IES (2004), as organizac6es retiram mais beneficios se utilizarem,
de forma mais ampla e integrada, todos os tipos de recompensas existentes na organizacéo,
uma vez que esta combinacdo produz efeitos positivos nos trabalhadores e,
consequentemente, na propria organizacdo. No seguimento desta ideia, autores como
Armstrong (2006) e Mondy e Mondy (2010), concebem o conceito de recompensa total, que
consiste na soma de todo o leque de recompensas existentes numa organizagao.

Este conjunto de recompensas que vigora numa organizacdo podem adquirir
inimeras classificacdes ou denominacdes, sendo que cada autor aborda aquela que considera
mais conveniente. Uns optam por tratar por recompensas financeiras (e.g., Chiang e Birtch,
2011), outros por recompensas tangiveis (e.g., Lyons, 2015), e ainda, por recompensas
extrinsecas (e.g., Tausif, 2012), ainda que todas elas se traduzam, na pratica, nas mesmas
recompensas. Em oposi¢cdo, 0 mesmo se passa com as recompensas ndo financeiras,
intangiveis ou intrinsecas. Ao longo da presente investigacdo, de maneira a facilitar o seu
tratamento, iremos utilizar a dicotomia entre recompensas extrinsecas e recompensas
intrinsecas (Lawler, 1982), enquanto elementos que compdem o sistema de recompensas.

Mais ainda, de maneira a restringir o ndcleo da investigacao, iremos debrucar 0 nosso
estudo sobre as recompensas intrinsecas, uma vez que sdo estas que tém em vista a
manutencdo dos trabalhadores na organizagdo, tornando-os motivados e com uma ligacao
muito forte para com esta, para além de apresentarem maiores vantagens organizacionais.
Este topico serd abordado cuidadosamente no subcapitulo 1.4. — “A importancia das

recompensas intrinsecas nas organizagoes”.

1.3.1. As recompensas extrinsecas

As recompensas extrinsecas, apesar de nao se constituirem como relevantes para esta
investigacao, serdo alvo de um pequeno enquadramento e explicacao.

Assim, as recompensas extrinsecas englobam os pagamentos diretos aos
trabalhadores, onde se incluem os seus salarios (Cascio, 1998), as comissfes e 0s bonus

(Mondy & Mondy, 2010). Mais ainda, abarcam este tipo de recompensas 0s pagamentos
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indiretos que sdo conferidos aos trabalhadores sob a forma de beneficios (Cascio, 1998;
Mondy & Mondy, 2010; Chiang & Birtch, 2011).

As recompensas extrinsecas, segundo Camara (2016), constituem um dos fatores que
captam os individuos para determinada organizacdo. Contudo, por outro lado, estas ndo
garantem uma relacéo de trabalho duradoura, uma vez que nédo sao fonte de motivagédo. As
pessoas mais dependentes da componente salarial, ndo se sentem motivadas no seu trabalho,
apenas mantém a sua filiacdo organizacional por necessidade ou porque consideram que as
recompensas extrinsecas que séo trabalhadas dentro da sua organizagdo, sao competitivas,

relativamente a pratica de mercado.

1.3.2. As recompensas intrinsecas

As recompensas intrinsecas, que constituem o core business da presente investigacao,
vao para além do carater monetario e correspondem a tudo aquilo que contribui para o
aumento do respeito e reconhecimento dos préprios funcionarios (Cascio, 1998).

O reconhecimento esta altamente ligado as recompensas intrinsecas, e este termo
consiste em “distinguir e premiar atuagdes e comportamentos que, de uma forma excecional,
contribuem para o atingimento dos objetivos [organizacionais]” (Camara, 2016, p. 117) e,
de acordo com Chiang e Birtch (2011), o reconhecimento ndo necessita de envolver prémios
de carater monetario. Para que 0s mecanismos de reconhecimento sejam realmente eficazes,
tém de respeitar alguns pressupostos (Camara, 2016): devem ser dotados de prestigio e
credibilidade, de modo a serem entendidos como algo especial e relevante; devem ser
divulgados e expostas as regras de maneira objetiva; devem ter visibilidade dentro da
organizacdo; ndo devem ser vulgarizados, mas sim exigentes, para reforcar o seu carater
excecional; devem ser acessiveis a todos os trabalhadores da organizacéo; e por ultimo, os
atos e comportamentos reconhecidos devem ser concordantes com os valores, a cultura e 0s
objetivos organizacionais.

A Figura n.° 2 ilustra as duas formas de reconhecimento que as recompensas
intrinsecas podem apresentar — formais e informais — bem como os seus exemplos, sendo

gue a mesma € complementada pelos paragrafos explicativos que a seguir se expdem.
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Medalhas
Formais '
(depende de cada Diplomas

organizagao)

Mengcdes de mérito

Recompensas
intrinsecas Feedbacks positivos

Autonomia e
responsabilidade

Informais Treino

desenvolvimento e
progresséo

Participagdo na
tomada de decisfes

Figura n.° 2 — Formas de reconhecimento das recompensas intrinsecas (formais e informais)

Fonte: Elaboracéo prépria.

Por um lado, as recompensas intrinsecas podem ser concedidas de modo formal
(Carapeto & Fonseca, 2006), traduzindo-se num “reconhecimento publico pelo trabalho
realizado, tomando a forma de uma medalha, diploma, referéncia no boletim da organiza¢ao”
(Rocha, 2007, p. 87), ou ainda, a atribuicdo de menc¢des de mérito excecional que aceleram
a progressao na carreira (Carapeto & Fonseca, 2006). Neste tipo de recompensas, é habitual
a preparacdo de cerimonias formais, nas quais sdo entregues, publicamente, as respetivas
medalhas ou prémios. Para além disso, ndo existe uma abordagem padronizada para este tipo
de recompensas, sendo que cada organizacdo determina quais 0S mecanismos mais
apropriados para a sua concessao (IES, 2004).

Por outro lado, as recompensas intrinsecas podem assumir um carater informal e
diario, que tendem a “construir a confianca e melhorar as relagdes entre as pessoas”
(Carapeto & Fonseca, 2006, p. 145). Os paréagrafos seguintes enunciam algumas
recompensas intrinsecas informais reconhecidas na literatura.

Os feedbacks positivos sdo uma das formas de se reconhecer e apreciar o trabalho
bem executado e devem ser transmitidos imediatamente aos trabalhadores ou, tanto quanto
possivel, préximos do acontecimento especifico (Camara, 2016). Consoante o IES (2004),
esta forma de reconhecimento é considerada uma recompensa intrinseca informal e

improvisada, incluindo um simples agradecimento ou uma apreciagao do esforgo, refletindo-
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se como um reforco positivo na motivacdo dos trabalhadores. Camara (2016) realca que é
mais importante a implementagdo de uma cultura de feedback nas organizac6es, do que um
sistema de salarios correto, apelando a relevancia da componente intrinseca, ao invés da
extrinseca, no sistema de recompensas.

A concessdo de autonomia e responsabilidade € fonte de motivacdo para 0s
funciondrios (Rocha, 2007). Se a autonomia esta diretamente relacionada com a “liberdade
de agdo (...) no exercicio das suas tarefas ou atividades” (Camara, 2016, p. 126), entdo, por
sua vez, esta funde-se com a responsabilidade, entendida como a obrigacdo de responder
“pelos resultados da sua atuagdo” (idem). Por conseguinte, segundo Malhotra, Budhwar e
Prowse (2007), a uma maior autonomia sucede uma maior responsabilidade. Esta autonomia
é alcancada com a reducdo do controlo dos supervisores, e ainda, através da transferéncia de
poder do topo para a base das organizacdes, denominado de empowerment* (Nickols, 1998).
Com isto, verifica-se um aumento consideravel da identificacdo dos membros com a propria
organizacdo (Camara, 2016), gerando efeitos positivos para a mesma.

As oportunidades de treino, desenvolvimento e progressdo na carreira integram o
sistema de recompensas, devendo assegurar “uma convergéncia entre os interesses da
empresa e as aspira¢des individuais” (Camara, 2016, p. 134). Qualquer funciondrio anseia
em ter a oportunidade de se desenvolver profissionalmente (Newman & Sheikh, 2012), e
este desenvolvimento profissional dos trabalhadores esta relacionado com a concessdo de
funcBes exigentes aos mesmos, expondo-os a desafios e situacdes novas. Por sua vez, em
consequéncia deste desenvolvimento, os individuos tém a oportunidade de progredir na
carreira.

A participacdo e envolvimento dos trabalhadores na tomada de decisdes é
apresentada como outra das recompensas intrinsecas (Cascio, 1998; Chiang & Birtch, 2011).
Com esta recompensa, os funcionarios aumentam a sua motivacdo (Rocha, 2007) e
reconhecem que sdo capazes de afetar as decisdes relacionadas com o seu trabalho
(Malhotra, Budhwar & Prowse, 2007).

1.4. A importancia das recompensas intrinsecas nas organizagoes

E interessante conjugar o modelo da hierarquizacio de necessidades, proposto por

Maslow (1954), e sucessivamente confirmado por inimeras pesquisas, com as constatacdes

4 Em portugués, significa “descentralizagdo de poderes”, sugerindo maior participagdo e autonomia dos
trabalhadores nas tarefas organizacionais (Nickols, 1998).
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sobre a teoria da motivagéo, apresentada por Herzberg (1968), e ainda, com a dicotomia
entre recompensas extrinsecas e intrinsecas, sugerida por Lawler (1982). Camara (2016)
realizou esta articulacdo, obtendo uma visdo global que estabelece informacéo util sobre o
papel das recompensas extrinsecas e intrinsecas nas organizacgdes, tal como se encontra

esquematizado na Figura n.° 3:

Recompensas

Fatores
> >

motivacionais intrinsecas

Autoestima

Necessidades sociais
odes > Fatores > Recompensas

Necessidades de seguranca ‘
gurang higiénicos extrinsecas

/ Necessidades fisiologicas \
. _/

MASLOW HERZBERG LAWLER

Figura n.° 3 — Articulacdo das teorias de Maslow, Herzberg e Lawler

Fonte: Adaptado de Camara (2016, p. 108).

Segundo Maslow (1954), as pessoas apresentam cinco categorias de necessidades,
sendo que as necessidades mais basicas encontram-se na base, pois estdo diretamente
relacionadas com a sobrevivéncia humana. Por outro lado, no topo da piramide estdo as
necessidades de realizacdo. Esta piramide, criada por Maslow, relaciona-se com a teoria de
Herzberg (1968), que aborda a motivacéo e a satisfacdo das pessoas. Esta teoria defende que
“existem fatores distintos que produzem a satisfacdo (...) e a insatisfagdo [profissional]”
(Camara, 2016, p. 109), ou seja, a satisfacdo e a insatisfacdo ndo sdo o oposto uma da outra,
uma vez que decorrem de fatores distintos. Os fatores higiénicos — que podem levar a
insatisfacdo — sdo extrinsecos ao trabalho e consistem nas politicas da empresa, nas
condicdes de trabalho, no salario e na seguranca conferida aos trabalhadores (idem). Em
contrapartida, os fatores motivacionais sdo intrinsecos a fungéo e incluem a realizagéo, o
reconhecimento, o crescimento profissional e a responsabilidade (Herzberg, 1968). Neste

sentido, ambos os fatores ‘“correspondem perfeitamente aos varios patamares de

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
no comprometimento organizacional dos militares 12



CAPITULO 1-OS SISTEMAS DE RECOMPENSAS ENQUANTO PRATICA DE GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

necessidades propostos por Maslow, e correspondem, igualmente, a dicotomia entre
recompensas intrinsecas e extrinsecas referidas por Lawler” (Camara, 2016, p. 110).

Com efeito, denota-se que as recompensas intrinsecas, que estdo internamente
ligadas ao trabalho em si, sdo geradoras de motivacdo, pois sdo estas que criam a
identificacdo do empregado com a organizagdo, “que dao sentido e importancia ao trabalho
que faz e que estdo na raiz de uma relagao de trabalho duradoura e mutuamente proveitosa”
(Camara, 2016, p. 110), e dificilmente serdo imitaveis por outras organizagdes, consistindo
numa fonte de vantagem competitiva (IES, 2004). Carapeto e Fonseca (2006) realcam ainda
que, os funcionarios atribuem uma maior valorizacao as recompensas intrinsecas informais,
comparativamente com os sistemas formais.

O mesmo ndo se aplica as recompensas extrinsecas, que estdo dirigidas a fatores
externos ao trabalho. As recompensas extrinsecas, consoante o IES (2004), sdo fundamentais
para recrutar e reter individuos, como um meio de fornecer uma contribuico tangivel. No
entanto, Camara (2016) considera que estas, se ndo forem equitativas e competitivas em
relacdo a pratica de mercado, tendem a provocar insatisfacao, frustracdo e sentimentos de
injustica, podendo levar ao término da relacdo laboral. Mesmo assim, se a organizacao
praticar salarios superiores ao nivel de mercado, ndo significa que os trabalhadores se sintam
mais motivados, pelo menos, de forma duradoura. As recompensas intrinsecas, isto é, ndo
financeiras, sdo um motivador alternativo que influencia, consideravelmente, o
comportamento dos funcionarios (IES, 2004).

Assim, acresce referir que a implementacdo dos sistemas de recompensas nas
organizacOes, deve valorizar adequadamente as recompensas intrinsecas — e ndo apenas as
extrinsecas — pois € através das primeiras que advém a motivacdo dos membros, bem como

a sua produtividade (Camara, 2016).
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CAPITULO 2
O COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

2.1. Conceito de comprometimento organizacional

Desde ha alguns anos que o comprometimento organizacional (organizational
commitment) é uma tematica que tem suscitado grande interesse por parte de inUmeros
“profissionais preocupados com as organizagdes ¢ [com os] seus RH” (Borges-Andrade,
1994, p. 37), contudo, e apesar da variedade de estudos realizados, Morrow (1983) e Meyer
e Allen (1991) concluiram que existe falta de consenso e de concordancia na definicdo deste
conceito e, mais tarde, Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008) continuaram a salientar o
mesmo. N&o obstante, este conceito tem de apresentar uma esséncia central que o distingue
de outros conceitos (Meyer & Herscovitch, 2001).

No Quadro n.° 2 encontram-se representadas inumeras interpretacfes e definicdes
construidas por diversos autores ao longo dos tempos, acerca do comprometimento e
comprometimento organizacional. De maneira a encontrar o core business do
comprometimento organizacional, é necessario analisar o estado da arte existente sobre estes
dois termos, com o intuito de formar uma abordagem atual, ndo com a intencdo de substituir
as concecgOes preexistentes, mas no sentido de desenvolver e ampliar o conceito. Como tal,
o procedimento realizado assentou na leitura de “artigos-chave” sobre a problematica, que
nos remeteu para outros autores e outros artigos de pesquisa. Por sua vez, estes novos artigos
tambeém citam outras referéncias, e assim por diante, até atingirmos o “ponto de saturagdo”,
segundo Randolph (2009), em que ndo sdo encontrados mais contributos tedricos sobre o
assunto. O quadro seguinte explana alguns autores de relevo que contribuiram para o
crescimento deste construto e que, desde entdo, tém sido comumente citados, inclusive em
artigos mais recentes.

De maneira geral, e tendo como base as definigdes preexistentes, é possivel conceber
0 comprometimento organizacional como o estado psicolégico de um individuo, que
restringe 0 seu comportamento e o direciona para um objetivo especifico, de forma
estabilizada e prolongada, e que contribui para a manutencédo da sua filiagcdo organizacional.

A Figura n.° 4 ilustra esta concecdo de comprometimento organizacional.

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
no comprometimento organizacional dos militares 14



CAPITULO 2 -0 COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL

Quadro n.° 2 — Evolugéao e comparagdo dos conceitos de comprometimento e comprometimento organizacional

construidos por diversos autores

Cambridge University Press [CUP]

2008

Autor/Fonte Ano Ideia

Becker 1960 | Mecanismo especifico de restricdo de comportamento.
I Oliver 1990 Incllnagaolp_ara agir de determinada maneira, direcionado a um
S alvo especifico.
==
= © . - -
E = Condicéo de alguém que fez um acordo firme com outra parte,
S 2 | Brown 1996 |ndo levando a mudangas repentinas nos comportamentos
g. £ relacionados com esse mesmo acordo.
o
O

Vontade de disponibilizar o tempo e a energia para algo em que
se acredita, ou para uma promessa.

Comprometimento organizacional

Porter, Steers e Mowday

1974

Identificacdo e envolvimento de um individuo em determinada
organizagdo, caracterizada por uma forte crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores da organizagéo. Disposicéo para exercer um
esforco consideravel em nome da mesma e um desejo definido
de manter a filiagdo organizacional.

Mowday, Porter e Steers

1982

Combinacdo de experiéncias de trabalho, percecbes da
organizagdo e caracteristicas pessoais e individuais, que
originam sentimentos positivos em relacdo a organizacéo.

Meyer e Allen

1991

Estado psicoldgico que caracteriza a relacdo dos trabalhadores
para com a organizacéo, com implicacfes sobre a sua deciso de
continuar ou abandonar essa mesma organizagao.

Meyer e Herscovitch

2001

Estado em que o individuo se comporta de determinada maneira
que, do ponto de vista neutro, contraria 0S Seus proprios
interesses.

Fonte: Elaboracéo propria.

Forca
estabilizadora

e prolongada
A

Manutencéo
da filiacdo
organizacional

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Restri¢éo do
comportamento

Figura n.° 4 — Conce¢do de comprometimento organizacional com base em definicdes preexistentes

Fonte: Elaboracéo propria.
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2.2. A dupla abordagem de comprometimento organizacional: unidimensional e

multidimensional

Inicialmente, o comprometimento era abordado como um construto unidimensional,
que se traduzia na mera relacdo existente entre o individuo e a organizacdo, sendo que esta
ndo era mediada por diferentes componentes ou dimensdes. No entanto, “estudos [mais
recentes] apontam para a sua multidimensionalidade” (Nascimento et al., 2008, p. 116),
sendo que a falta de consentimento na definicdo do conceito contribui, para além de outras
razdes, para este carater multidimensional (Meyer & Herscovitch, 2001).

Além do mais, segundo Dunham, Grube e Castafieda (1994), o estudo das mdltiplas
dimensdes do comprometimento organizacional proporcionam um conhecimento valioso
para a gestdo das organizagdes, compreendendo-se, da melhor forma, as consequéncias que
advém do comprometimento organizacional.

A abordagem habitualmente utilizada acerca do comprometimento organizacional,
assenta no modelo das trés componentes, criado por Meyer e Allen (1991) que, até aos dias
de hoje, continua a ser utilizado pelos estudiosos desta area (e.g., Nascimento et al., 2008;
Menezes, Aguiar & Bastos, 2016). Meyer e Allen (1991) consideram mais adequada a
denominagdo de “componentes” do comprometimento organizacional, ao invés de “tipos”,
uma vez que a consideracdo de “tipos” implicaria que as diferentes formas de
comprometimento fossem mutuamente exclusivas, o qual ndo se verifica. Assim, a
abordagem multidimensional define a existéncia de diferentes componentes do
comprometimento organizacional que um individuo apresenta em relacdo a uma
organizacdo. De acordo com Brown (1996), uma pessoa pode estar comprometida de varias
maneiras, isto é, apresentando diversas componentes do comprometimento.

As trés componentes do comprometimento associadas a este modelo sdo: o
comprometimento afetivo (affective commitment); o comprometimento instrumental ou
calculativo (continuance commitment)®; e o comprometimento normativo (normative
commitment). De acordo com Meyer e Allen (1991), é razoavel considerar que um
trabalhador experimenta as trés formas de comprometimento, mas em diferentes graus, isto
é, as trés componentes ndo sdo mutuamente exclusivas (Rego et al., 2015). Por exemplo, um

trabalhador pode sentir “tanto um forte desejo, como uma forte necessidade de permanecer,

5 O termo continuance commitment tem sido traduzido para portugués como comprometimento instrumental.
Contudo, e devido ao facto de, nesta forma de comprometimento o sujeito permanecer na organizacdo em
consequéncia do calculo realizado entre os investimentos que realiza e as recompensas que recebe, € possivel
utilizar-se a denominagdo de comprometimento calculativo (Nascimento et al., 2008).
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mas pouca obrigacdo de o fazer; [por outro lado], outro pode sentir pouco desejo, uma
necessidade moderada e uma obrigacdo forte, e assim por diante”® (idem, p. 68). Assim, é
coerente admitir que existem individuos que evidenciam em maior grau a componente
afetiva (Situacdo 1, Figura n.° 5), outros experimentam de forma mais acentuada a
componente normativa (Situagdo 2, Figura n.° 5), e ainda, outros destacam a componente
instrumental ou calculativa (Situacéo 3, Figura n.° 5). No entanto, é de realcar que estudos
sugerem que “mais fortes lagos afetivo e normativo tendem a associar-se com mais baixos

niveis na componente instrumental” (Rego et al., 2015, p. 330), e o contrario também se

P

NORMATIVA

verifica.

>

Situagdo 1 Situagéo 2 Situacdo 3

Figura n.° 5 — Exemplos de graus de comprometimento organizacional experimentados pelos individuos

Fonte: Elaboracéo prépria.

O comprometimento afetivo (affective commitment), para a generalidade dos autores,
é descrito como uma orientacdo afetiva (Meyer & Allen, 1991) e, mais tarde, Meyer e
Herscovitch (2001) acrescentam que esta componente reflete uma ligacdo emocional,
resultante de uma identificacdo com determinada organizacdo. Esta € a componente que
recebe maior atencéo por parte da literatura, pois existem fortes correlagdes positivas entre
esta e a motivacdo, com vista a contribuir para o organizational performance, isto &,
desempenho e resultado organizacionais (Meyer & Allen, 1991; Cooper-Hakim &
Viswesvaran, 2005). Mais ainda, consoante Paine e Organ (2000), as pessoas mais

afetivamente comprometidas apresentam maior intencdo de permanecer na organizagéao,

® Tradug&o realizada pela autora da investigago.
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menor turnover, menor intengdo de procurar alternativas, menor absentismo e adotam
comportamentos de cidadania organizacional’.

O comprometimento instrumental (Rego et al., 2007) ou calculativo (Nascimento et
al., 2008) (continuance commitment) esta relacionado com o facto do individuo permanecer
na organizacdo apenas por reconhecer os custos associados ao abandono da mesma, as
imensas penalidades envolvidas e o acumular de coisas que seriam perdidas se a atividade
fosse cessada (Meyer & Allen, 1991), bem como a caréncia de alternativas atrativas de
emprego em outras organizacdes (Rego et al., 2007). E de notar que, provavelmente, as
pessoas com lago instrumental mais vincado ndo sentem qualquer propensdo em dar “a
organizagdo mais do que aquilo a que estdo obrigadas” (Rego et al., 2007, p. 7), adotando
comportamentos que tendem a prejudicar a propria organizacéo.

Por dltimo, o comprometimento normativo (normative commitment) relaciona-se
com o compromisso de alguém que considera que permanecer na organizacdo € a decisdo
moralmente correta e aceitavel (Meyer & Allen, 1991) e as suas a¢Oes sdo o resultado de
internalizacdes e pressdes normativas, geralmente por causa da cultura da organizacdo
(Medeiros & Enders, 1998). Estas pressdes advém da existéncia de certas normas e
regulamentos organizacionais (Medeiros, Albuguerque, Marques & Siqueira, 2005) que
condicionam o comportamento do individuo. O Quadro n.° 3 visa esquematizar as diferentes
componentes de comprometimento organizacional, mais concretamente, o modelo

tridimensional concebido por Meyer e Allen (1991).

 Consideram-se comportamentos de cidadania organizacional aqueles que os superiores e gerentes apreciam
nos seus funcionarios, mas que ndo os podem exigir. Estes atuam como facilitadores no trabalho diario, gerando
maior eficécia e eficiéncia organizacionais (Neves & Paixdo, 2014).
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Quadro n.° 3 — Caracterizacdo das trés componentes do comprometimento organizacional: Modelo tridimensional

L Motivo para permanecer na
Caracterizagado L Palavras-chave
organizagédo

Comprometimento Ligacdo, identificacéo e O individuo tem vontade e
afetivo envolvimento  afetivo e quer permanecer na Desejo, vontade
emocional em relagdo a

(Affective commitment) organizagio

organizacdo

Comprometimento

instrumental Percecio  dos  custos e O individuo precisa de

penalidades  resultantes  do Necessidade

(Continuance o permanecer na organizacéo
abandono da organizagéo

commitment)

Obrigacio de pertencer e O individuo sente que tem um Obrigaco,

normativo permanecer na  organizacio, dever moral e uma obrigacéo

Comprometimento

dever, lealdade

(Normative commitment) | Porque é moralmente correto em permanecer na

Fonte: Adaptado de Meyer e Allen (1991, pp. 63-67).

2.3. Antecedentes, correlatos e consequéncias do comprometimento organizacional

O comprometimento organizacional é, frequentemente, alvo de variados estudos, em
virtude de se expectar que os mesmos contribuam para a aplicacao pratica dos fundamentos
tedricos preexistentes. Neste sentido, a literatura apresenta-nos inimeras confirmacées de
que as varias componentes do comprometimento estdo associadas a diferentes antecedentes,
isto é, causas, bem como correlatos e consequéncias (Meyer & Allen, 1991).

A Figura n.° 6 ilustra, de forma suméria, as diferentes relacdes entre as trés
componentes do comprometimento e as varidveis consideradas como antecedentes,
correlatos e consequéncias do comprometimento organizacional. Segundo Meyer, Stanley,
Herscovitch e Topolnytsky (2002), a componente afetiva do comprometimento é aquela que
apresenta as consequéncias organizacionais mais positivas, que se traduzem na reducéo do
turnover e do absentismo, no aumento do desempenho do trabalho e da intencdo de
permanecer na organizacao, e ainda, na diminuicao da procura de outras alternativas.

Os antecedentes do comprometimento organizacional constituem as causas ou
variaveis que influenciam, em primeira instancia, o desenvolvimento de determinada
componente do comprometimento, em cada trabalhador (Meyer & Allen, 1991). Assim, 0
facto de um trabalhador experimentar mais uma determinada componente do
comprometimento, ao invés de outra, pode ser explicado através dos seus antecedentes, que
contribuem para que essa componente se desenvolva. Por exemplo, e de acordo com a Figura
n. 6, assume-se como antecedente do comprometimento instrumental ou calculativo, os

investimentos outrora realizados pelo trabalhador, uma vez que este considera que tais
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investimentos sdo superiores aos beneficios que alcancgaria se abandonasse a organizacao,
sentindo a necessidade de permanecer nela.

Por seu turno, os correlatos correspondem as varidveis que se relacionam
automaticamente com as componentes do comprometimento. A titulo de exemplo, consoante
Gongalves (2014), um funcionario que se sente satisfeito, motivado e adote comportamentos
de cidadania organizacional no seu trabalho, por suposi¢do, tera as componentes afetiva e
normativa mais desenvolvidas do que a instrumental ou calculativa (Figura n.° 6).

Finalmente, as consequéncias englobam o0s acontecimentos que advém das
componentes do comprometimento organizacional dos trabalhadores, ou seja, diferentes
componentes geram diferentes reagdes atitudinais e comportamentais (Allen & Meyer,
2000). A semelhanca dos exemplos anteriores, a Figura n.° 6 exemplifica que todas as
componentes do comprometimento originam consequéncias (e.g., turnover, absentismo,
desempenho no trabalho, intengdo de continuar na organizacdo, inten¢do de procurar
alternativas) (Mathiew & Zajac, 1990). Contudo, enquanto determinadas componentes
facilitam algumas dessas consequéncias, outras inibem-nas. Por exemplo, é provavel que
uma pessoa com um vinculo afetivo e emocional para com a organizacao, contribua para o
bom desempenho no trabalho e tenha intencdes de permanecer na mesma, € em
contrapartida, é previsivel que diminua a ocorréncia de turnover, de absentismo e da intencéo
de procurar alternativas (Meyer & Allen, 1991). Diferentemente, é expectavel que os
trabalhadores que detém um mero vinculo instrumental ou calculativo, ndo sintam propenséo

em adotar bons comportamentos, contribuindo para o aumento do absentismo, entre outros.
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ANTECEDENTES

CORRELATOS

+ Satisfacdo com o trabalho
+ Motivacdo

+  Comportamentos  de
cidadania organizacional

Caracteristicas pessoais

Caracteristicas da
estrutura organizacional

Experiéncias de trabalho

COMPROMETIMENTO
AFETIVO

- Satisfagdo com o trabalho
- Motivagdo

+ Comportamentos
prejudiciais a organizagao

Investimentos ja
realizados

Falta de alternativas

COMPROMETIMENTO
INSTRUMENTAL OU
CALCULATIVO

—>

"Segunda opcéao"

fm e
|+ Satisfag&io com o trabalho
i+ Motivagio

| encontro com as normas e

1
1
:
| +  Comportamentos  de i
1
1
i regulamentosorganizacionais |

1

Influéncias/ pressdes
organizacionais ou
familiares/ culturais

COMPROMETIMENTO
NORMATIVO

CONSEQUENCIAS

—

Turnover
(rotatividade)

Absentismo

Desempenho
no trabalho

Intengdo de
continuar na

organizagao

Intencédo de
procurar

alternativas

Figura n.° 6 — Antecedentes, correlatos e consequéncias das trés componentes do comprometimento

organizacional

Fonte: Elaboracéo propria.

2.4. A influéncia dos sistemas de recompensas no comprometimento organizacional

Um relacionamento cooperativo e satisfatério entre os funcionarios e a sua

organizagao exige um processo de reciprocidade, isto €, a “organizacdo realiza certas coisas

para e pelo [trabalhador]” (Chiavenato, 2015, p. 82) e, reciprocamente, o funcionario

“responde trabalhando e desempenhando [as] suas tarefas”

(idem). Com efeito, os
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trabalhadores criam algumas expectativas da sua organizacgao, sendo que o contrario também
se verifica. Assim, estas expectativas podem ser sumarizadas conforme a Figura n.° 7, onde
se encontram assinalados os dois ndcleos da presente investigacdo: o0s sistemas de
recompensas e 0 comprometimento organizacional, sendo que a seta representa a influéncia,
a relacdo e o impacto existente entre eles. As recompensas referem-se a um dos objetivos
individuais esperados e ambicionados pelos funcionéarios e, por outro lado, o
comprometimento diz respeito a um objetivo organizacional, e que é aspirado pela

organizacdo. Na pratica, estes dois conceitos relacionam-se, em primeira instancia, desta

forma.
O que os trabalhadores/ funcionarios O que a organizacdo espera dos
esperam da organizagao trabalhadores/ funcionarios
—— Um excelente lugar para trabalhar —  Foco na missdo organizacional
Reconhecimento e recompensas: || Foco na viséo de futuro da
extrinsecas e intrinsecas organizacao
— Apoio e suporte — Foco no cliente
Empregabilidade e ocupabilidade Foco em metas e resultados a
alcancar
Foco em melhoria e
AR S desenvolvimento continuo
Qualidade de vida no trabalho —  Foco no trabalho participativo
—i Divertimento, alegria e satisfacéo — Comprometimento organizacional
— Talento, habilidades e competéncias

Figura n.° 7 — As expectativas dos trabalhadores/ funcionarios e das organizacoes

Fonte: Adaptado de Chiavenato (2015, p. 83).

Efetivamente, nas UGltimas décadas, diversos trabalhos de investigacdo tém-se
debrucado nos aspetos que influenciam e estimulam o comprometimento organizacional dos
funcionarios (e.g., Dick, 2011), visto que este € crucial e positivamente relacionado,
particularmente, com a reducdo do absentismo e do turnover, e o elevado desempenho

profissional (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002; Dick, 2011).
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Desta forma, as organizagbes procuram aumentar 0 grau de comprometimento
organizacional nos seus trabalhadores atraves de variadas formas. Neste caso concreto, 0s
sistemas de recompensas existentes nas organizacdes tendem a ampliar o grau de
comprometimento e, efetivamente, de acordo com Malhotra et al. (2007), existem evidéncias
gque provam que as organiza¢fes aumentam o comprometimento dos seus funcionarios
através da concessdo de recompensas. Nazir, Nazir e Tran (2016) acrescentam que O
fornecimento de recompensas gera, nos funciondrios, atitudes positivas e respostas
comportamentais de valor para a organizacdo. Para além disso, uma determinada
organizacgdo, ao prover recompensas organizacionais, esta a indicar aos seus trabalhadores
que pretende entrar num intercdmbio social, criando-se um contrato psicolégico, influente e
substancial entre os empregados e o empregador (Miao, Newman, Sun & Xu, 2013).

Assim sendo, e tendo em conta que as recompensas desempenham um papel
preponderante no estabelecimento do comprometimento dos funcionarios (Malhotra et al.,
2007), torna-se essencial que os gestores tenham conhecimento acerca das recompensas que
mais contribuem para tal (Dunham, Grube & Castafieda, 1994).

Tal como abordado no presente capitulo, e em conformidade com o modelo das trés
componentes de Meyer e Allen (1991), o comprometimento organizacional € um construto
multidimensional e, desta forma, as diferentes componentes sao influenciadas, também, por
diferentes tipos de recompensas. Por um lado, Mathiew e Zajac (1990) expBem que as
recompensas extrinsecas estdo associadas ao comprometimento instrumental ou calculativo
e, por outro, as recompensas intrinsecas tém mais impacto, nomeadamente um efeito

positivo, no comprometimento afetivo e normativo (Meyer & Allen, 1991).
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CAPITULO 3
O CASO DA GUARDA NACIONAL REPUBLICANA

3.1. Enquadramento

Nos termos da sua Lei Orgénica® (LOGNR), a GNR, comumente designada por
Guarda, ¢ uma “forca de seguranca de natureza militar, constituida por militares organizados
num corpo especial de tropas e dotada de autonomia administrativa” (Assembleia da
Republica [AR] 2007, p. 8043).

Segundo Carapeto e Fonseca, 0 sucesso de uma organizacdo reside na definicédo de
uma missao, visao e valores organizacionais, uma vez que estes parametros representam uma
fonte de inspiracdo para 0os membros que a compdem e um guia que “mantém as pessoas
coesas mesmo quando a organizagdo entra em ebuli¢ao” (2006, p. 91). Assim sendo, torna-
se fundamental a definicdo destes orientadores e, a semelhanca de outras organizaces, a
GNR detém uma misséo, visdo e valores rigorosamente definidos.

O enunciado da missé@o organizacional pretende afirmar a atividade ou a fungédo da
organizacdo, mas também, expor a razdo pela qual a mesma existe, refletindo aquilo que
deve ser cumprido pelos seus trabalhadores (idem, p. 92). A missdo da GNR consiste em
“assegurar a legalidade democratica, garantir a seguranga interna e os direitos dos cidadaos,
bem como colaborar na execugao da politica de defesa nacional” (AR, 2007, p. 8043).

A definigdo de uma visdo “deve enunciar, para além daquilo que a organizagdo quer
ser (...), o tipo ou o conceito de futuros servicos (...) que pretende prestar aos cidadaos”
(Carapeto & Fonseca, 2006, p. 92). Neste sentido, e segundo o Plano de Atividades da GNR
(PAGNR)® de 2019, a visio desta forca de seguranca assenta em “ser (...) humana, proxima
e de confianca, que se distinga pela exceléncia do servi¢o que presta e seja reconhecida como
referéncia nacional e internacional no dominio da seguranga” (GNR, 2019, p. 50).

A semelhanca de outras instituicdes, a GNR constrdi a sua imagem assente nos seus
valores organizacionais, que representam as suas ‘“crengas e convicgdes dominantes” (GNR,
2019, p. 51). Estes valores influenciam diretamente as atitudes, as agdes, as escolhas e as

decisbes tomadas, assumindo-se como uma organizacdo verdadeiramente Unica,

8 Lei n.° 63/2007, de 6 de novembro.
% “Trata-se de um instrumento de fundamental importincia para a gestdo dos recursos” (GNR, 2019, p. 1),
elaborado anualmente, e que estabelece objetivos estratégicos para o horizonte temporal de vigéncia.
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“caracterizada pela constancia dos valores (...) alinhados com esta unicidade” (idem). A

Figura n.° 8 espelha os valores da GNR e a sua interligagédo com o fator de unicidade.

>

UT\HAO (Coesao)
oiscipLNgA

CONHECIMENTO e I NOVACAO

COMPETENCI/C\ e ISENCAO
LEALDADE e r-\ESPOI\ISAH\LID/\DE

Figura n.° 8 — Valores institucionais da GNR e fator de unicidade

Fonte: GNR (2019, p. 51).

3.2. Organizacéo interna da Guarda Nacional Republicana

Segundo a LOGNR, a GNR compreende a Estrutura de Comando, as Unidades e o
Estabelecimento de Ensino (Figura n.° 9), sendo que através da observacdo do

Organogramal® é facilmente compreensivel a sua articulagio e posicionamento.

ESTABELECIMENTO
DE ENSINO

SUPERIORES DE
COMANDO E DIREGAO

Figura n.° 9 — Estrutura orgénica da GNR

Fonte: GNR (2019, p. 33).

3.3. As recompensas intrinsecas na Guarda Nacional Republicana

Tal como abordado no Capitulo 2, segundo o IES (2004), as organizac¢des devem tirar

proveito da combinacdo de todas as recompensas existentes, uma vez que este fenémeno

10 Cfr. Anexo A.
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produz efeitos positivos, tanto nos trabalhadores, e neste caso concreto, nos militares, como
na propria organizacdo, nomeadamente a GNR.

Assim, e respeitando a dicotomia existente entre recompensas extrinsecas e
intrinsecas estabelecida por Lawler (1982), também a GNR construiu 0 seu sistema de
recompensas baseado nesta dicotomia. Contudo, vamos focar a nossa atencéo para além da
componente salarial auferida pelos militares, cingindo a nossa investigacdo para a
componente intrinseca das recompensas.

De acordo com o Regulamento de Disciplina da GNR (RDGNR), as “recompensas
destinam-se a destacar condutas relevantes dos militares da Guarda que transcendam o
simples cumprimento do dever e se notabilizem por particulares valia e mérito” (AR, 2014,
p. 4500), e estas podem assumir as formas de recompensas intrinsecas formais e informais,
em conformidade com a divisao de recompensas intrinsecas estabelecidas no Capitulo 1.

No que diz respeito as recompensas intrinsecas formais, enumeram-se as seguintes:
referéncia elogiosa; louvor; licenca por mérito; promocédo por distin¢do; e medalhas. O
Quadro n.° 4 explana uma caracterizacdo sucinta deste tipo de recompensas formais, bem

como a sua base legal aplicavel.

Quadro n.° 4 — Recompensas intrinsecas formais atribuidas aos militares da GNR com base em legislagao
institucional (1/2)

Recompensa Caracterizacao Base legal
Referéncia “(...) reconhecimento pela préatica de ato digno de distingdo ou .
. — RDGNR (Lei n.° 66/2014).
elogiosa conduta relevante (...)” (AR, 2014, p. 4501).

“(...) reconhecimento publico de atos ou comportamentos
reveladores de notével valor, assinalavel competéncia profissional )
Louvor ) o ) — RDGNR (Lei n.° 66/2014).
e profundo sentido civico do cumprimento do dever (...)” (AR,

2014, p. 4501).

“(...) recompensar os militares da Guarda que no servigo revelem

Licenca por o L .
A excecionais zelo e dedicagdo ou tenham praticado atos de | — RDGNR (Lei n.° 66/2014).
mérito
reconhecido relevo” (AR, 2014, p. 4501).
“(...) acesso a posto superior, em regra ao posto imediato (...), | — RDGNR (Lei n.° 66/2014)
tendo por finalidade premiar excecionais qualidades profissionais que remete para o Estatuto
Promocéo por L N . ~
e ou excecionais dotes de comando, dire¢éo ou chefia em agdes que dos Militares da GNR
istincéo
¢ tenha contribuido para o bom éxito das missdes de servigo” (EMGNR) (Decreto-lei n.°
(Administragdo Interna [Al], 2017, p. 1527). 30/2017).
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Quadro n.° 4 — Recompensas intrinsecas formais atribuidas aos militares da GNR com base em legislagdo

institucional (2/2)

seguranca publica

e (...) distinguir altas virtudes reveladas no
servigo (...)” (Ministério da Administragao

Interna [MAI], 1982, p. 1242).

Recompensa Caracterizacao Base legal
“(...) galardoar servigos notaveis prestados
o o — EMGNR (Decreto-lei n.°
a institui¢do militar ¢ a Nacdo e (...)
. L . 30/2017) que remete para o
Medalha militar | distinguir altas virtudes reveladas no
) o Regulamento da Medalha
servico (...)” (Ministério da Defesa »
. Militar e das Medalhas
Nacional [MDN], 2002, p. 8109). )
. Comemorativas das Forgas
Medalha “(...) assinalar épocas ou factos de realce
) Armadas (RMMMCFA)
comemorativa das | na vida dos militares (...)” (MDN, 2002, p. .
(Decreto-lei n.° 316/2002).
Forcas Armadas | 8115).
“(...) galardoar os servicos notaveis EMGNR (Decreto-lei n.°
prestados as forgas de seguranca e a Nagdo 30/2017) que remete para o
Medalhas Medalha de

Regulamento das Medalhas
de Seguranca Publica
(Decreto-lei n.° 177/1982).

Medalha privativa
da GNR

“(...) galardoar os militares (...) [que]

revelem elevada competéncia,

extraordinario desempenho e relevantes
contribuindo

qualidades pessoais,

significativamente para a eficiéncia,

prestigio e cumprimento da missdo da

LOGNR (Lei n.° 63/2007)
que remete para a Portaria
que cria a medalha privativa
da GNR (Portaria n.°
1179/2009).

GNR” (MALI, 2009, p. 7335).

Fonte: Elaboracao prépria, com base em legislacao.

Contudo, e de acordo com Camara, “os mecanismos de reconhecimento nao se
devem limitar a programas estruturados e complexos” (2016, p. 119) que s&o atribuidos
quando os trabalhadores satisfazem determinada condicdo, e de forma esporadica. Estas
formas de reconhecimento, consideradas como esquemas estruturais mais formais (IES,
2004), sdo fundamentais e tém um grande impacto nos trabalhadores e, consequentemente,
na organizacdo. Ndo obstante, Camara (2016) realca que, diariamente, deve existir a
preocupacdo em fornecer outro tipo de recompensas, como por exemplo os feedbacks
positivos. Estes tipos de reconhecimento, entendidos como informais e improvisados (IES,
2004), tém mais impacto e sdo mais motivadores do que um prémio (Camara, 2016).

Face ao exposto, “todo o militar da Guarda pode elogiar, de viva voz ou por escrito,
0s seus subordinados e inferiores hierarquicos, por qualquer ato por eles praticado que ndo
mereca ser recompensado de outra forma” (AR, 2014, p. 4506). Neste grupo de recompensas

incluem-se as intrinsecas informais abordadas no Capitulo 1, nomeadamente: os feedbacks
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positivos; a concessdo de autonomia e responsabilidade; o treino, desenvolvimento e

progresséo; e a participagdo na tomada de decisdes.
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PARTE II - ENQUADRAMENTO METODOLOGICO E TRABALHO
DE CAMPO

CAPITULO 4
METODOLOGIA, METODOS E MATERIAIS

4.1. Problema, questéo e objetivo da investigacao

A formulagéo ou planeamento de um problema numa investigacao cientifica é fulcral
para se identificar a necessidade da realizacdo dessa mesma investigacéo (IUM, 2016), sendo
que este “problema de investigagdo pode ser enunciado através de uma pergunta de partida”
(Haro et al., 2016), também designada como QC, denominagdo que adotaremos daqui em
diante. Assim, o grande objetivo de qualquer investigacdo deste &mbito € a resolucdo do
problema suscitado, dando resposta a QC (IlUM, 2016). A formulacdo desta questdo deve ser
considerada uma etapa essencial numa investigacdo, pois auxilia o investigador a manter a
sua pesquisa direcionada para aquele objetivo, servindo como “fio condutor da investigagao”
(Quivy & Campenhoudt, 2005, p. 44). Contudo, antes de se proceder a redacdo da QC, de
acordo com Haro et al. (2016), é necessario percorrer algumas etapas fundamentais para a

identificacdo da problematica (Figura n.° 10):

4 Discutir o tema
Escolher uma Assegurar 0s de

area relevante Identificar requisitos investigagdo
- Explorar a 2 L
e de interesse biblioarafia topicos de basicos para a como
do g interesse realizacéo da professor, o
investigador investigacdo orientador e 0s
\_ colegas

Figura n.° 10 — Etapas anteriores fundamentais para a formulacéo do problema de investigacao

Fonte: Adaptado de Haro et al. (2016, p. 11).
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Definido o problema de investigacdo, passamos para a redacdo da QC. Neste caso
especifico, a QC é de natureza causal, sendo que estas questdes tém a fungdo de “avaliar o
impacto do efeito de uma variavel (varidvel independente) numa outra (variavel
dependente)” (Haro et al., 2016, p. 15). Na Figura n.® 11 esta expresso o OG da investigacéo,
o qual corresponde, em forma de pergunta, & QC, bem como a defini¢cdo das varidveis
independente e dependente, uma vez que se pretende avaliar o efeito da primeira, na segunda.
Assim sendo, trata-se de uma relacdo de causalidade, isto €, de causa-efeito, entre as

variaveis em questao.

OG:
Analisar o impacto dos sistemas de recompensas
da GNR no comprometimento
organizacional dos militares.

l Natureza da questdo: Causal
QC:
Qual é o impacto dos sistemas de recompensas
da GNR no comprometimento Variavel independente: Sistemas de
organizacional dos militares? recompensas da GNR
Variavel dependente: Comprometimento
organizacional dos militares

Figuran.° 11 — Apresentacgdo do OG e da QC, a sua natureza e variaveis

Fonte: Elaboracao prépria.

Apds formulado 0 OG e a QC, surgem os OE que correspondem, por sua vez, as
questdes derivadas (QD). Segundo Rosado (2015), enquanto que a QC é de caréater geral, as
QD apresentam-se mais restritivas e concretas, auxiliando, em Ultima instancia, a
concretizacdo da resposta a QC. Assim sendo, concebemos as seguintes QD:

QD1 — De que formas é que os militares da GNR podem ser recompensados

intrinsecamente?

QD2 — Qual é a recompensa intrinseca, formal ou informal, que é mais

valorizada pelos militares da GNR?

QD3 - Quais séo as diferentes componentes do comprometimento organizacional

apresentadas pelos militares da GNR?
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QD4 — Qual é a relacdo existente entre as recompensas intrinsecas formais
recebidas pelos militares da GNR e o0 seu comprometimento
organizacional?

QDs — Qual é o impacto das recompensas intrinsecas formais da GNR no
comprometimento organizacional dos militares?

QDs — Qual é a relacdo existente entre as recompensas intrinsecas informais
recebidas pelos militares da GNR e 0 seu comprometimento
organizacional?

QD7 — Qual é o impacto das recompensas intrinsecas informais da GNR no

comprometimento organizacional dos militares?

E de notar que algumas das QD acima enumeradas, tém hip6teses de investigacio
(HD!! que Ihes estdo associadas, contudo, para as QD: e 3 ndo foram enunciadas HI, pelo
facto de serem meramente descritivas e pela “incapacidade de redigir uma resposta
provisoria” (Rosado, 2015, p. 79), respetivamente. Assim, formulamos as seguintes HI:

Hl2 — A recompensa intrinseca mais valorizada pelos militares da GNR é a
informal;

HIs — Existe uma relagdo positiva entre as recompensas intrinsecas formais
recebidas pelos militares da GNR e o comprometimento organizacional
afetivo e normativo;

HIls — As recompensas intrinsecas formais da GNR tém mais impacto no
comprometimento afetivo dos militares;

Hls — Existe uma relacdo positiva entre as recompensas intrinsecas informais
recebidas pelos militares da GNR e o comprometimento organizacional
afetivo e normativo;

HIl7z — As recompensas intrinsecas informais da GNR tém mais impacto no

comprometimento afetivo dos militares.

Com isto, finalizamos a constru¢do do modelo de andlise, sendo que o mesmo se

encontra esquematizado no Apéndice A, de maneira a facilitar a sua compreensao.

11 Desde cedo que as HI foram definidas como proposicdes hipotéticas que sdo sujeitas a verificagdo ao longo
de uma investiga¢do. Em alguns casos, “as hipoteses séo palpites do investigador” sobre o contexto em que se
esta inserido (Verma & Beard, 1981, p. 184).
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4.2. Abordagem e método da investigagao

A abordagem adotada numa investigacao é igualmente classificada por outros autores
por estratégia de investigacdo (e.g., Bryman, 2012) (IUM, 2016), existindo uma liberdade
de linguagem no meio académico relativo a este assunto. De acordo com Severino (2014), a
abordagem é a denominacdo mais adequada, dado que esta envolve um conjunto de
metodologias, e esta consiste na formalizagdo do percurso que € concebido a investigacao,
de maneira a este se adaptar ao contexto e ao fendmeno que é estudado (Quivy &
Campenhoudt, 2005).

Assim sendo, a abordagem seguida para o desenvolvimento da presente investigacao
¢ a quantitativa. Geralmente, aliado a uma investigacdo quantitativa, existe a formulacdo
prévia de HI, tal como realizdmos, com vista a verificacdo da relacdo entre diferentes
variaveis (Creswell, 2013).

A exclusdo do seguimento duma abordagem qualitativa, deveu-se ao facto de
estarmos perante um universo de grande dimenséo e, consequentemente, uma amostra com
um numero consideravel de sujeitos!?, sendo mais adequado o recurso a técnicas
guantitativas, como é o caso dos inquéritos por questionario (1Q). Assim, as abordagens
qualitativas devem ser seguidas “quando o universo a estudar ¢ de reduzida dimensao,
privilegiando-se a abordagem direta das pessoas” (IUM, 2016, p. 90).

Neste caso, a presente investigacdo apoia-se no método hipotético-dedutivo,
desenvolvido por Karl Popper, também denominado por «Método de Verificacdo de
Hipoteses» (Rosado, 2015). Segundo o IUM (2016), este método baseia-se, essencialmente,

na formulagdo de HI para serem, posteriormente, verificadas ou refutadas.

4.3. Técnicas de recolha de dados e instrumento de medida

A recolha de dados para a elaboracdo do enquadramento teérico ou revisdo da
literatura, nomeadamente a Parte | do presente trabalho de investigacéo, deve ser uma fase
devidamente pensada e cuidada, de maneira a obtermos informagéo credivel. Assim, a
recolha de dados debrugou-se em fontes primarias ou “dados de primeira mao” e em fontes
secundarias ou “dados de segunda mao” (Prodanov & Freitas, 2013; IUM, 2016). As
primeiras incluem, neste caso, documentos institucionais utilizados, como por exemplo o

PAGNR, e leis, tais como: 0 RDGNR, 0 EMGNR, entre outras. Estas sdo consideradas como

12 Este topico é cuidadosamente abordado no subcapitulo 4.7. — “Amostragem: composigao e justificagdo”.
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fontes originais, que ndo sofreram qualquer interpretacdo de autores ou criticos. No que diz
respeito as fontes secundarias, estas incluem as obras literérias e artigos cientificos de
autores especialistas nas mais diversas areas, correspondendo a textos ja interpretados.

Relativamente a Parte Il do trabalho de investigacdo, o instrumento de medida
mostra-se “fundamental na elaboragao da parte empirica de um trabalho [de investigagao]”
(Alves, 2012, p. 50), sendo que, neste caso, recorremos ao 1Q. Este instrumento de medida
tende a estar em concordancia com o0s objetivos da investigacdo, para além de que as
questdes que sdo respondidas pelos inquiridos sdo as mesmas, permitindo um tratamento
homogéneo, objetivo e comparativo entre elas (Alves, 2012; Haro et al., 2016).

Antes de aplicarmos o 1Q propriamente dito, ministrdmos um questionario-piloto a
dez militares com as caracteristicas da populacdo. Segundo Bell (2010), este procedimento
visa identificar problemas no contetido e estrutura do instrumento de recolha de dados, de
maneira a que os participantes ndo sintam dificuldades em respondé-lo.

Posteriormente, realizdmos as devidas adaptagdes e correcGes, proporcionadas pelo
questionario-piloto, originando o 1Q que se encontra no Apéndice B3, Este foi aplicado
através da plataforma on-line Survio, que € utilizada para a preparacdo de 1Q, bem como a
colheita de respostas e andlise de dados. Contudo, para uma analise mais rigorosa e
detalhada, recorremos, numa fase posterior, ao IBM SPSS* Statistics 25.

Antes de se apresentarem as questdes propriamente ditas, o 1Q contém um pequeno
enguadramento, onde sdo expostas as seguintes consideracdes: 0 ambito em que se insere; 0
tema em questdo; o objetivo da investigacdo e do 1Q; a confidencialidade das respostas dos
inquiridos; e a duracdo estimada de realizagdo do mesmo.

Assim, o IQ ¢é dividido em 3 partes (Figura n.° 12), que correspondem,
simultaneamente, aos trés conceitos que pretendemos operacionalizar’® — (1) informagdes
dos militares; (2) sistema de recompensas; (3) comprometimento organizacional — e que ddo

seguimento a construcdo do modelo de analise da investigacdo®®.

130 1Q que se encontra no Apéndice B foi devidamente construido, organizado e justificado com base nos
pressupostos do Apéndice C.

14 Statistical Package for the Social Sciences.

15 A operacionalizaco dos conceitos é um processo que consiste na tradugdo de um determinado construto em
“fenomenos observaveis e mensuraveis” (Fortin, 2009, p. 338), tornando-o explicito e “especificando as suas
dimensdes e determinando os indicadores que serdo utilizados para o medir” (idem).

16 Cfr. Apéndice A.
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~
« Caracterizacao da amostra inquirida (informagoes dos militares) - PQ 1 a 8;
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J
~
« Os sistemas de recompensas na Guarda Nacional Republicana - PQ 9 a 12;
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%
~
» O comprometimento organizacional dos militares - PQ 13 e 14.
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Figura n.° 12 — Partes constituintes do 1Q

Fonte: Elaboracao prépria.

4.4, Andlise da validade do instrumento de medida

No que diz respeito a validade do 1Q, esta é calculada quando se pretende saber se 0s
itens medem, efetivamente, aquilo que é suposto medir (Daniel, Silva & Ferreira, 2015),
correspondendo ao “grau de precisdo com o qual o conceito ¢ representado por enunciados
particulares” (Fortin, 2009, pp. 354-355).

Na presente investigacdo calculamos a validade de contetdo, uma vez que este tipo
de validade deve ser calculada quando sdo estudados conceitos que ndo dispdem de uma
escala de medida preexistente, sendo necessario construi-la. Neste caso, o conceito “sistemas
de recompensas”’ ainda ndo apresentava uma escala de medida, o que levou a sua
construgédo, com vista a ser utilizada na presente investigacéo.

Como tal, para a validacio das perguntas do questionario (PQ) 11 e 128, utilizamos
0 IBM SPSS Statistics 25 e recorremos a andlise fatorial, através do método de extracdo em
componentes principais e com base no autovalor, com rotacdo Varimax.

Assim, para a PQ 11, obtivemos apenas um fator, com os 12 itens, que explica,
aproximadamente, 62,7% da variancia total'®, que corresponde a dimensdo “recompensas

intrinsecas informais”?°. No que tange a PQ 12, obtivemos dois fatores, cada um com seis

17O conceito “sistemas de recompensas” é o segundo conceito a operacionalizar (Cfr. Apéndice D) e
corresponde a segunda parte do 1Q (Cfr. Apéndice B).

18 A validagdo de itens com recurso a analise fatorial so ¢ realizada a questdes com escalas ordinais do tipo
Likert, motivo pelo qual nao realizdmos as PQ 9 e 10.

19 Cfr. Apéndice E, Tabela n.° 2.

20 Cfr. Apéndice D.
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itens, que explicam, aproximadamente, 52,0% da variancia total?!, e que correspondem as

“recompensas intrinsecas formais” e “recompensas intrinsecas informais” 2.

4.5. Analise da fiabilidade do instrumento de medida

A estimativa do grau de fiabilidade do 1Q aplicado, designada também por fiabilidade
interna por Bryman e Cramer (1993), pretende aferir se as PQ, compostas por itens, tém
“capacidade para estimar um determinado construto (...) em diferentes momentos no tempo”
(Haro et al., 2016, p. 111), refletindo a sua estabilidade da medida, e garantindo relevancia
e credibilidade a investigacdo. Neste caso concreto, para estimar a fiabilidade, calculdmos a
consisténcia interna, atraves do Alfa de Cronbach, utilizando o IBM SPSS Statistics 25.

A semelhanca da andlise da validade, a fiabilidade s6 é estimada para itens com
recurso a escalas ordinais do tipo Likert. Assim, e uma vez que obtivemos um Unico fator na
PQ 11, calculdmos o seu valor Alfa, obtendo a = 0,945, indicando um grau de fiabilidade
excelente. Por sua vez, e dado que obtivemos dois fatores (fator 1 e fator 2) na PQ 12,
calculdmos dois valores Alfa, obtendo o= 0,816 e a.= 0,769, que se traduzem num grau bom

e razoavel, respetivamente?.

4.6. Amostragem: composi¢ao e justificacdo

Antes de mais, importa referir que, aquando da realizacdo de uma investigacdo, 0s
investigadores devem clarificar os conceitos de universo, populacdo, amostra e sujeito,

aplicados ao seu contexto, tal como esta esquematizado na Figura n.° 13.

2L Cfr. Apéndice E, Tabelan.° 3.
22 Cfr. Apéndice E, Tabela n.° 4.
23 Cfr. Apéndice F, Tabelan.® 5.
24 Cfr. Apéndice F, Tabelas n.® 7 e 9.
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Militares da GNR
(Oficiais, Sargentos e Guardas)

Militares da GNR do distrito de

POPULACAO !
Lisboa

Militares da GNR do distrito de
Lisboa que responderam ao
questionario

AMOSTRA

Um militar da GNR do distrito de
SUJEITO Lisboa que respondeu ao
questionario

Figura n.° 13 — Apresentacao dos conceitos de universo, populacdo, amostra e sujeito, aplicados ao contexto da
investigagdo

Fonte: Adaptado de Haro et al. (2016, p. 133).

Tendo em conta que o universo corresponde ao “conjunto de todos os sujeitos, casos
ou observagdes suscetiveis de serem agrupados segundo uma determinada caracteristica”
(Haro et al., 2016, p. 133) e que, neste contexto, este diz respeito a todos os militares que
integram a GNR, € percetivel que se trata de um universo composto por um nimero de
sujeitos consideravel. De acordo com 0 PAGNR de 2019, e tendo por referéncia o Mapa de
Pessoal (MPGNR) para o ano de 2019, o total de pessoal militar ronda os 23 347 membros?>:
845 Oficiais, 2.406 Sargentos e 20.072 Guardas (GNR, 2019). A semelhanca das restantes
pesquisas sociais, este universo torna-se tdo extenso que é impossivel considera-lo na sua
totalidade (Gil, 1999), para além da limitacdo de tempo e recursos disponiveis, motivo pelo
qual designdmos uma amostra.

Considera-se como populacdo da investigacdo o conjunto de elementos, neste caso,
militares da GNR, que se pretende estudar (IUM, 2016) e “sobre o qual se deseja obter
determinado tipo de informacdes” (Haro et al., 2016, p. 133). A populacao da investigagcdo
foi restringida aos militares da GNR que desempenham fun¢des no distrito de Lisboa, uma
vez que, segundo Freixo (2010), os sujeitos de uma populacdo devem partilhar
caracteristicas em comum, e neste caso concreto, a caracteristica traduz-se na regido

geografica de Lisboa.

% De acordo com Gil (1999), este universo é considerado finito, uma vez que o nimero de elementos ndo
excede os 100 000.
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A escolha da realizagdo do trabalho de campo no distrito de Lisboa deveu-se a
existéncia de uma notdria diversidade de UEO, o qual nédo se verifica noutras regides, como
é 0 exemplo da Unidade de Seguranca e Honras de Estado (USHE?®), que se situa unicamente
em Lisboa. Mais ainda, a inclusdo de uma panoplia de UEO permite abranger diversas
valéncias elencadas no PAGNR de 2019, nomeadamente: cavalaria, transito e seguranca
rodoviaria, controlo de fronteiras externas, fiscal e aduaneiro, informacao criminal, protecéo
da natureza, e seguranca e honras de estado (GNR, 2019). Esta abrangéncia favorece a
inclusdo de UEO distintas quanto as suas missdes especificas, atribuicdes, formacéo, treino
e organica, mas semelhantes no que diz respeito a missdo, visdo e valores organizacionais.
Assim, as UEO que compdem a populacdo desta investigacdo encontram-se elencadas na
Tabela n.° 1, assim como o efetivo total de militares que as integram, divididos pelas
respetivas categorias: Oficiais, Sargentos e Guardas. No seguimento disto, solicitamos a
colaboragéo para o preenchimento do 1Q a 216 Oficiais, 617 Sargentos e 2 549 Guardas,
totalizando 3 382 militares. Uma vez que este nimero é consideravelmente grande, “faz

sentido constituir uma amostra” (Haro et al., 2016, p. 146).

Tabelan.? 1 - UEO e respetivos militares (Oficiais, Sargentos e Guardas) que compdem a popula¢do da
investigacéo (1/2)

UEO Numero de militares
Oficiais Sargentos Guardas Total
Comando Territorial (CTer) de Lisboa?’ 27 105 1023 1155
Unidade de Controlo Costeiro (UCC)? 15 28 209 252
Unidade de Acdo Fiscal (UAF)® 9 27 77 113
Unidade Nacional de Tréansito (UNT)%° 8 13 58 79
USHE 40 217 820 1077

% A USHE ¢ “a unidade de representagio responsavel pela protegdo e seguranga dos 6rgdos de soberania e de
outras entidades” (AR, 2007, p. 8050).

270 CTer compreende Destacamentos Territoriais (DTer), “que se articulam localmente em subdestacamentos
[(SubDTer)] ou postos [(PTer)]” (MAI, 2008b, p. 8845), Destacamentos de Transito (DTrans) e Destacamento
de Intervencdo (DI) (Apéndice G).

28 A UCC ¢ a “unidade especializada responsavel pelo cumprimento da missio da Guarda em toda a extensdo
da costa e no mar territorial, com competéncias especificas de vigilancia, patrulhamento e intercecao terrestre
ou maritima” (AR, 2007, p. 8049).

2 A UAF ¢ a “unidade especializada de 4mbito nacional com competéncia especifica de investigacio para o
cumprimento da missdo tributaria, fiscal e aduaneira” (AR, 2007, p. 8049).

% A UNT ¢ a “unidade especializada, no 4mbito da fiscalizagdo, ordenamento e disciplina do transito,
responsavel pela uniformizagdo de procedimentos e pela formagao continua dos agentes” (AR, 2007, p. 8050).
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Tabela n.° 1 - UEO e respetivos militares (Oficiais, Sargentos e Guardas) que compdem a popula¢do da
investigagéo (2/2)

UEO Numero de militares
Oficiais Sargentos Guardas Total
Escola da Guarda (EG)3* 22 45 130 197
Comando de Administracdo dos Recursos Internos (CARI)® 88 163 206 457
Direcdo de Investigacdo Criminal (DIC)3 7 19 26 52
TOTAL 216 617 2 549 3382

Fonte: Elaboracéo propria.

Por sua vez, a amostra traduz-se no conjunto de “sujeitos, casos ou observagdes
extraidos de uma populagdo em que assenta o estudo” (Haro et al., 2016, p. 133), que, por
sua vez, sdo representativos da populacdo estudada (Freixo, 2010). Na pratica, a amostra da
presente investigacdo cinge-se aos militares da GNR que desempenham funcdes no distrito
de Lisboa que responderam e concluiram o 1Q, perfazendo um niimero de 4973* inquiridos.
Assim, inferimos que a taxa de resposta foi de aproximadamente 15%.

Para o célculo do tamanho da amostra da investigacdo, e tendo em conta o nimero
de sujeitos que compdem a populacdo, definimos que o nivel de significancia (p) seria de +
5% (p =0,05), sabendo que este valor revela um alto nivel de precisdo. Consequentemente,
0 grau de confianga selecionado foi de 95%, que significa que “95 de 100 amostras terdo o
verdadeiro valor da popula¢ao” (Haro, 2016, p. 149) dentro do valor de p especificado
anteriormente (5%). Assim, tendo em conta estes fatores, e dado que a populacdo contém
3 382 sujeitos, o tamanho da amostra deveria ser, no minimo, entre 353 e 364 individuos
(Haro, 2016). Neste caso concreto, a nossa amostra totaliza 497 inquiridos, revelando que

este numero € suficiente para a prossecuc¢édo do estudo.

31 A EG ¢ o estabelecimento de ensino da GNR e estd “vocacionada para a formagdo moral, cultural, fisica,
militar e técnico-profissional dos militares” (AR, 2007, p. 8050).

320 CARI “assegura o comando e direcdo de toda a atividade (...) nos dominios da administragiio dos recursos
humanos, materiais e financeiros” (AR, 2007, p. 8048). Os valores respeitantes ao numero de Oficiais,
Sargentos e Guardas dizem respeito aos militares da Dire¢do de Recursos Humanos (DRH), Direcdo de
Recursos Logisticos (DRL), Direcdo de Recursos Financeiros (DRF), Direcdo de Infraestruturas (DIE),
Direcdo de Salde e Assisténcia na Doenca (DSAD) e Centro Clinico (CC).

33 A DIC estd integrada no Comando Operacional (CO) (Anexo B), competindo-lhe “coordenar o
funcionamento das atividades (...) em matéria de investigac@o criminal” (MAI, 2008a, p. 8543).

34 Este nimero corresponde aos inquiridos que concluiram o 1Q e validaram as suas respostas. Acresce referir
gue delimitdmos a aceitagdo de respostas no periodo temporal de 6 a 20 de marco de 2019.
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4.7. Caracterizacdo sociodemogréfica e profissional dos militares da amostra
4.7.1. Género

Tal como se pode observar na Figura n.’ 17 (Apéndice H), a maioria dos militares séo
do género masculino (88,5%) que corresponde a um total de 440 individuos, e apenas 11,5%
do género feminino, correspondendo a 57 militares, refletindo uma maior predominéncia de

homens.

4.7.2. ldade

No caso especifico da variavel “idade”, tendo em conta o vasto leque de resultados
diferentes obtidos, recorremos, preferencialmente, a descricdo paramétrica (Apéndice H,
Tabela n.° 12). A média (x), mediana (Me) e moda (Mo) apresentam, respetivamente, 0s
seguintes valores: 39 anos nas duas primeiras situacdes, e 44 na restante, sendo que
contabilizdmos 26 militares com a respetiva faixa etaria (Apéndice H, Figura n.° 18). Por
outro lado, o desvio padrdo (o) corresponde ao desvio dos dados em relacdo a média
calculada, e é de 8,682, demonstrando que a média tem capacidade para representar todo o
conjunto de dados. Para uma melhor percecdo da distribuicdo dos dados, apresenta-se a
Figura n.’ 18 do Apéndice H.

4.7.3. Estado civil

Relativamente ao estado civil, e de acordo com a Figura n.° 19 (Apéndice H), a
maioria da amostra encontra-se na situacdo de casado(a) (54,5%), correspondendo a 271
militares. Imediatamente a seguir, 29,6% sdo solteiros(as), que equivale a 147 individuos.
Por sua vez, apresentam-se como divorciados(as) 42 militares (8,5%) e apenas um
participante encontra-se na situacdo de viuvo(a). De real¢ar que, 36 individuos assinalaram
a opgdo “outro” (7,2%), abarcando todas as restantes situacdes possiveis, para além das

mencionadas anteriormente.

4.7.4. Anos de servico na GNR

A semelhanga da variavel “idade”, realizamos uma descrigao paramétrica (Apéndice
H, Tabela n.° 14) para tecer algumas considerag0es acerca dos anos de servi¢o dos militares

da amostra. Obtivemos um valor de média amostral de, aproximadamente, 17 anos de
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servigo, sendo que a mediana foi, igualmente, 17 anos. A moda foi de 10 anos,
contabilizando-se 29 militares com este valor (Apéndice H, Figura n.° 20).

4.7.5. Categoria profissional e posto

A categoria profissional dos militares da amostra é, maioritariamente, a de Guardas
(56,7%), seguindo-se a de Sargentos (23,9%) e, finalmente, a de Oficiais (19,3%) (Apéndice
H, Figuran.® 21). A propor¢do do numero total de militares nas trés categorias que compdem
a GNR®, antecipou e tornou expectavel a obtencao destes valores. Para além disso, encontra-
se esquematizada, no Apéndice H, a distribuicdo dos postos dos militares pelas trés
categorias: Oficiais (Figura n.° 22), Sargentos (Figura n.° 23) e Guardas (Figura n.° 24),

conferindo maior percecdo global da composi¢do da amostra.

4.7.6. Fungdo desempenhada

Mais de metade dos militares inquiridos (68,4%), que correspondem a 340 militares,
desempenham, atualmente, funcées de execucdo, seguindo-se a funcdo de direcdo ou chefia
com 81 individuos (16,3%). Posteriormente, a funcdo de estado-maior abarcou 49 militares
(9,9%) e, ainda, 27 desempenham fungdes de comando (5,4%). Acresce referir que a amostra
inquirida ndo contemplou militares que estivessem a desempenhar fungdes de chefia técnica
(0,0%) (Apéndice H, Figura n.° 25).

4.7.7. Arma ou servico

Tendo em conta as UEO para as quais foram solicitadas colaboragéo, obteve-se uma
amostra composta por 309 militares de Infantaria (62,2%), 94 de Cavalaria (18,9%), 8 de
Engenharia (1,6%), 64 de Administracdo militar (12,9%) e 22 de Saude militar (4,4%)
(Apéndice H, Figura n.° 26).

35 Tépico abordado no Capitulo 4 (valores retirados do PAGNR 2019).

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
no comprometimento organizacional dos militares 40



CAPITULO 5
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No presente capitulo apresentamos, analisamos e discutimos os dados que foram
obtidos atraves da aplicacdo do 1Q, com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Para uma melhor analise dos dados obtidos atraves da aplicacdo do 1Q, realizdmos,
em primeira instancia, a caracterizacdo de todas as variaveis que compdem o 1Q (Apéndice
1), uma vez que existem técnicas mais adequadas para determinados tipos de varidveis. Na
pratica, recorremos a estatistica descritiva, que permitiu “organizar, descrever e resumir os

dados” (Pinto, 2012, p. 29).

5.1. Os sistemas de recompensas da GNR

Através da PQ 9, pretendemos analisar o nimero de recompensas intrinsecas formais
recebidas pelos militares, e verificamos que o louvor distinguiu-se das restantes
recompensas, uma vez que se mostrou a mais recebida pelos militares da amostra, dado que,
segundo a Tabela n.° 19 (Apéndice J) apenas 120 militares (24,1%) € que ndo receberam tal
recompensa. Em contraste, a recompensa menos recebida foi a promocdo por distin¢do, em
que somente 14 militares a possuiam (2,8%). Numa perspetiva geral, o valor médio de
recompensas intrinsecas formais recebidas por militar € de x = 5,34 (Apéndice J, Tabela n.°
20), no entanto, importa realcar que, 90 individuos (18,1%) ndo receberam, até ao momento
das suas carreiras, nenhuma recompensa deste cariz, o que reflete que a generalidade da
amostra (81,9%) foi alvo, pelo menos, de uma recompensa intrinseca formal. Para além
disso, os resultados mostram que, a medida que o numero de recompensas aumenta, o
namero de militares que as receberam diminui, assemelhando-se a uma funcéo inversamente
proporcional (Apéndice J, Figura n.° 27).

A PQ 10, com dez itens, apresenta uma resposta dicotomica “sim” ou “nao” e,
portanto, importa apenas canalizar os resultados “sim” por parte dos inquiridos. Através da
observacao da Figura n.° 28 (Apéndice J), € possivel verificar que o efeito das recompensas
intrinsecas formais mais produzido nos militares é a sensacao de reconhecimento (60,8%).
Este resultado vem corroborar com alguns tépicos abordados no Capitulo 1, em que é

realcado o aumento da sensacdo de reconhecimento nos trabalhadores, provocado pelas
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recompensas intrinsecas®®. Imediatamente a seguir destaca-se a motivacdo (39,6%), a
satisfacdo (34,4%), a justica (19,7%) e a gratidédo (14,3%). Em contrapartida, os efeitos
considerados como negativos, apresentaram resultados consideravelmente inferiores,
revelando que, de maneira geral, os militares guardam sentimentos positivos em relacédo as
recompensas intrinsecas formais existentes na GNR. Contudo, a indiferenca ocupa o
primeiro lugar de entre os efeitos negativos (12,1%), evidenciando a falta de valorizagéo que
é conferida a estas recompensas pelos militares.

De maneira a facilitar o tratamento e analise dos resultados da PQ 11, mantivemos
as recompensas intrinsecas informais agrupadas em quatro categorias, tal como abordado no
Capitulo 1. De acordo com a Tabela n.° 23 e Figura n.° 29 (Apéndice J), a “autonomia e
responsabilidade” distinguiu-se como sendo aquela que é mais concedida aos militares da
amostra, obtendo um valor médio de x = 3,34. Este facto mostra-se bastante benéfico, uma
Vez que esta recompensa proporciona o aumento da identificacio dos militares com a GNR®’.
Seguidamente, apresenta-se a “participagdo na tomada de decisdes” (x = 3,03), os “feedbacks
positivos” (x = 2,97) e, por ultimo, a menos concedida aos militares ¢ o “treino,
desenvolvimento e progressdo” na carreira (X = 2,88). O facto desta recompensa se
apresentar em Ultimo lugar, pode acarretar o afastamento dos militares, uma vez que
qualquer trabalhador anseia ter a oportunidade de se desenvolver profissionalmente, tal
como abordado no Capitulo 1%8. Por fim, obtivemos um valor médio de x = 3,05, referente
as quatro categorias de recompensas intrinsecas informais (Apéndice J, Tabela n.° 23).

Por altimo, a PQ 12 pretende estabelecer uma comparacéo e confrontar a valorizagdo
dos militares em relacdo as recompensas intrinsecas formais versus informais, bem como a
importancia atribuida por estes. Na tabela n.° 24 (Apéndice J) apresentam-se as respostas
obtidas pelos militares da amostra, contudo, ndo conseguimos retirar conclusdes através da
observacdo da mesma. Assim, mostra-se fundamental realizar a média obtida dos itens que
avaliam as recompensas intrinsecas formais (x = 2,94) e dos itens que avaliam a componente
informal (x = 4,23) (Apéndice J, Tabela n.° 25). Estes valores revelam que a valorizacédo dos
militares da GNR é consideravelmente superior em relagdo as recompensas intrinsecas
informais, assim como, a importancia atribuida por estes também é superior®. Estes

resultados vao ao encontro do estabelecido na reviséo da literatura, uma vez que estas formas

3 Defendido por Cascio (1998) e Camara (2016) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2, p. 9.

37 Conforme o exposto por Camara (2016) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., p. 11.

38 Segundo Newman e Sheikh (2012) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2, p. 11.

39 Coincidente com o exposto por Carapeto e Fonseca (2006) — Capitulo 1, subcapitulo 1.4., p. 13.
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de reconhecimento informais e improvisadas, ttm mais impacto e sdo mais motivadoras do

gue uma medalha ou um louvor, por exemplo®.

5.2. O comprometimento organizacional dos militares

O comprometimento organizacional dos militares foi avaliado através das PQ 13 e
14. Os inquiridos responderam a 19 itens que nos permitiram retirar determinadas conclusées
acerca do seu comprometimento organizacional. Os seis itens que mediram a componente
afetiva do comprometimento, atingiram um valor médio de x = 3,76. De seguida, assinala-
se a componente normativa (x = 3,18) e, finalmente, com um valor inferior, a componente
instrumental ou calculativa (x = 3,00) (Apéndice K, Tabela n.° 28).

Considerando a percentagem de respostas (Apéndice K, Tabela n.° 26), e no caso da
subescala do comprometimento organizacional afetivo, a maioria dos sujeitos fornece uma
resposta no sentido de concordancia com as afirmagdes (“concordo em parte” e “concordo
totalmente™). Pelo contrario, no caso do comprometimento organizacional instrumental ¢
normativo, ndo sdo tdo acentuadas as tendéncias de resposta, tornando-se dispersas ao longo
da escala de “discordo totalmente” a “concordo totalmente™.

Para além disto, e uma vez que cada individuo experimenta as trés formas de
comprometimento, mas em graus distintos*!, importa constatar qual a componente que cada
um dos militares tem mais evidenciada e com maior grau. Assim, verificimos que cerca de
60,9% da amostra (303 militares) (Apéndice K, Tabela n.° 29) apresenta a componente
afetiva mais desenvolvida, o que reverte especial importancia no contexto organizacional da
GNR. Esta importancia advém do facto da componente afetiva apresentar fortes relacdes
positivas com o desempenho e resultados organizacionais, dado que os individuos tém,
efetivamente, vontade e intencdes de permanecer na organizacio*?, fruto da sua identificacio
com a mesma. Aliado a tudo isto, os militares com um vinculo afetivo tendem a reduzir as
ocorréncias de turnover, absentismo e intengdes de procurar outras alternativas®.

No que tange a componente instrumental ou calculativa, 19,3% da amostra (96
militares) (Apéndice K, Tabela n.° 29) apresentam esta componente mais desenvolvida, ao

invés da afetiva e da normativa, sendo que é a componente considerada com consequéncias

40 Tal como abordado pelo IES (2004) e por Camara (2016) — Capitulo 3, subcapitulo 3.3., p. 27.

41 Segundo Meyer e Allen (1991) — Capitulo 2, subcapitulo 2.2., p. 16.

42 Conforme o defendido por Paine e Organ (2000) e Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005) — Capitulo 2,
subcapitulo 2.2., p. 17.

4 Tal como argumentam Meyer e Allen (1991) — Capitulo 2, subcapitulo 2.3., p. 20.
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mais nefastas no desempenho da organizacédo. Este valor reflete que, cerca de um quinto da
amostra, mantém o vinculo com a GNR por mera necessidade e, ainda, pela caréncia de
alternativas de emprego que satisfacam ou superem os beneficios que sdo alcangados através
desta filiacdo organizacional. Assim, estes militares ndo sentem qualquer propensdo em
adotar comportamentos proveitosos para a organizagao, prejudicando o seu desempenho*.

No que corresponde & componente normativa, esta € a que menos se evidencia nos
militares da amostra, nomeadamente 11,6% (57 militares) (Apéndice K, Tabela n.° 29). Esta
componente ndo produz efeitos tdo positivos como a afetiva, contudo, ndo acarreta 0s
inconvenientes gerados pela componente instrumental ou calculativa, pelo que, o ideal seria
que esta componente se manifestasse imediatamente a seguir a afetiva, algo que ndo se
verificou neste caso concreto. Este resultado revela que esta percentagem de militares sente
uma obrigacdo moral em pertencer a organizacdo, como se de uma prova de lealdade se
tratasse, derivado das influéncias/ pressbes, por um lado, organizacionais, e por outro,
familiares e culturais*.

E de referir ainda que, alguns militares evidenciaram um igual grau de
comprometimento em duas componentes distintas, simultaneamente (afetiva e instrumental;
afetiva e normativa; instrumental e normativa), contudo, a percentagem relativa a esses casos
ndo se mostrou significativa.

Relativamente a PQ 14, podemos considerar que as alineas A, B e C dizem respeito
as opces com menor relacdo e identificacdo com a organizacédo e, de modo contrastante, as
alineas D, E e F correspondem as opg¢des com maior relacdo e identificacdo. Seguindo este
raciocinio, e de acordo com os resultados obtidos (Apéndice K, Tabela n.° 30, Figura n.° 30),
depreendemos que 30,2%* dos militares ttm menor identificacdo com a organizacao e, por
outro lado, 69,8%*” apresentam maior ligagdo emocional. Assim, verificamos que, tal como
abordamos anteriormente, esta Gltima percentagem aproxima-se consideravelmente do
namero de militares que evidenciam, de forma mais acentuada, as componentes afetiva e
normativa do comprometimento, totalizando 72,5%® dos militares. Isto reflete que, de certa

forma, esta PQ confirmou e real¢ou os resultados que j& haviam sido obtidos na PQ 13.

4 Explicitado por Meyer e Allen (1991) e Rego et al. (2007) — Capitulo 2, subcapitulo 2.2., p. 18.

4 De acordo com Meyer e Allen (1991), Medeiros e Enders (1998) e Medeiros et al. (2005) — Capitulo 2,
subcapitulo 2.2., p. 18.

4 Valor obtido através da soma das percentagens das opgdes A, B e C.

47 Valor obtido através da soma das percentagens das opgdes D, E e F.

48 Valor obtido através da soma das percentagens das componentes afetiva (60,9%) e normativa (11,6%).
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5.3. Coeficiente de correlacdo®

De maneira a materializarmos as associacfes entre variaveis, e com vista a resposta

as QDg e 6, recorremos ao coeficiente de correlagédo de Pearson (r).

5.3.1. Correlagdo entre as recompensas intrinsecas formais recebidas pelos militares e

0 comprometimento organizacional

Relativamente as varidveis ‘“recompensas intrinsecas formais recebidas” e
“comprometimento organizacional afetivo”, a Tabela n.° 31 (Apéndice L) mostra-nos a
existéncia de uma relacdo positiva significativa (r = 0,231; p <0,01), revelando que, se uma
delas aumenta (ou diminui), a outra também aumenta (ou diminui). Constatamos, também,
uma relacao positiva significativa, apesar de menor intensidade, entre a primeira variavel e
0 comprometimento normativo (r = 0,136; p < 0,01). Através da mesma tabela, € verificavel
que, analisando separadamente cada uma das recompensas intrinsecas formais, os louvores
revelaram relacdes positivas significativas com as componentes afetiva e normativa do
comprometimento (r = 0,283 e r =0,159; p < 0,01, respetivamente), assim como as medalhas
(r=0,203er=0,139; p<0,01), sendo que as correlagdes obtidas nos louvores sdo de maior
intensidade. Com isto, depreendemos que os louvores sdo a recompensa intrinseca formal
que apresenta maior relacdo com a componente afetiva do comprometimento, e que, um
aumento no numero de louvores dos militares gera um aumento no comprometimento afetivo

dos mesmos.

5.3.2. Correlacdo entre as recompensas intrinsecas informais recebidas pelos militares

e 0 comprometimento organizacional

A Tabela n.° 32 (Apéndice L) espelha as correlacBes existentes entre as recompensas
intrinsecas informais recebidas e 0 comprometimento organizacional afetivo (r = 0,438; p <
0,01) e normativo (r = 0,330; p < 0,01), apresentando, em ambos 0s casos, uma correlagdo
positiva significativa. Comparativamente com as correlaces realizadas no subcapitulo
5.2.1., constatamos que a frequéncia com que os militares recebem recompensas intrinsecas
informais apresenta maior relagdo com as componentes afetiva e normativa do

comprometimento, ao invés das recompensas formais. Tal como ja foi abordado ao longo da

49 Cfr. Apéndice L.
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presente investigacdo, a componente afetiva € aquela que apresenta fortes correlagdes
positivas com a motivacdo dos trabalhadores e, consequentemente, com os resultados
organizacionais benéficos que sdo alcancados®®. Aliado a isto, também a componente
normativa gera vantagens organizacionais, ndo tanto como a afetiva, mas consideravelmente
mais benéfica que a instrumental ou calculativa. Com isto, e tendo em conta a relevéncia da
existéncia de militares comprometidos afetiva e normativamente para com a GNR, reveste-
se de elevada notoriedade a promocao e a estimulacdo de recompensas intrinsecas informais
aos militares da GNR, dado que o incremento destas recompensas no dia a dia, traduz-se
num incremento do comprometimento organizacional afetivo e normativo.

Ap0s realizada uma andlise global das recompensas intrinsecas informais, importa
realiza-la numa perspetiva individual. Assim, analisando a Tabela n.° 32 (Apéndice L),
constatdmos que, de entre as recompensas intrinsecas informais, o “treino, desenvolvimento
e progressao” ¢ aquela que apresenta maior relagdo com as componentes afetiva (r = 0,442;
p <0,01) e normativa (r = 0,359; p <0,01) do comprometimento, sendo que apresenta uma
relacdo significativa positiva com maior intensidade na primeira componente. Tendo em
conta esta evidéncia, uma das formas de fomentar a componente afetiva do
comprometimento, centra-se no aumento da frequéncia com que os militares da GNR sdo
sujeitos a oportunidades de treino, desenvolvimento e progressao ao longo das suas carreiras.
No entanto, todas as recompensas intrinsecas informais apresentadas, sem excecao, tém

grande relacdo com o comprometimento afetivo dos militares, bem como o normativo.

5.4. Regressdo linear multipla®

Recorremos as faculdades do IBM SPSS Statistics 25 para o calculo das regressbes
lineares entre variaveis. Esta necessidade adveio das QDs e 7 formuladas, uma vez que as
mesmas pretendem compreender qual é o impacto entre variaveis. A avaliacdo do impacto
contribui para a aprendizagem e criagdo de conhecimento acerca de determinado contexto,
influenciando diretamente a tomada de decisdes futuras.

Neste caso concreto, realizamos trés regressdes lineares maltiplas para verificar se as
duas varidveis independentes®? (1 — “recompensas intrinsecas formais recebidas”; 2 —

“recompensas intrinsecas informais recebidas”) sdo capazes de prever o comprometimento

50 Abordado por Cooper-Hakim e Viswesvaran (2005) — Capitulo 2, subcapitulo 2.2., p. 17.

51 Cfr. Apéndice M.

%2 O IMB SPP Statistics 25 utiliza a denominagédo de variaveis preditoras, uma vez que estas preveem,
efetivamente, as variaveis dependentes.
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organizacional dos militares da GNR, subdivididos nas suas trés componentes: afetivo,

instrumental ou calculativo e normativo.

5.4.1. Regressao linear miultipla para a variavel dependente “comprometimento

organizacional afetivo”

Na Figura n.° 14 encontram-se os valores relativos a regressao linear multipla para a
variavel dependente “comprometimento organizacional afetivo” (ver também Apéndice M,
Tabelas n.% 33 e 34). Assim, podemos verificar que, cerca de 20,6% da variacdo que ocorre
no comprometimento organizacional afetivo, é explicada pelas duas varidveis independentes
(R? = 0,206°%). Esta percentagem revela que, através do sistema de recompensas vigente na
GNR, o comprometimento organizacional afetivo dos militares varia 20,6%, sendo que 0s
restantes 79,4% sdo explicados através de outras varidveis. Tendo em conta 0s inimeros
fatores que contribuem para um individuo se sentir comprometido com a sua organizacao,
podemos considerar que 20,6% é um resultado elevado e que deve ser tido em conta. De
entre as duas variaveis independentes estudadas, a que apresenta maior impacto no
comprometimento organizacional afetivo é a frequéncia com que os militares recebem
recompensas intrinsecas informais (0,406; Sig. 0,000), isto €, a concessdo frequente deste
tipo de recompensas aos militares da GNR tem um maior impacto na componente afetiva do
comprometimento®.

A componente afetiva do comprometimento € aquela que apresenta maior varia¢do
que é explicada pelo sistema de recompensas vigente na GNR. Assim, os individuos que
mantém um vinculo com a sua organizacao, tendem a desenvolver mais a sua componente
afetiva, se lhes forem concedidas recompensas com maior regularidade, principalmente as
recompensas intrinsecas informais. Uma vez que os individuos afetivamente
comprometimentos apresentam maior ligacdo emocional e, consequentemente, maior
identificagdo com a sua organizacio®, estes esperam criar um intercambio social com a
mesma, obtendo recompensas atraves das diversas modalidades, que promovem e fortalecem
a sua relacdo e identificacdo com a GNR, neste caso. O aumento do reconhecimento dos

militares e, naturalmente, das recompensas intrinsecas que lhes sdo concedidas, ira manter

53 O coeficiente de determinacgdo (R?) representa a percentagem de variacdo da variavel dependente, que é
explicada através das variaveis independentes.

%4 Este facto vai ao encontro com os resultados obtidos no subcapitulo 5.1.1., uma vez que verificAmos que 0s
militares da GNR valorizam mais as recompensas intrinsecas informais, do que as formais.

%5 Tal como exposto por Meyer e Herscovitch (2001) — Capitulo 2, subcapitulo 2.2., p. 17.
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os individuos que ja se manifestavam afetivamente comprometidos e ampliar,

possivelmente, o seu grau de comprometimento afetivo.

Recompensas intrinsecas formais
recebidas (nimero)

R? = 0,206

Comprometimento

organizacional

afetivo

Variaveis independentes

ajuspuadap [aAgLIA

Recompensas intrinsecas informais
recebidas (frequéncia)

Figura n.° 14 — Regressdes lineares miltiplas para a variavel dependente “comprometimento organizacional
afetivo”

Fonte: Elaboracéo propria.

5.4.2. Regressao linear multipla para a variavel dependente “comprometimento

organizacional instrumental ou calculativo”

Através da Figura n.° 15 (ver também Apéndice M, Tabelas n.*® 35 e 36), podemos
observar que as recompensas recebidas pelos militares da GNR, formais e informais, ndo
explicam nem preveem nenhuma varia¢do ocorrida no comprometimento organizacional
instrumental ou calculativo (R? = 0,000). Ambas as variaveis independentes, nio apresentam
qualquer impacto na componente instrumental ou calculativa, sendo que os resultados nao
s&o significativos®®.

Ao contrario do sucedido na componente afetiva, é expectavel, e confirmamos atraves
dos resultados obtidos, que o sistema de recompensas da GNR ndo tem qualquer impacto
nos individuos com a componente instrumental ou calculativa mais desenvolvida. Isto
acontece porque estes individuos ndo apresentam uma ligacdo emocional com a GNR, e
apenas mantém o seu vinculo organizacional devido a caréncia de alternativas e prejuizos
que surgiriam se a abandonassem®’. Assim, estes militares ndo esperam estabelecer nenhum

intercdmbio com a organizac¢do, nem tdo pouco receber recompensas intrinsecas que, tal

% Os resultados n&o significativos encontram-se representados por N.S. Os resultados ndo sio significativos
pois, consideramos que o nivel de significancia (p) aceitavel é entre 0,00 e 0,05 e, por sua vez, o grau de
confianga é entre 0,90 e 1.

57 Explicitado por Rego et al. (2007) — Capitulo 2, subcapitulo 2.2., p. 18.
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como abordamos, tém em vista 0 aumento do respeito e do reconhecimento dos
trabalhadores®. Ou seja, os militares que evidenciam a componente instrumental ou
calculativa, realizam o seu trabalho e as suas tarefas, com vista a atingirem, unicamente, 0s
objetivos minimos que lhes sdo exigidos, e portanto, ndo valorizam as recompensas
intrinsecas que Ihes sdo concedidas pela GNR. E de realcar que estes individuos apreciam

as recompensas extrinsecas, de cariz monetario®®.

Recompensas intrinsecas formais
recebidas (nimero)

R? = 0,000
Comprometimento

organizacional

5 (N S) instrumental ou
IUCh ,

calculativo
Recompensas intrinsecas informais

recebidas (frequéncia)

Variaveis independentes

aluspuadap |anelIeA

Figura n.° 15 — Regressdes lineares miiltiplas para a variavel dependente “comprometimento organizacional
instrumental ou calculativo”

Fonte: Elaboracao prépria.

5.4.3. Regressdo linear miltipla para a variidvel dependente “comprometimento

organizacional normativo”

Relativamente ao comprometimento organizacional normativo, e segundo a Figura
n.° 16 (ver também Apéndice M, Tabelas n.%® 37 e 38), este sofre uma variacdo de 11,1% que
é explicada pelas recompensas intrinsecas formais e informais recebidas pelos militares (R?
= 0,111). Esta variacdo é inferior a variacdo que ocorre na componente afetiva do
comprometimento (20,6%), contudo, vem confirmar e realgar que as recompensas
intrinsecas tém impacto apenas nas componentes afetiva e normativa do comprometimento

organizacional®®.

%8 Defendido por Cascio (1998) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., p. 9.
%9 De acordo com Mathiew e Zajac (1990) — Capitulo 2, subcapitulo 2.4., p. 23.
60 Corroborado por Meyer e Allen (1991) — Capitulo 2, subcapitulo 2.4., p. 23.
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Recompensas intrinsecas informais
recebidas (frequéncia)

Figura n.° 16 — Regressoes lineares miiltiplas para a variavel dependente “comprometimento organizacional
normativo”

Fonte: Elaboracéo prépria.

5.5. Verificagdo das hipdteses de investigacao

Relativamente a verificacdo das hipdteses de investigacdo, quanto a Hlz: “A
recompensa intrinseca mais valorizada pelos militares da GNR ¢ a informal”, esta foi
totalmente confirmada ao longo do presente capitulo®’. De facto, os militares da GNR
valorizam mais as recompensas intrinsecas informais, ao invés das formais.

Relativamente as Hls: “Existe uma relacio positiva entre as recompensas
intrinsecas formais recebidas pelos militares da GNR e o comprometimento
organizacional afetivo e normativo” e Hls: “Existe uma relacdo positiva entre as
recompensas intrinsecas informais recebidas pelos militares da GNR e o
comprometimento organizacional afetivo e normativo”, estas foram totalmente
verificadas ao longo deste capitulo®. Através do coeficiente de correlagdo de Pearson,
constatimos que existe, efetivamente, uma relacdo positiva significativa entre as
recompensas intrinsecas formais recebidas pelos militares da GNR e as componentes afetiva
e normativa do comprometimento, sendo que a relagdo apresenta maior intensidade na
primeira componente. O mesmo sucedeu-Se para as recompensas intrinsecas informais.

No que concerne as Hls: “As recompensas intrinsecas formais da GNR tém mais
impacto no comprometimento afetivo dos militares” e HIl7: “As recompensas

intrinsecas informais da GNR tém mais impacto no comprometimento afetivo dos

61 Subcapitulo 5.1., p. 42.
62 Subcapitulo 5.3.1., p. 45 e subcapitulo 5.3.2., pp. 45-46, respetivamente.
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militares”, estas foram totalmente confirmadas ao longo deste capitulo®. Por intermédio da
regressdo linear, apuramos que as recompensas intrinsecas formais da GNR, de entre as trés
componentes do comprometimento organizacional, apresentam mais impacto na
componente afetiva, seguindo-se a normativa, e ndo apresentando qualquer impacto na

instrumental ou calculativa. O mesmo refletiu-se para as recompensas intrinsecas informais.

5.6. Resposta as questdes derivadas

Uma vez terminada a verificacdo das HI, importa construir devidamente as respostas
as QD, que serviram para delimitar a investigacdo, sendo que o culminar da mesma dar-se-
& com a resposta a QC.

Relativamente a QDi: “De que formas é que os militares da GNR podem ser
recompensados intrinsecamente?”, a resposta surge no decorrer do trabalho, mais
concretamente na parte I, que diz respeito ao enquadramento teérico. Os militares da GNR
podem ser recompensados intrinsecamente através de duas formas: formal e informalmente,
sendo que ambas visam destacar condutas relevantes dos militares®4. A primeira modalidade
ndo apresenta uma abordagem padronizada, sendo que cada organizagdo é que determina
quais 0os mecanismos mais apropriados®®. Ainda assim, distingue-se pelo seu reconhecimento
publico®, celebrando-se, geralmente, em ceriménias formais®” onde sdo entregues os
prémios, medalhas ou diplomas. No caso especifico da GNR, as recompensas intrinsecas
formais materializam-se em referéncias elogiosas, louvores, licengas por mérito, promogdes
por distingdo e medalhas®®. Por outro lado, as recompensas de cariz informal sio,
habitualmente, concedidas diariamente aos militares, com vista a cimentar a confianga e
melhorar as relagfes entre os superiores hierarquicos e os subordinados. Na maioria das
vezes, o significado atribuido pelos trabalhadores a este tipo de recompensas € maior e com
mais significado, gerando resultados mais positivos para o trabalhador e para a propria
organizacao®. Assim, identificamos na literatura os principais exemplos de recompensas

intrinsecas informais, tais como: (1) transmisséo de feedbacks positivos; (2) concesséo de

83 Subcapitulo 5.4., pp. 46-50.

64 Consoante 0 RDGNR (Lei n.° 66/2014) — Capitulo 3, subcapitulo 3.3, p. 26.

% De acordo com o IES (2004) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., p. 10.

% Como referido por Rocha (2007) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., p. 10.

67 Segundo o IES (2004) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., p. 10.

% Conforme o Regulamento da Medalha de Seguranca Pulblica (Decreto-lei n.° 177/1982), 0 RMMMCFA
(Decreto-lei n.° 316/2002), a LOGNR (Lei n.° 63/2007), 0 RDGNR (Lei n.° 66/2014) e 0o EMGNR (Decreto-
lei n.° 30/2017) — Capitulo 3, subcapitulo 3.3., pp. 26-27.

8 Corroborado por Carapeto e Fonseca (2006) — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., p. 10.
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autonomia e responsabilidade nas tarefas; (3) permissdo perante oportunidades de treino,
desenvolvimento e progressdo na carreira; e (4) participagio na tomada de decisdes’.

Quanto a QD2: “Qual é a recompensa intrinseca, formal ou informal, mais
valorizada pelos militares da GNR?”, esta pode ser respondida atraves dos resultados
obtidos no 1Q, que evidenciaram que a valoriza¢do dos militares em relacdo as recompensas
intrinsecas informais €, claramente, superior a valoriza¢do que os mesmos atribuem perante
as recompensas intrinsecas formais’*.

No que concerne a QDs: “Quais sido as diferentes componentes do
comprometimento organizacional apresentadas pelos militares da GNR?”, podemos
inferir que, decorrente da revisdo de literatura, os militares podem experimentar trés
componentes distintas: afetiva, instrumental ou calculativa, e normativa, respeitando o
modelo multidimensional das trés componentes do comprometimento organizacional .
Ademais, através do IQ aplicado aos 497 militares, foi possivel retirar determinadas ilagdes
acerca do seu comprometimento organizacional, como por exemplo, qual das componentes
acima mencionadas € mais experimentada pelos militares. Assim, decorrente da analise dos
resultados obtidos através da aplicacdo do 1Q", a maioria dos militares da amostra evidencia
a componente afetiva mais desenvolvida (60,9%), seguindo-se a componente instrumental
ou calculativa (19,3%) e, finalmente, a normativa (11,6%).

Quanto a QD4: “Qual é a relacido existente entre as recompensas intrinsecas
formais recebidas pelos militares da GNR e 0 seu comprometimento organizacional?”,
e decorrente das respostas do 1Q, verificamos que existem relacfes positivas significativas
entre as recompensas intrinsecas formais recebidas e as componentes afetiva e normativa do
comprometimento organizacional. Estas relacbes mostram que o0 aumento das recompensas
intrinsecas formais recebidas pelos militares, produz, consequentemente, um aumento no
comprometimento afetivo e normativo, sendo que a relacdo é de maior intensidade para a
componente afetiva. Analisando as recompensas intrinsecas formais de modo
individualizado, depreendemos que os louvores e as medalhas séo as que apresentam maior

relagdo com componentes do comprometimento anteriormente referidas, realgando o0s

0 Comprovado, entre outros, por Camara (2016), Rocha (2007), Newman e Sheikh (2012) e Chiang e Birtch
(2011), respetivamente — Capitulo 1, subcapitulo 1.3.2., pp. 10-11.

1 Conforme os resultados obtidos e discutidos no presente capitulo, subcapitulo 5.1., p. 42.

2 Modelo proposto por Meyer e Allen (1991) — Capitulo 2, subcapitulo 2.2., p. 16.

3 Conforme os resultados obtidos e discutidos no presente capitulo, subcapitulo 5.2., pp. 43-44.
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louvores para o facto de apresentarem a maior relagdo positiva para com a componente
afetiva’™.

No que respeita a QDs: “Qual é o impacto das recompensas intrinsecas formais
da GNR no comprometimento organizacional dos militares?”, esta pode ser respondida
com base nas respostas fornecidas pelos inquiridos no 1Q. Através dos resultados, aferimos
que as recompensas intrinsecas formais recebidas pelos militares da GNR apresentam,
unicamente, impacto no comprometimento organizacional afetivo, dado que para as
restantes componentes, 0 impacto néo € significativo’>.

No tocante a QDs: “Qual é a relacgiio existente entre as recompensas intrinsecas
informais recebidas pelos militares da GNR e o0 seu comprometimento
organizacional?”, que se apresenta formalmente semelhante a QD4, 0s resultados obtidos
refletem que existem relagbes positivas significativas entre as recompensas intrinsecas
informais recebidas e as componentes afetiva e normativa do comprometimento, sendo que
a intensidade da relacdo é superior para 0 comprometimento afetivo. Ademais, e analisando
numa perspetiva individual, o “treino, desenvolvimento e progressao” apresentou-s€ COmMo
a recompensa intrinseca informal com maior relagdo com ambas as componentes’®.

Por ultimo, por meio da QD7: “Qual é o impacto das recompensas intrinsecas
informais da GNR no comprometimento organizacional dos militares?”, formalmente
semelhante a QDs, verifichmos que as recompensas intrinsecas informais tém impacto no
comprometimento afetivo e normativo, apresentando maior intensidade para a componente
afetiva. Isto €, as recompensas intrinsecas informais sdo capazes de prever ou explicar uma

certa parte da variagdo do comprometimento afetivo e normativo dos militares da GNR.

5.7. Resposta a questdo central

Dado que as HI ja se encontram verificadas, bem como, as QD totalmente
respondidas, torna-se possivel a resposta a QC: “Qual é o impacto dos sistemas de
recompensas da GNR no comprometimento organizacional dos militares?”. Esta tem
como base, em primeira instancia, o enquadramento teorico e, a posteriori, os resultados

obtidos através do 1Q.

4 Cfr. o presente capitulo, subcapitulo 5.2., pp. 43-44.
S Cfr. o presente capitulo, subcapitulo 5.4., pp. 46-50.
76 Cfr. o presente capitulo, subcapitulo 5.3.2., pp. 45-46.
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Antes de mais, a avaliacdo do impacto, em sentido genérico, entre duas variaveis,
importa ser clarificada. O impacto traduz-se nos efeitos resultantes, a longo prazo, que uma
variavel produz numa outra variavel (Instituto da Cooperacéo e da Lingua [ICL], 2013). Esta
avaliacdo reverte-se de especial importancia pois, neste caso concreto, contribui para
verificar se o sistema de recompensas da GNR é uma das causas explicativas do
comprometimento organizacional dos militares. A conclusdo que surgir deste cenério,
podera contribuir para a tomada de decisdes futuras relativas ao sistema de recompensas
vigente na GNR, bem como uma reestruturagéo e intervencdo neste contexto.

Numa primeira fase, a resposta a esta questao inicia-se com o entendimento de alguns
conceitos abarcados no enquadramento tedrico, nomeadamente a compreensdo acerca dos
sistemas de recompensas € a sua composicdo: recompensas extrinsecas e intrinsecas. Tal
como abordado no inicio da parte textual, restringimos o ndcleo da investigacdo as
recompensas intrinsecas, realizando um mero enquadramento as recompensas extrinsecas.
Seguidamente, identificAmos as duas modalidades dos trabalhadores serem recompensados
intrinsecamente, nomeadamente as recompensas intrinsecas formais e recompensas
intrinsecas informais, que sdo comuns aos militares da GNR.

As recompensas intrinsecas formais, no caso especifico da GNR, materializam-se
através de: referéncias elogiosas, louvores, licengas por mérito, promocg6es por distingdo e
medalhas. Por outro lado, as recompensas intrinsecas informais identificadas na
generalidade das organizacdes, sdo: a transmissao de feedbacks positivos; a concessdo de
autonomia e responsabilidade; a permissdo perante oportunidades de treino,
desenvolvimento e progresséo; e a participacdo na tomada de decisdes’’. Apos esta divisio,
verificamos que os militares da GNR tendem a valorizar mais as recompensas intrinsecas
informais, ao invés das formais’®.

Seguidamente, procede-se a elucidacdo da outra variavel: o comprometimento
organizacional. Este é composto por trés componentes, sendo que os militares da GNR
evidenciam em maior nimero a componente afetiva, seguindo-se a instrumental ou
calculativa, e finalmente, a normativa’®.

Apos a clarificacdo dos principais termos debatidos ao longo da investigacdo
(sistemas de recompensas e comprometimento organizacional), acresce realizar as diversas

relagOes e impactos entre variaveis, com vista a serem tomadas conclusdes interessantes.

" Com base na QD;.
8 Com fundamento na QD..
9 Sustentado na QDs.
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Mediante as correla¢fes entre varidveis realizadas, verificAmos que as recompensas
intrinsecas formais e informais apresentam rela¢fes positivas significativas com as
componentes afetiva e normativa do comprometimento organizacional, sendo que, em
ambas as situagdes, a relagio com a componente afetiva € de maior intensidade®. Para além
disso, as relacOes apresentaram valores superiores para as recompensas intrinsecas
informais.

Atendendo as regressoes lineares calculadas, conferimos que o impacto apresentado
pelas recompensas intrinsecas formais é distinto do impacto demonstrado pelas informais.
Relativamente as recompensas intrinsecas formais, estas explicam um impacto na
componente afetiva do comprometimento, enquanto que as informais apresentam um
impacto nas componentes afetiva, com intensidade superior ao impacto produzido pelas
formais, e também na componente normativa do comprometimento.

Desta forma, e com vista a sumarizar as relagdes e os impactos verificados entre as
variaveis, apresenta-se 0 Quadro n.° 5, conferindo uma melhor perce¢do acerca dos

resultados obtidos.

Quadro n.° 5 — Relagdes e impactos entre variaveis

Componentes do comprometimento organizacional
: Instrumental ou .
Afetiva . Normativa
calculativa
Recompensas intrinsecas formais ++ 0 +
RELACAO
Recompensas intrinsecas informais ++ 0 +
Recompensas intrinsecas formais + 0 0
IMPACTO
Recompensas intrinsecas informais ++ 0 +

Legenda: (+) Relagdo/impacto positiva/o
(++) Relag@o/impacto positiva/o de maior intensidade
(-) Relagéo/impacto negativa/o

(0) Relagéo/impacto nula/o

Fonte: Elaboracéo propria.

Com isto, terminamos a resposta @ QC da investigagdo, atingindo o OG proposto

inicialmente, simbolizando o culminar do presente trabalho.

8 Suportado pelas QD4 € 6.
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Este capitulo representa a finalizacao do trabalho de investigacdo. Como tal, destina-
se essencialmente a apresentacdo de reflexdes finais da investigacdo, nomeadamente os
resultados mais relevantes; estruturacdo de recomendagdes, sugestOes, limitacbes ou
problemas, e propostas para futuras investigagdes.

Nesta fase da investigacdo, dado que as hipdteses de investigacdo ja se encontram
verificadas, as questdes derivadas inteiramente respondidas, assim como a questao central,
consideramos que os objetivos especificos e 0 objetivo geral propostos inicialmente, foram
integralmente cumpridos, nomeadamente, a analise do impacto dos sistemas de recompensas
da Guarda Nacional Republicana, mais precisamente as recompensas intrinsecas, no
comprometimento organizacional dos militares.

Deste modo, e como reflexdes finais, propomos uma ferramenta que se apresenta
como um auxilio e um contributo para que os superiores hierarquicos saibam como tornar
0s seus subordinados mais comprometidos, isto €, tornando as suas componentes afetiva e
normativa do comprometimento mais desenvolvidas, através dos sistemas de recompensas
da Guarda Nacional Republicana.

Em primeiro lugar, e tendo em consideragdo toda a investigagdo, 0s superiores
hierarquicos devem ter a preocupacdo de incrementar as recompensas intrinsecas nas
carreiras dos seus subordinados, ao invés das recompensas extrinsecas. Efetivamente,
verificAmos que € consensual que, as recompensas intrinsecas sdo fonte de motivacédo e
promovem a identificacdo dos militares com a Guarda Nacional Republicana.

Em segunda instancia, estas recompensas devem ser concedidas, contudo, ndo devem
ser banalizadas nem vulgarizadas. As recompensas intrinsecas devem ser entendidas pelos
militares da Guarda Nacional Republicana como algo especial, relevante e exigente, de
maneira a reforgar o seu carater excecional. Caso contrario, estas tendem a ser desvalorizadas
e a fonte de motivacdo e identificacdo que representavam inicialmente, deixam de se
verificar.

Por ultimo, mas ndo menos importante, e que espelha os resultados decorrentes da
parte pratica da presente investigagdo, os superiores hierarquicos devem dar énfase as
recompensas intrinsecas informais, particularmente, promovendo-as aos seus subordinados
diariamente, quando estes se mostrarem merecedores. De acordo com os resultados obtidos,

as recompensas intrinsecas informais sdo as mais valorizadas pelos militares da Guarda
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Nacional Republicana e estas apresentam maior relacdo e impacto com as componentes
afetiva e normativa do comprometimento.

E de notar que, através dos 497 inquiridos, concluimos que mais de metade apresenta
a componente afetiva mais evidenciada, representando um resultado consideravelmente
positivo para a Guarda Nacional Republicana, uma vez que é aquela que traz mais resultados
organizacionais benéficos. Todavia, ainda existe uma percentagem consideravel de militares
com a componente instrumental ou calculativa mais desenvolvida, gerando reacdes
atitudinais e comportamentais nefastas para a organizacao.

E neste sentido que a ferramenta acima descrita se mostra fundamental: em primeiro,
para manter os militares que j& se encontram comprometidos afetivamente e, em segundo,
para tornar os militares comprometidos instrumental ou calculativamente em militares
comprometimentos afetivamente. A concretizacdo desta ferramenta reflete, também, a
utilidade pratica da investigacdo para a Guarda Nacional Republicana.

Finda a presente investigacdo, surge a necessidade de realizar uma retrospetiva, no
sentido de estabelecer as principais limitacdes ou problemas que surgiram no decorrer da
mesma. Assim, a primeira limitacdo encontrada prendeu-se com a inexisténcia de um
instrumento de medida relativo aos sistemas de recompensas no contexto da Guarda
Nacional Republicana, o que obrigou a que 0 mesmo fosse construido de raiz. A construcao
de um instrumento de medida que avaliasse as recompensas intrinsecas informais mostrou-
se uma tarefa complexa, uma vez que se tratam de recompensas de dificil mensuracao, ao
contrario das recompensas intrinsecas formais. Em segundo lugar, consideramos como
grande limitacdo a presente investigacdo, o facto da Unidade de Intervencdo ndo ter feito
parte da nossa amostra, por motivos de protecdo e seguranca dos dados pessoais dos
militares, impossibilitando a cobertura da totalidade das valéncias da Guarda Nacional
Republicana.

Apesar da presente investigacdo ter proporcionado implicacGes tedricas e praticas,
esta surge como o ponto de partida para a realizacdo de novas investigacdes neste ambito,
alargando-a a outras areas geograficas e, naturalmente, a outras Unidades, Estabelecimento
e Orgdos, com vista a generalizacdo a todos os militares da Guarda Nacional Republicana.
Mais ainda, esta investigacdo debrugou-se unicamente no impacto que uma pratica de Gestéo
de Recursos Humanos (os sistemas de recompensas) apresenta no comprometimento
organizacional dos militares, sendo que seria interessante e Util a realizacdo de novas

investigacdes que se debrugassem sobre as restantes praticas, como por exemplo “O impacto
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da avaliacdo de desempenho da Guarda Nacional Republicana no comprometimento

organizacional dos militares”.
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APENDICE A - MODELO DE ANALISE

Quadro n.° 6 — Modelo de analise da investigacéo (1/2)

Objetivos de investigacéo

Questdes de investigagédo

Hipoteses de investigacao

Localizacdo das respostas as questdes de
investigacéo

OG: Analisar o impacto dos sistemas de
recompensas da GNR no comprometimento

organizacional dos militares.

QC: Qual é o impacto dos sistemas de
recompensas da GNR no comprometimento

organizacional dos militares?

(Nao houve lugar ao levantamento de HI)

(Baseado nas respostas as QD)

OE:1: Enunciar as diversas modalidades de
recompensas intrinsecas concedidas aos
militares da GNR.

QD:z: De que formas é que os militares da
GNR

intrinsecamente?

podem  ser  recompensados

(N&o houve lugar ao levantamento de HI)

Capitulo 1 — Os sistemas de recompensas enquanto
pratica de gestdo de recursos humanos

OE:: Apresentar a recompensa intrinseca,
formal ou informal, mais valorizada pelos
militares da GNR.

QD2: Qual é a recompensa intrinseca,
formal ou informal, mais valorizada pelos
militares da GNR?

Hlz: A

valorizada pelos militares da GNR ¢é a

recompensa intrinseca mais

informal.

Inquérito por questionario — PQ 12
+
Capitulo 5 — Analise e discusséo dos resultados

OEs: Identificar as diferentes componentes
do  comprometimento  organizacional

apresentadas pelos militares da GNR.

QDs: Quais sdo as diferentes componentes
do  comprometimento  organizacional

apresentadas pelos militares da GNR?

(N&o houve lugar ao levantamento de HI)

Capitulo 2 — O comprometimento organizacional
+

Inquérito por questionario —PQ 13 e 14
+

Capitulo 5 — Analise e discussédo dos resultados

OE.4: Descrever a relagdo existente entre as
recompensas intrinsecas formais recebidas
da GNR e o seu

pelos militares

comprometimento organizacional.

QD4: Qual é a relagdo existente entre as
recompensas intrinsecas formais recebidas
militares da GNR e o

pelos seu

comprometimento organizacional?

HIls: Existe uma relagdo positiva entre as
recompensas intrinsecas formais recebidas
pelos militares da GNR e o
comprometimento organizacional afetivo e

normativo.

Inquérito por questionario —PQ 9, 12, 13 e 14
+

Capitulo 5 — Analise e discusséo dos resultados
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Quadro n.° 6 — Modelo de analise da investigagéo (2/2)

Objetivos de investigacdo

Questdes de investigacao

Hipoteses de investigacao

Localizagdo das respostas as questdes de
investigacado

OEs: Analisar o impacto das recompensas

intrinsecas  formais da GNR no

comprometimento  organizacional  dos

militares.

QDs: Qual é o impacto das recompensas

intrinsecas  formais da GNR no

comprometimento  organizacional  dos

militares?

Hls: As recompensas intrinsecas formais da
GNR

comprometimento afetivo dos militares.

tém mais impacto no

Inquérito por questionario—PQ 9, 12, 13 e 14
+

Capitulo 5 — Analise e discusséo dos resultados

OEsg: Descrever a relagdo existente entre as

recompensas intrinsecas informais
experienciadas pelos militares da GNR e o

seu comprometimento organizacional.

QDs: Qual € a relagdo existente entre as

recompensas intrinsecas informais
recebidas pelos militares da GNR e o seu

comprometimento organizacional?

Hle: Existe uma relagdo positiva entre as

recompensas intrinsecas informais
recebidas pelos militares da GNR e o
comprometimento organizacional afetivo e

normativo.

Inquérito por questionario — PQ 11, 12, 13 e 14
+

Capitulo 5 — Anélise e discussédo dos resultados

OEz: Analisar o impacto das recompensas
GNR no

organizacional  dos

intrinsecas  informais  da
comprometimento

militares.

QDz7: Qual é o impacto das recompensas
GNR no

organizacional  dos

intrinsecas  informais  da
comprometimento

militares?

Hl7: As recompensas intrinsecas informais
da GNR

comprometimento afetivo dos militares.

ttm mais impacto no

Inquérito por questionario —PQ 9, 12, 13 e 14
+

Capitulo 5 — Anélise e discusséo dos resultados

Fonte: Elaboracao prépria.
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APENDICE B - INQUERITO POR QUESTIONARIO

Questionéario sobre os sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana e o

comprometimento organizacional dos militares

O presente inquérito por questionario insere-se no ambito do Relatério Cientifico Final do Trabalho
de Investigacdo Aplicada, para conclusao do ciclo de estudos do mestrado integrado em Administracdo Militar,
o0 qual, versa sobre o tema: “O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana no
comprometimento organizacional dos militares”. O objetivo é analisar o impacto e a relagdo que as

recompensas apresentam no comprometimento organizacional dos militares.

A confidencialidade das suas respostas serd absolutamente assegurada. N&o existem respostas certas

ou erradas, todas elas sdo validas. Agradecemos que seja verdadeiro(a) e honesto(a) nas suas respostas.

O questionério tera a duragdo aproximada de 10 minutos.

12 Parte — Informacd@es sobre o militar

1. Género: |:|Feminino |:|Masculino

2. ldade: [ ][ ]anos

3. Estado civil: I:l Solteiro(a)

[ casado(a)

[ ]pivorciado(a)
[ Jviavoca)
[Joutro

4. AnosdeserviconaGNR: [ ][ ]anos

5. Categoria profissional: |:| Oficiais |:| Sargentos |:| Guardas

6. Posto que ocupa dentro da categoria:

|:|Guarda |:| Furriel I:l Alferes

DGuarda Principal |:| Segundo-Sargento I:l Tenente
|:|Cabo |:| Primeiro-Sargento I:l Capitédo
|:| Cabo-Chefe |:| Sargento-Ajudante |:| Major

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
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|:| Cabo-Mor |:| Sargento-Chefe DTenente-CoroneI

|:| Sargento-Mor I:l Coronel

I:l Major-General

|:| Tenente-General

7. Funcao que desempenha atualmente: |:| Comando
|:| Direcdo ou chefia
I:l Estado-maior

|:|Chefia técnica

|:| Execuc¢do

8. Arma ou servigo: |:| Infantaria |:| Administragéo Militar
|:|Cavalaria |:| Saude Militar
|:| Engenharia

22 Parte — Os sistemas de recompensas ha Guarda Nacional Republicana

9. Qual(quais) a(s) recompensa(s) de que foi alvo ao longo da sua carreira na Guarda Nacional

Republicana? (Indique o nimero em cada uma das alineas)

9.1. Referéncia elogiosa — Quantas?

9.2. Louvor — Quantos?

9.3. Licenca por mérito — Quantas vezes?

9.4. Promocéo por distingdo — Quantas vezes?
9.5. Medalha(s) — Qual(quais)?
9.6. Outra:

10. A existéncia deste tipo de recompensas na Guarda Nacional Republicana produz, em si, 0s seguintes
efeitos? (S — “Sim”/ N — “N&0”)

10.1.  Sensagdo de reconhecimento I:l S I:l N

10.2.  Indiferenca |:| S |:| N
10.3.  Motivagéo |:| S |:| N
10.4.  Injustica |:| S |:| N
10.5.  Satisfacdo [Is [N

O impacto dos sistemas de recompensas da Guarda Nacional Republicana
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10.6.  Desinteresse [Is [N
10.7.  Justica [Is [N
10.8.  Gratiddo [Is []n
10.9.  Perturbagdo |:| S |:| N

10.10.  Incémodo |:| S |:| N

11. Asrecompensas na Guarda Nacional Republicana néo se limitam apenas as que foram mencionadas
anteriormente. Responda, consoante a sua vivéncia e experiéncia, as situacGes que se seguem,

utilizando a seguinte escala:

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

1 2 3 4 5

11.1.  O(s) superior(es) hierarquico(s) transmite(m)-me feedbacks positivos em
relagdo ao meu trabalho e desempenho.

11.2. A minha participacdo na tomada de decisdes é incentivada pelo(s)
superior(es) hierarquico(s).

11.3. O(s) superior(es) hierarquico(s) incentiva(m) e proporciona(m) o meu
desenvolvimento profissional.

11.4.  Atribuem-me maior autonomia nas tarefas que me estéo conferidas.

11.5. Sou integrado(a) em tarefas ou projetos mais desafiantes.

11.6. O(s) superior(es) hierarquico(s) anuncia(m)-me como um exemplo a seguir
pelos outros.

11.7. E-me dada a oportunidade de crescer a nivel profissional na minha carreira.

11.8. A minha opinido é pedida, ouvida e valorizada pelo(s) superior(es)
hierarquico(s).

11.9.  O(s) superior(es) hierarquico(s) apreciam e reconhecem o meu esforgo na
execucdo das minhas tarefas.

11.10. E-me conferida liberdade de acfo para realizar determinada tarefa, desde
que o objetivo final seja cumprido.

11.11. Sou envolvido(a) na tomada de decisbes que estdo relacionadas com a
minha fungéo.

11.12. Transferem-me responsabilidade diariamente para assumir a coordenacgéo
e controlo de tarefas.
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12. Para cada questdo, demonstre a sua opinido através da seguinte escala:

Discordo - N&o concordo nem Concordo
totalmente Discordo em parte discordo Concordo em parte totalmente
1 2 3 4 B

12.1.  Na minha opinido, as medalhas que um militar da GNR possui refletem 3 4
muito as suas virtudes e competéncias pessoais e militares.

12.2. E muito importante para mim terminar a minha carreira com algumas 3 4
medalhas e louvores.

12.3.  Valorizo bastante quando um superior hierdrquico solicita o meu 3 4
envolvimento para a tomada de decisoes.

12.4. E-me completamente indiferente se o(s) meu(s) superior(es) hierarquico(s) 3 4
aprecia(m) as minhas qualidades profissionais.

12.5. Fico realmente feliz quando penso que existem medalhas que sé&o 3 4
concedidas aos militares da GNR com base nos anos de servico.

12.6. Sinto-me realizado quando sou anunciado como um exemplo a seguir. 3 4

12.7. Prezo muito quando o(s) meu(s) superior(es) hierarquico(s) me convida(m) 3 4
a realizar uma tarefa aliciante e complexa, como voto de confianca.

12.8. O melhor reconhecimento que poderia receber da GNR seria receber um 3 4
louvor ou uma referéncia elogiosa.

12.9.  Aprecio a GNR porque é uma instituicdo que me concede dias de mérito 3 4
quando revelo excecionais zelo e dedicagéo.

12.10. Sinto-me realmente recompensado pelo meu trabalho quando o(s)
superior(es) hierarquico(s) reconhece(m) o meu esforgo e dedicacdo diarios para 3 4
cumprir a missdo adstrita @ GNR, e o partilha(m) diretamente comigo.

12.11. Receber medalhas ao longo da minha carreira, faz-me gostar mais da 3 4
organizacéo a que pertenco.

12.12. Sinto-me motivado quando me concedem maior liberdade e autonomia na 3 4

prossecuc¢do das minhas tarefas.
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32 Parte — O comprometimento organizacional dos militares

13. Para cada questdo, demonstre a sua opinido através da seguinte escala:

Discordo - N&o concordo nem Concordo
totalmente Discordo em parte discordo Concordo em parte totalmente
1 2 3 4 5

13.1.  Acredito que hd muito poucas alternativas para poder pensar em sair da

1 3 4
GNR.

13.2.  Nio me sinto “emocionalmente ligado™ a esta organizac&o. 1 2 3 4

13.3. Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair da

GNR, mesmo que o pudesse fazer.

13.4. Eu no iria deixar a organizacdo neste momento porque sinto que tenho
uma obrigagdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

13.5. Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na organizacéo
onde estou atualmente.

13.6. A GNR tem um grande significado pessoal para mim. 1 5 3 4
13.7. Nio me sinto como “fazendo parte da familia” nesta organizacao. 1 2 3 4
13.8. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que néo seria correto

deixar esta organizacdo no presente momento.

13.9. Na realidade, sinto os problemas desta organizacdo como se fossem meus.

13.10. A GNR merece a minha lealdade.

13.11. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizacgéo. 1 5 3 4
13.12. Sentir-me-ia culpado se deixasse esta organizacdo agora. 1 2 3 4
13.13.  Uma das principais raz0es para eu continuar a trabalhar na GNR é que a

saida iria requerer um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra 1 2 3 4

empresa poderd ndo cobrir a totalidade de beneficios que tenho aqui.

13.14. Neste momento, manter-me na GNR € tanto uma questdo de necessidade
material quanto de vontade pessoal.

13.15. N&o sinto que fago parte desta organizacéo.

13.16. Uma das consequéncias negativas para mim, se saisse desta organizacao,
resultaria da escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis.

13.17. Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair da GNR neste
momento.

13.18. Sinto que tenho um grande dever para com esta organizacao.
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13.19. Como ja dei tanto a esta organizacdo, ndo considero, atualmente, a
- 1 2 3 4
possibilidade de trabalhar numa outra.

14. Em cada um dos retangulos estdo representados dois circulos: um representa a GNR e outro
representa-o a si. Em cada retangulo os circulos sobrepdem-se de modo diferente. No retangulo A
os circulos estdo totalmente separados, representando uma situacdo em que nao se identifica nada
com a GNR. No retangulo F, os circulos estdo completamente sobrepostos, representando uma
situacdo de identificacdo total com a GNR. Selecione o retédngulo que traduz a sua relacdo com a

GNR atualmente, e 0 modo como se identifica com a instituicao.

FIM

Obrigado pela sua colaboragéo!
Aspirante Ariana Silva
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APENDICE C - CONSTRUCAO, ORGANIZACAO E JUSTIFICACAO
DO INQUERITO POR QUESTIONARIO

O presente apéndice visa esclarecer os pressupostos em que nos basedmos para a
construcdo e organizacao do 1Q que se encontrano Apéndice A, bem como a sua justificaco.

A maioria das questfes utilizadas sdo de resposta fechada e de escolha mdltipla,
sendo que recorremos a escala de tipo Likert em algumas situacdes. A escala de tipo Likert,
segundo Jamieson (2004), é comumente utilizada para medir a percecdo, opinido e
concordancia dos inquiridos em relacdo a determinado assunto, proporcionando uma gama
de respostas ordenadas para cada questdo ou afirmacdo (Croasmun & Ostrom, 2011). Este
tipo de escala continua a ser o mais utilizado para medir a grande parte dos construtos, até
mesmo 0s mais abstratos (Junior & Costa, 2014) sendo que esta escala deve ser simétrica,
isto €, existe uma posicdo de neutralidade entre dois extremos, sendo as respostas simétricas
em qualquer direcdo (Joshi, Kale, Chandel & Pal, 2015). De maneira a respeitar esta simetria,
a escala dever ter um nimero impar de pontos, fornecendo uma opcao para indecisdo ou
neutralidade, demonstrando ao inquirido que ndo necessita de ter uma opinido formada ou
tomar partido sobre o assunto (Jamieson, 2014; Junior & Costa, 2014).

Relativamente ao numero de pontos que cada questdo deve apresentar, de acordo com
Croasmun e Ostrom (2011), recorre-se frequentemente a escalas com cinco pontos, sendo o
namero trés a resposta neutra. A utilizacdo de cinco pontos, ao invés de trés, é preferivel,
devido ao facto de contribuir para uma maior confiabilidade interna, isto significa que
fornece mais variedades de opcdes de escolha que vdo ao encontro da realidade dos
inquiridos (Joshi et al., 2015). Mais ainda, a utilizacdo de cinco pontos, em lugar de sete,
torna-se mais simples e célere para quem responde ao 1Q, dado que a lista de descritores de
escala apresenta um tamanho aceitavel (Dawes, 2008).

A primeira parte do 1Q — caracterizagdo da amostra inquirida — diz respeito ao
primeiro conceito a operacionalizar, e pretende obter os dados sociodemogréficos em relacdo
aos inquiridos, nomeadamente: género, idade e estado civil, bem como alguns dados
profissionais: anos de servigo na GNR, categoria profissional, posto que ocupa dentro da
categoria, funcdo que desempenha atualmente, e arma ou servico.

A segunda parte — 0s sistemas de recompensas na GNR — é composta pelas PQ 9, 10,
11e12:

— A questdo 9 visa compreender se os militares da amostra sdo muito ou pouco

recompensados neste ambito, pretendendo avaliar os factos, nomeadamente
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quais as recompensas intrinsecas formais recebidas pelos militares, até ao
momento em que foi aplicado o 1Q8, através da sua descri¢io numeral em cada
um dos itens (referéncia elogiosa; louvor; licenca por mérito; promoc¢do por
distingdo; medalha; outra; nenhuma, até ao momento), sendo, portanto, uma

questdo de escolha multipla.

Questdo 9 — 6 itens

Conceito a operacionalizar: Sistema de recompensas

Dimenséo: Recompensas intrinsecas formais

Variaveis: (1) Referéncia elogiosa; (2) louvor; (3) licenga por mérito; (4) promogdo por distingdo; (5)
medalhas; (6) outra.

Indicador: NUmero de recompensas obtidas

— A questdo 10 avalia os efeitos que as recompensas mencionadas na questéo
anterior produzem nos militares, de maneira a concluir a opinido dos mesmos,
consistindo numa questdo de escolha mdultipla (sensacdo de reconhecimento;
indiferenca; motivacdo; injustica; satisfagdo; desinteresse; justica; gratidao;

perturbacao; e incbmodo).

Questdo 10 — 10 itens

Conceito a operacionalizar: Sistema de recompensas

Dimensdo: Recompensas intrinsecas formais

Variaveis: (1) Referéncia elogiosa; (2) louvor; (3) licenca por mérito; (4) promocao por distin¢éo; (5)
medalhas; (6) outra; (7) nenhuma, até ao momento

Indicador: Efeitos produzidos nos militares

— A semelhanca da questdo 9, a questdol1 visa compreender se os militares da
amostra s80 muito ou pouco recompensados neste ambito, avaliando a
frequéncia com que os militares sdo alvo de outro tipo de recompensas,
nomeadamente as recompensas intrinsecas informais, tais como: feedbacks
positivos; autonomia e responsabilidade; treino, desenvolvimento e progresséo;
e participacao na tomada de decisdes. Nesta questdo é utilizada a escala de tipo
Likert, composta por cinco pontos de frequéncia (1- nunca; 2- raramente; 3- as

vezes; 4- frequentemente; 5- sempre).

81 0 1Q foi aplicado durante o periodo temporal de 6 a 20 de marco.
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Questdo 11 — 12 itens

Conceito a operacionalizar: Sistema de recompensas
Dimenséo: Recompensas intrinsecas informais
Variaveis: (1) Feedbacks positivos [afirmaces 1., 6., 9.]
(2) autonomia e responsabilidade [afirmacdes 4., 10., 12.]
(3) treino, desenvolvimento e progressao [afirmagdes 3., 5., 7.]

(4) participacdo na tomada de decisGes [afirmaces 2., 8., 11.]

Indicador: Frequéncia com que as recompensas sao recebidas

— Por Gltimo, a questdo 12 pretende aferir a opinido dos militares, nomeadamente
a valorizagdo que 0s mesmos atribuem em relagdo aos diferentes tipos de
recompensas abordados ao longo do 1Q (recompensas intrinsecas formais e
informais), seja uma medalha ou um simples feedback positivo. Como tal, é
utilizada a escala de tipo Likert, composta por cinco pontos de concordancia (1-
discordo totalmente; 2- discordo em parte; 3- ndo concordo nem discordo; 4-
concordo em parte; 5- concordo totalmente).

Questdo 12 — 12 itens

Conceito a operacionalizar: Sistema de recompensas

Dimensdes: Recompensas intrinsecas formais e informais
Variaveis: (1) Recompensas intrinsecas formais [afirmagfes 1., 2., 5., 8., 9., 11.]

(2) Recompensas intrinsecas informais [afirmacgoes 3., 4., 6., 7., 10., 12.]

Indicador: Valorizacdo atribuida pelos militares em relagéo a cada uma das recompensas

A terceira e Ultima parte — o comprometimento organizacional dos militares —
pretende efetuar a medicdo do comprometimento organizacional dos militares, estruturando-
se em duas questdes:

— Para a construcdo da questdo 13 foi utilizada a escala de comprometimento
organizacional de Meyer e Allen (1997), denominado de Organizational
Commitment Questionnaire (OCQ), devidamente adaptada para o contexto
portugués por Nascimento et al. (2008), e com as alteracGes necessarias para ser
utilizada para a conjuntura da GNR, de maneira a adequar-se ao publico alvo.
Mantendo-se a consideragdo do comprometimento organizacional como um
construto multidimensional, cada uma das suas trés componentes foi medida

através de uma subescala: subescala de comprometimento afetivo (affective
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commitment scale), subescala de comprometimento instrumental (continuance
commitment scale) e subescala de comprometimento normativo (normative
commitment scale). Cada subescala ¢é constituida “por afirmagdes representativas
da dimensao especifica que estd a ser medida” (idem, p. 118), sendo constituidas
por seis, sete e seis itens, respetivamente, num total de 19 itens. A semelhanca
de questbes anteriores, as respostas sdo dadas numa escala de tipo Likert,
composta por cinco pontos de concordancia (1- discordo totalmente; 2- discordo
em parte; 3- ndo concordo nem discordo; 4- concordo em parte; 5- concordo
totalmente). De acordo com a adaptacdo das subescalas para o contexto
portugués, elaborada por Nascimento et al. (2008), os itens que constituem cada
subescala sofreram uma ordenacdo aleatdria, de maneira a serem agregados de
forma combinada. No Quadro n.° 7 encontram-se descritos os itens das trés
subescalas, ja com a devida adaptacdo para a GNR, bem como a ordenacéo pela
qual os mesmos se encontram no 1Q propriamente dito. E de notar que existem
quatro afirmacdes de formulacdo negativa cuja escala tera de ser invertida, para

ser possivel a analise dos mesmos.

Quadro n.° 7 — Escala do comprometimento organizacional, composto por trés subescalas (1/2)

Subescala do comprometimento organizacional afetivo

20
60
70
Qo
11°
15°

Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao. Formulagdo negativa
A GNR tem um grande significado pessoal para mim.

Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta organizacéo. Formulagdo negativa
Na realidade, sinto os problemas desta organizagdo como se fossem meus.

Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagéo.

N&o sinto que fago parte desta organizagéo. Formulagdo negativa

Subescala do comprometimento organizacional instrumental ou calculativo

10
30

13°

140

16°

17°
19°

Acredito que ha muito poucas alternativas para poder pensar em sair da GNR.

Seria materialmente muito penalizador para mim, neste momento, sair da GNR, mesmo
que o pudesse fazer.

Uma das principais razdes para eu continuar a trabalhar na GNR € que a saida iria requerer
um consideravel sacrificio pessoal, porque uma outra empresa podera ndo cobrir a
totalidade de beneficios que tenho aqui.

Neste momento, manter-me na GNR € tanto uma questdo de necessidade material quanto
de vontade pessoal.

Uma das consequéncias negativas para mim, se saisse desta organizagdo, resultaria da
escassez de alternativas de emprego que teria disponiveis.

Muito da minha vida iria ser afetada se decidisse querer sair da GNR neste momento.
Como ja dei tanto a esta organizagdo, ndo considero, atualmente, a possibilidade de

trabalhar numa outra.
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Quadro n.° 7 — Escala do comprometimento organizacional, composto por trés subescalas (2/2)

Subescala do comprometimento organizacional normativo

40

50

80

10°

12°
18°

Eu ndo iria deixar a minha organizagdo neste momento porque sinto que tenho uma

obrigacdo pessoal para com as pessoas que trabalham aqui.

Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na organizagdo onde estou  Formulagdo negativa
atualmente.

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, sinto que ndo seria correto deixar esta

organizagao no presente momento.

A GNR merece a minha lealdade.

Sentir-me-ia culpado se deixasse esta organizagdo agora.

Sinto que tenho um grande dever para com esta organizacéo.

Fonte: Adaptado de Nascimento et al. (2008, p. 121)

— O IQ termina com a questdo 14. Esta foi adaptada de um questionario
desenvolvido pelo Centro de Psicologia e Intervencdo Social da GNR (CPISG),
no desenvolvimento de um estudo sobre a atividade profissional dos militares.
Nesta questdo pretendemos compreender qual € a ligagdo dos inquiridos com a
instituicdo, isto é, avaliar o grau de comprometimento dos mesmos. Esta questédo
€ um complemento a questao anterior, e apresenta-se como uma simula dos itens
acerca do comprometimento organizacional, no sentido de confirmar ou reforcar

as respostas precedentes.
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APENDICE D - OPERACIONALIZACAO DOS CONCEITOS,

DIMENSOES, VARIAVEIS E INDICADORES

Quadro n.° 8 — Operacionalizacdo dos conceitos, dimensdes, variaveis e indicadores

Conceitos a . ~ L . Correspondéncia
. . Dimensdes Variaveis Indicadores P
operacionalizar das PQ
Género
Dados
8 . - la3
% sociodemogréficos Idade
8
= Estado civil
3 -
S Anos de servico )
&8 na GNR
0
< .
c Categoria e posto
= Dados i
S SO profissionais 4a8
= profissionais
- Fung&o atual
Arma ou servigo
Referéncia
elogiosa
— Mecanismos utilizados
Louvor — Numero de recompensas
Recompensas recebidas
intrinsecas Licenca por — Valorizagio atribuida pelos 9,10e12
. formais merito membros da organizagdo em
[39] ~ .
2 . relacdo ao sistema de
<3 Promogdo por recompensas
IS distingdo P
o
5]
= Medalhas
[«5)
©
(%]
g Feedbacks
3 itiv . -
5 positivos — Mecanismos utilizados
wn A s
Autonomia e — Frequéncia corp queas
Recompensas responsabilidade recompensas sdo concedidas
intrinsecas Treino — Valorizagio atribuida pelos 11e12
informais ! izaca
desenvolvimento mem?ros dg organizagdo em
e progressio relagéo ao sistema de
Participacéo na recompensas
tomada de
decisbes
. — O individuo tem vontade e quer
2 _ Afetivo adeeq
s permanecer na organizagéo
g S Instrumental ou | — O individuo precisa de
T Grau/ : o
E N calculativo permanecer na organizagéo 13e14
S'E componentes —
s s — O individuo sente que tem um
g S Normativo dever moral e uma obrigacdo em
O permanecer na organizagao

Fonte: Elaboracao prépria.
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APENDICE E — ANALISE DA VALIDADE DO INQUERITO POR

QUESTIONARIO

Tabela n.° 2 — Estatisticas de validade: Analise fatorial da PQ 11 (Variancia total explicada)

Autovalores iniciais

Somas de extragdo de carregamentos ao quadrado

Componente Total % de variancia % cumulativa % de varidncia % cumulativa
1 7,521 62,676 62,676 7,521 62,676 62,676
2 ,836 6,971 69,647

3 ,656 5,463 75,109

4 ,527 4,388 79,498

5 ,436 3,630 83,127

6 421 3,509 86,637

7 ,343 2,858 89,495

8 ,310 2,580 92,075

9 ,263 2,192 94,268

10 247 2,054 96,322

11 ,234 1,951 98,273

12 ,207 1,727 100,000

Método de Extracdo: anélise de Componente Principal.

Fonte: Elaborac¢do prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 3 — Estatisticas de validade: Analise fatorial da PQ 12 (Variancia total explicada)

Autovalores iniciais

Somas de extracdo de

carregamentos ao quadrado

Somas de rotagdo de

carregamentos ao quadrado

% de % % de % % de %
Componente Total varidncia cumulativa  Total variancia cumulativa  Total variancia cumulativa
1 4,298 35,819 35,819 4,298 35,819 35,819 3,179 26,488 26,488
2 1,941 16,172 51,991 1,941 16,172 51,991 3,060 25,503 51,991
3 ,903 7,525 59,516
4 ,816 6,801 66,318
5 ,692 5,763 72,081
6 ,643 5,360 77,442
7 ,581 4,845 82,287
8 ,533 4,444 86,731
9 ,486 4,053 90,784
10 ,419 3,490 94,274
11 ,376 3,135 97,409
12 ,311 2,591 100,000

Método de Extracdo: anélise de Componente Principal.

Tabela n.° 4 — Estatisticas de validade: Analise fatorial da PQ 12 (Matriz de componente rotativa)

Fonte: Elaborag¢éo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Componente
1
PQ 12.1. , 754 ,220
PQ 12.8. ,745 ,237
Recompensas

PQ 12.1. ,696 ,070

intrinsecas
. PQ 12.5. ,684 ,027

formais
PQ 12.9. ,683 -,042
PQ 12.2. ,663 ,369
PQ 12.7. ,119 ,789
PQ 12.6. ,254 734
Recompensas

PQ 12.12. ,085 721

intrinsecas
. . PQ 12.3. ,120 ,719

informais
PQ 12.4. -,066 ,576
PQ 12.10. ,304 ,532

Fonte: Elaboracéo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Método de Extracéo:

Principal.

analise de Componente

Método de Rotacdo: Varimax com Normalizacdo de

Kaiser.
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APENDICE F — ANALISE DA FIABILIDADE DO INQUERITO POR
QUESTIONARIO

O célculo da fiabilidade do 1Q debruca-se, unicamente, nas PQ compostas por escalas
ordinais do tipo Likert, nomeadamente as PQ 11, 12 e 13. Importa referir que os dados
sociodemograficos e profissionais dos inquiridos, que foram medidos através das PQ 1 a 8,
ndo sdo incluidos para o célculo da fiabilidade do 1Q aplicado, assim como as PQ 9, 10 e 14.

Primeiramente, analisdmos a fiabilidade do construto relativo a frequéncia com que
os militares sdo alvo de recompensas intrinsecas informais, que diz respeito a PQ 11. Assim,
calculamos o Alfa de Cronbach, utilizando o IBM SPSS Statistics 25, obtendo um o = 0,945

(Tabela n.? 5), que indica um grau de fiabilidade excelente (Quadro n.° 9).

Tabela n.° 5 — Estatisticas de fiabilidade: calculo do Alfa de Cronbach dos itens que compdem a PQ 11

Alfa de Cronbach N de itens
,945 12

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Dos 12 itens que compdem a PQ 11, ndo existem nenhum que, se fosse retirado,
aumentaria o valor do Alfa de Cronbach (Tabela n.° 6), demonstrando que todos os itens se

devem manter.

Tabela n.° 6 — Estatisticas totais dos itens que compdem a PQ 11 (1/2)

Média da escala Variancia da Correlagéo Alfa de Cronbach
se o item for escalase oitem  corrigida do total se 0 item for
excluido for excluido dos itens excluido

PQ 11.1. 33,66 82,482 ,718 ,941
PQ 11.2. 33,75 79,640 ,787 ,939
PQ 11.3. 33,75 80,567 ,752 ,940
PQ 11.4. 33,24 81,596 ,743 ,940
PQ 11.5. 33,62 79,957 ,759 ,940
PQ 11.6. 33,85 81,381 ,689 ,942
PQ 11.7. 33,91 82,021 ,613 ,945
PQ 11.8. 33,69 79,190 ,817 ,937
PQ 11.9. 33,53 80,963 ,802 ,938
PQ 11.10. 33,28 81,243 142 ,940
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Tabela n.° 6 — Estatisticas totais dos itens que compdem a PQ 11 (2/2)

Média da escala Variéncia da Correlagéo Alfa de Cronbach
se o item for escalase oitem  corrigida do total se 0 item for
excluido for excluido dos itens excluido
PQ 11.11. 33,41 78,827 ,806 ,938
PQ 11.12. 33,41 81,028 , 715 ,941

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

A semelhanca do que foi realizado anteriormente, analisimos a fiabilidade dos
seguintes construtos que, foram identificados e confirmados pela analise fatorial (dois
fatores): a opinido e valorizacao que é atribuida pelos militares relativamente as recompensas
intrinsecas formais (fator 1 — constituido pelas PQ 12.1., 12.2., 12.5., 12.8., 12.9. e 12.11)
versus informais (fator 2 — constituido pelas PQ 12.3., 12.4., 12.6., 12.7., 12.10. e 12.12.)%.

Para o primeiro fator obtivemos um o = 0,816 (Tabela n.° 7), que indica um grau de
fiabilidade bom (Quadro n.° 12), apesar de ser inferior ao Alfa obtido no construto anterior.
Segundo Hill e Hill (2012), este facto pode ser justificado, uma vez que o valor de Alfa é
tanto maior quanto maior o numero de itens no 1Q e quanto mais elevadas forem as
correlagdes entre eles. Em conformidade com o sucedido com o construto anterior, o Alfa de
Cronbach pode aumentar, se determinados itens forem excluidos do 1Q. Contudo, tal ndo se
verifica neste caso, uma vez que o Alfa diminui sempre se se eliminar qualquer um dos itens
(Tabela n.° 8). Desta forma, optamos por manter todos os itens.

Tabela n.° 7 — Estatisticas de fiabilidade: calculo do Alfa de Cronbach dos itens que compdem o fator 1 (PQ 12)

Alfa de Cronbach N de itens
,816 6

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

82 Cfr. Apéndice E, Tabelan.° 5.
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Tabela n.° 8 — Estatisticas totais dos itens que compdem o fator 1 (PQ 12)

Variancia da escala Correlagdo Alfa de Cronbach

Média da escala se se o item for corrigida do total se o item for

o item for excluido excluido dos itens excluido
PQ 12.1. 14,84 20,965 ,551 ,7194
PQ 12.2. 14,13 20,246 ,611 ,781
PQ 12.5. 14,54 21,039 ,523 ,799
PQ 12.8. 14,69 19,680 ,655 771
PQ 12.9. 15,15 21,303 ,480 ,809
PQ 12.11. 14,85 19,517 ,660 ,769

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Para o segundo fator obtivemos um a = 0,769 (Tabela n.° 9), que indica um grau de

fiabilidade razoavel (Quadro n.° 12). Para além disso, na Tabela n.° 10 podemos verificar

que, eliminando o item PQ 12.4., o Alfa aumentaria para 0,783. No entanto, optamos por

manter todos os itens, dado que esse aumento ndo se revela significativo, nem seria suficiente

para atingir um grau de fiabilidade bom.

Tabela n.° 9 — Estatisticas de fiabilidade: calculo do Alfa de Cronbach dos itens que comp&em o fator 2 (PQ 12)

Alfa de Cronbach N de itens

,769 6

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 10 — Estatisticas totais dos itens que compdem o fator 2 (PQ 12)

Média da escala Variancia da Correlagdo Alfa de Cronbach
se o item for escalase oitem  corrigida do total se o item for
excluido for excluido dos itens excluido
PQ 12.3. 20,96 9,476 ,561 127
PQ 12.4. 21,08 9,041 ,364 ,783
PQ 12.6. 21,14 8,717 ,605 711
PQ 12.7. 21,04 8,890 ,640 ,706
PQ 12.1.0. 21,47 8,568 ,455 ,756
PQ 12.12. 21,10 9,243 ,561 ,725

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Quadro n.° 9 — Significado atribuido aos diferentes valores do Alfa de Cronbach

Valor do Alfa de Cronbach | Significado
Maior que 0,9 Excelente
Entre 0,8e0,9 Bom

Entre 0,7e0,8 Razoavel
Entre 0,6 € 0,7 Fraco
Menor que 0,6 Inaceitavel

Fonte: Adaptado de Hill e Hill (2002, p. 149).
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APENDICE G - ORGANIZACAO DO COMANDO TERRITORIAL DE

Quadro n.° 10 — Organizacdo do CTer de Lisboa em DTer e respetivos PTer, DTrans e DI

LISBOA

DTer de Alenquer

PTer de Alcoentre

PTer de Alenquer

PTer de Aveiras

PTer de Azambuja

PTer do Cadaval

PTer da Merceana

DTer de Mafra

PTer da Ericeira

PTer do Livramento

PTer de Mafra

PTer da Malveira

DTer de Sintra

PTer de Alcabideche

PTer de Colares

PTer de Péro Pinheiro

PTer de Sintra

PTer de Terrugem

DTer de Torres Vedras

PTer da Lourinha

PTer de Moita dos Ferreiros

PTer de Santa Cruz

PTer do Sobral de Monte Agraco

PTer de Torres Vedras

DTer de Vila Franca de Xira

PTer de Arruda dos Vinhos

PTer de Bucelas

PTer da Castanheira do Ribatejo

PTer de S&o Julido do Tojal

PTer de Vialonga

Posto Fiscal do Aeroporto de Lisboa

Posto Fiscal de Alfragide

Posto Fiscal do Ministério das Financas

DTrans de Carcavelos

DTrans do Carregado

DTrans de Torres Vedras

DI

Fonte: Adaptado de MAI (2008b, pp. 8850-8851).
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APENDICE H - GRAFICOS, QUADROS E TABELAS DE APOIO A
ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PARTE 1

Tabela n.° 11 — Género dos militares da amostra: frequéncias e percentagens (PQ 1)

Frequéncia absoluta (F)  Frequéncia relativa (f)  Percentagem Percentagem acumulada

Feminino 57 0,115 11,5% 11,5%
Vélido Masculino 440 0,885 88,5% 100,0%
Total 497 1 100,0%

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

57 (11,5%)

440 (88,5%)
Feminino Masculino

Figura n.° 17 — Gréfico circular do género dos militares da amostra (PQ 1)

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 12 — Idade dos militares da amostra: pardmetros ou indicadores (PQ 2)

N Vélido 497

Omisso 0
Média (x) 39,18
Mediana (Me) 39,00
Moda (Mo) 44
Desvio padrao (o) 8,682
Intervalo ou Amplitude 37
Minimo 20
Méximo 57

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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40

Figura n.° 18 — Histograma da idade dos militares da amostra (PQ 2)

Fonte: Elaboracéo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 13 — Estado civil dos militares da amostra: frequéncias e percentagens (PQ 3)

Frequéncia absoluta

Frequéncia relativa

Percentagem Percentagem acumulada

() (®
Valido Solteiro(a) 147 0,296 29,6% 29,6%
Casado(a) 271 0,545 54 5% 84,1%
Divorciado(a) 42 0,082 8,5% 92,6%
Viuvo(a) 1 0,002 2% 92,8%
Outro 36 0,072 7,2% 100,0%
Total 497 1 100,0%
Fonte: Elaboragéo prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
0,
1(0.2%) 36 (7,2%)
42 (8,5%) 147
(29,6%)
271
(54,5%)
Solteiro(a) Casado(a) Divorciado(a)
Viavo(a) Outro
Figura n.° 19 — Gréfico circular do estado civil dos militares da amostra (PQ 3)
Fonte: Elaboragédo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 14 — Anos de servigo na GNR dos militares da amostra: parametros ou indicadores (PQ 4)

N Valido 497

Omisso 0
Média (x) 16,51
Mediana (Me) 17,00
Moda (Mo) 10
Desvio padrao (o) 9,022
Intervalo ou Amplitude 38
Minimo 0
Méximo 38

Fonte: Elaboracéo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

30

20

Frequéncia

-10 o 10 20 a0 40

Anos de servico na GNR

Figura n.° 20 — Histograma dos anos de servi¢co na GNR dos militares da amostra (PQ 4)

Fonte: Elaborag&o propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 15 — Categoria profissional dos militares da amostra: frequéncias e percentagens (PQ 5)

Frequéncia absoluta ~ Frequéncia relativa
Percentagem  Percentagem acumulada

(F) ()
Valido  Oficiais 96 0,193 19,3% 19,3%
Sargentos 119 0,239 23,9% 43,3%
Guardas 282 0,567 56,7% 100,0%
Total 497 1 100,0%

Fonte: Elaboragédo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 16 — Posto que os militares ocupam dento da respetiva categoria: frequéncias e percentagens (PQ 5 e 6)

Categoria Frequéncia Frequéncia Percentagem
profissional Posto absoluta (F) relativa (f) Percentagem acumulada
Oficiais Vélido Alferes 14 0,146 14,6 14,6
Tenente 7 0,073 73 21,9
Capitdo 36 0,375 375 59,4
Major 18 0,188 18,8 78,1
Tenente-Coronel 13 0,135 13,5 91,7
Coronel 8 0,083 8,3 100,0
Total 96 1 100,0

Sargentos Valido Segundo-Sargento 15 0,126 12,6 12,6
Primeiro-Sargento 29 0,244 24,4 37,0
Sargento-Ajudante 46 0,387 38,7 75,6
Sargento-Chefe 27 0,222 22,2 97,9
Sargento-Mor 3 0,021 2,1 100,0
Total 119 1 100,0

Guardas Valido Guarda 95 0,337 33,7 33,7
Guarda Principal 52 0,184 18,4 52,1
Cabo 106 0,376 37,6 89,7
Cabo-Chefe 18 0,065 6,5 96,2
Cabo-Mor 10 0,038 338 100,0
Total 282 1 100,0

Fonte: Elaboragdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

8 (8,3%) 14
96
13 (14,6%)
(19.3%) (13,5%)
7 (7,3%)
282 18
0, 0,
(56,7%) 119 (18,8%) .
(23,9%) (37,5%)
Alferes Tenente
Capitdo Major
Oficiais ~ Sargentos - Guardas Tenente-Coronel = Coronel
Figura n.° 21 — Gréfico circular da categoria Figura n.° 22 — Gréfico circular dos postos dos
profissional dos militares da amostra (PQ 5) militares da categoria de Oficiais (PQ 5 e 6)
Fonte: Elaboracéo propria com recurso ao IBM SPSS Fonte: Elaboracdo prépria com recurso ao IBM SPSS
Statistics 25. Statistics 25.
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3(21%) 15
27 (12,6%)
(22,2%)

29
(24,4%)

46
(38,7%)

Segundo-Sargento  Primeiro-Sargento
Sargento-Ajudante = Sargento-Chefe
Sargento-Mor

10 (3,6%)
18 (6,4%)
95
(33,8%)
106
(37,7%)
52

(18,5%)
Guarda Guarda Principal
Cabo Cabo-Chefe
Cabo-Mor

Figura n.° 23 — Gréfico circular dos postos dos
militares da categoria de Sargentos (PQ 5 e 6)

Fonte: Elaboracdo prépria com recurso ao IBM SPSS

Figura n.° 24 — Gréfico circular dos postos dos
militares da categoria de Guardas (PQ 5 e 6)

Fonte: Elaboracao prépria com recurso ao IBM SPSS

Tabela n.° 17 — Fun¢do desempenhada atualmente pelos militares da amostra: frequéncias e percentagens (PQ 7)

Frequéncia absoluta Frequéncia relativa Percentagem
Percentagem
() () acumulada
Vélido Comando 27 0,054 5,4% 5,4%
Direcéo ou chefia 81 0,163 16,3% 21,7%
Estado-maior 49 0,099 9,9% 31,6%
Execucdo 340 0,684 68,4% 100,0%
Total 497 1 100,0%

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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27 (5,4%)
81 (16,3%)
49 (9,9%)
340 (68,4%)
Comando Direc¢do ou chefia
Estado-maior Execucéo

Figura n.° 25 — Gréfico circular da funcao desempenhada pelos militares da amostra (PQ 7)

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 18 — Arma ou servigo dos militares da amostra: frequéncias e percentagens (PQ 8)

Frequéncia absoluta Frequéncia Percentagem

(F) relativa (f) Percentagem acumulada
Vélido Infantaria 309 0,622 62,2% 62,2%
Cavalaria 94 0,189 18,9% 81,1%
Engenharia 8 0,016 1,6% 82, 7%
Administragdo militar 64 0,129 12,9% 95,6%
Saude militar 22 0,044 4,4% 100,0%

Total 497 1 100,0%

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

22 (4,4%
64 (12.0%) 22 44%)
8 (1,6%)
94 (18,9%) 309 (62,2%)
Infantaria Cavalaria
Engenharia Administragdo militar
Satde militar

Figura n.° 26 — Gréfico circular da arma ou servico dos militares da amostra (PQ 8)

Fonte: Elaboracgado prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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APENDICE | - MATRIZ DE CLASSIFICACAO DAS VARIAVEIS

Quadro n.° 11 — Matriz de classificagdo das variaveis analisadas no 1Q

Tipo de variavel
PQ Quantitativa Qualitativa
Discreta Continua Nominal Ordinal
1. X
2. X
3. X
4. X
58 X
6. X
7. X
8. X
9. X
10. X
11. X
12. X
13. X
14. X

Fonte: Elaboracéo propria.
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APENDICE J - GRAFICOS, QUADROS E TABELAS DE APOIO A

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PARTE 2

Tabela n.° 19 — Namero de recompensas intrinsecas formais recebidas pelos militares da amostra: frequéncias e

percentagens (PQ 9)
Referéncia Louvor Licenga por | Promogdo por [ Medalha(s) Outra
elogiosa mérito distincéo
(PQ9.1) (PQ9.2) (PQ9.3) (PQ9.4) (PQ9.5.) (PQ9.6.)
0 297 59,8% | 120 24,1%| 410 825%| 483 97,2%| 205 41,2%| 492 99,0%
1 134 27,0% | 104 20,9% | 28 5,6% 10 2,0% 63 12,7% 5 1,0%
2 49 9,9% 80 16,1%| 24 4,8% 3 0,6% 69 13,9% - -
3 13 2,6% 63 12,7%| 10 2,0% 1 0,2% 76  15,3% - -
4 2 0,4% 47  9,5% 9 1,8% - - 43 8,7% - -
@ 5 1 0,2% 31 6,2% 7 1,4% - - 17 3,4% - -
]
g,_ 6 1 0,2% 22 4,4% 2 0,4% - - 7 1,4% - -
§ 7 - -1 22% | 1 02% | - - 5 10% | - -
)
= 8 - - 9 18% | 2 04% | - - 4 08% | - -
g 9 - - 4 08% | - - - - 1 02% | - -
§ 10 - - 1 02%| 1 02%| - - 2 04% | - -
11 - - - - 1 02% | - - 2 04% | - -
12 - - - - 1 02% | - - 2 04% | - -
13 - - 1 02% | - - - - 1 02% | - -
14 - - 3 06%| - - - - - - - -
15 - - - - 1 02% | - - - - - -
17 - - 1 02% | - - - - - - - -
Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Figura n.° 27 — Gréfico de barras do nimero de recompensas intrinsecas formais dos militares da amostra (PQ 9)

Fonte: Elaboracédo prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 20 — Recompensas intrinsecas formais dos militares da amostra: parametros ou indicadores (PQ 9)

N Minimo Maximo Média (x) Desvio padrdo (o)
Recompensas intrinsecas 497 0 28 5,34 5,105
formais recebidas
N valido (de lista) 497

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 21 — Respostas “sim” aos efeitos produzidos pelas recompensas intrinsecas formais: frequéncias e

percentagens (PQ 10)
Frequéncia Frequéncia
) Percentagem
absoluta (F) relativa (f)
Sensacéo de reconhecimento (PQ 10.1.) 302 0,608 60,8%
Efeitos _Motivacdo (PQ 10.3.). 197 0,396 39,6%
positivos Satlsfa(}éo (PQ 105) 171 0,344 34,4%
Justica (PQ 10.7.) 98 0,197 19,7%
Gratiddo (PQ 10.8.) 71 0,143 14,3%
Indiferenca (PQ 10.2.) 60 0,121 12,1%
Efeitos INjustica (PQ 10.4.) 50 0,101 10,1%
negativos Desinteresse (PQ 10.6.) 16 0,032 3,2%
Perturbacédo (PQ 10.9.) 2 0,004 0,4%
Incémodo (PQ 10.10.) 6 0,012 1,2%
Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Figura n.° 28 — Grafico de barras das respostas “sim” aos efeitos produzidos pelas recompensas intrinsecas
formais

Fonte: Elaboracgado prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 22 — Regularidade com que os militares da amostra recebem recompensas intrinsecas informais:
frequéncias e percentagens (PQ 11)

Nunca Raramente Asvezes | Frequentemente Sempre
Feedbacks  PQ1LL. 29  58% | 119 239%| 198 39,8%| 134 27,0% | 17  3,4%
positivos PQ 11.6. 64 129%| 122 245%| 183 36,8%| 106 213% | 22  4,4%
PQ11.9. 26 52% | 95 191%| 197 39,6%| 153 308% | 26  52%
Autonomiae PQ1L4. 20 40% | 71 143%| 136 27,4%| 226 455% | 44  8,9%

PQ 11.12. 34 6,8% | 83 16,7%| 153 30,8% | 185 372% | 42 8,5%

Treino, PQ113. 47 95% | 130 262%| 173 348%| 123 247% | 24  4.8%

CEESNITETDE (20 1 5 45 91% | 111 223%| 161 324%| 148 298% | 32  6,4%
progressao P

Q1L7. 74 149% | 140 282%| 152 306%| 104 209% | 27  54%

Participagdona pg 195 58  11,7%| 115 231%| 162 32,6%| 145 292% | 17 3.4%

N T 51 10,3% | 109 219%| 174 350%| 138 278% | 25 50%

decisdes
PQ 11.11. 34 68% | 91 183%| 153 30,8%| 162 326% | 57 115%

Fonte: Elaborac¢do prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 23 — Recompensas intrinsecas informais recebidas pelos militares da amostra: parametros ou
indicadores (PQ 11)

N Minimo  Méaximo Média (%) Desvio padréo (0)

Recompensas intrinsecas informais 497 1 5 3,0537 ,81483
recebidas (frequéncia total)

Feedbacks positivos 497 1 5 2,9658 ,86651
Autonomia e responsabilidade 497 1 5 3,3360 ,87911
Treino, desenvolvimento e progressao 497 1 5 2,8846 ,90083
Participacao na tomada de decisbes 497 1 5 3,0282 ,95396
N valido (de lista) 497

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Figura n.° 29 — Gréfico de barras das recompensas intrinsecas informais recebidas (PQ 11)

Fonte: Elaboracédo prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 24 — Valorizagdo atribuida pelos militares da amostra aos dois tipos de recompensas intrinsecas:
frequéncias e percentagens (PQ 12)

Discordo Discordo em | N&o concordo | Concordo em Concordo

totalmente parte nem discordo parte totalmente
PQ 12.1. 80 16,1% | 149 30,09 79 159% | 166 33,4% | 23 4,6%
Recompensas PQ 12.2. 56 11,3% | 33 6,6% | 116 233% | 188 37,8% | 104 20,9%
intrinsecas _PQ 12.5. 72 145% | 72 145%| 151 304%| 140 282% | 62  12,5%
formais PQ 12.8. 88 17,7% | 87 175% | 124 249% | 156 31,4 42 8,5%
PQ 12.9. 154 310%| 89 179%| 136 27,4%| 91 18,3% | 27 5,4%
PQ 12.11. 114 229% | 75 151% | 149 30,0%| 121 243% | 38 7,6%
PQ 12.3. 2 0,4% 4 0,8% 37 74% | 205 412% | 249 50,1%
Recompensas PQ 12.4.* 11 22% | 33 6,6% 50 10,1% | 117 235% | 286 57,5%
intrinsecas PQ 12.6. 5 10| 6 12% | 81 163%| 190 382% | 215 43,3%
informais PQ 12.7. 3 06% | 7 14% | 50 10,1%| 203 40,8% | 234 47,1%
PQ 12.10. 20 40% | 28 5,6% 89 179%| 209 42,1% | 151 30,4%
PO 12.12. 2 0,4% 8 1,6% 57 115%| 224 451% | 206 41.4%

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

* Este item apresenta formulagio negativa (“E-me completamente indiferente se o(s) meu(s) superior(es) hierarquico(s)
aprecia(m) as minhas qualidades profissionais™) e, portanto, a escala tem de ser invertida, de maneira a analisarmos todos
os itens de igual forma. Os valores apresentados na Tabela n.° 24 ja se encontram invertidos, sendo que os resultados
obtidos em primeira méao foram os seguintes: 286 (57,5%), 117 (23,5%), 50 (10,1%), 33 (6,6%) e 11 (2,2%), sendo que 0
primeiro parametro diz respeito a “discordo totalmente” e o ultimo a “concordo totalmente”.
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Tabela n.° 25 — Valorizagao atribuida pelos militares da amostra aos dois tipos de recompensas intrinsecas:
parametros ou indicadores (PQ 12)

N Minimo Maximo Média (x) Desvio padrao (o)
Valorizagdo atribuida as 497 1,00 5,00 2,9400 ,88845
recompensas intrinsecas formais
Valorizagdo atribuida as 497 2,17 5,00 4,2267 ,58623
recompensas intrinsecas informais
N valido (de lista) 497

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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APENDICE K — GRAFICOS, QUADROS E TABELAS DE APOIO A
ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA PARTE 3

Tabela n.° 26 — Itens das trés subescalas do comprometimento organizacional: frequéncias e percentagens (PQ 13)

Discordo Discordo em | N&o concordo | Concordo em Concordo
totalmente parte nem discordo parte totalmente
PQ13.2.* 24 48% |76 153% | 65 < 131% | 126 254% | 206 41,4%
Subescalado  pg136. 24 48% |34 68% | 90 18,1% | 185 37,2% | 164 33,0%
Comprometimanto o 49 7 x 30 60% |46 93% | 97  195% |120 24.1% | 204 41,0%
organizacional o )5 o 69 139% | 65 13.1% | 115 23.1% |186 37.4% | 62  12,5%
afetivo
PQ 13.11. 31 62% |39 7.8% | 112 225% |172 34,6% | 143 28,8%
PQ13.15*** 18 36% |39 7,.8% | 80 161% |114 229% | 246 495%
PQ 13.1. 93 18,7% | 80 16,1% | 142 286% | 127 256% | 55 11,1%
Subescalado  pQ 13.3. 66 133% | 78 157% | 127 256% |128 258% | 98 19,7%
comprometimento pg 93 13, 127 256% | 74 149% | 133 26,8% |113 22,7% | 50 10,1%
SENZEEETE o5 1m0 62 125% | 61 12,3% | 133 26,8% |169 340% | 72 145%
instrumental ou
PQ 13.16. 133 26,8% | 95 19,1% | 135 272% | 92 185% | 42  85%
calculativo
PQ 13.17. 73 147% | 79 159% | 102 205% |162 32,6% | 81 16,3%
o o y (1] y 0 y 0 , (1] y 0
PQ 13.19 84 169% | 81 16,3% | 148 29.8% |115 231% | 69 13,9%
PQ 13.4. 118 23,7% | 87 12,5% | 135 272% | 108 21,7% | 49  9,9%
Subescalado  pg135***x 43 97% |49 99% | 109 21,9% | 106 21,3% | 185 37,2%
.8. ,6% 1% ,6% 3% 5%
CEMPAETANTE D e e 127 256% | 85 17,01% | 137 27,6% | 101 20,3% | 47  9,5%
rganizacional
orgamzacional 5 43 10, 24 48% |19 38% | 75  151% | 138 27.8% | 241 485%
normativo
PQ 13.12. 154 31,0% | 86 17,3% | 125 252% | 78 157% | 54 10,9%
PQ 13.18. 77 155% | 53  10,7% | 131 264% | 156 314% | 80 16,1%

*Este item apresenta formulagdo negativa (“Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagdo™) e, portanto, a
escala tem de ser invertida. Os valores obtidos na Tabela n.° 26 ja se encontram invertidos, sendo que os resultados obtidos
em primeira mao foram os seguintes: 206 (41,4%), 126 (25,4%), 65 (13,1%), 76 (15,3%) e 24 (4,8%), sendo que o primeiro
parametro diz respeito a “discordo totalmente” e o ultimo a “concordo totalmente”.

**Este item apresenta formulac@o negativa (“Nao me sinto como “fazendo parte da familia” nesta organizagao”) e, portanto,
a escala tem de ser invertida. Os valores obtidos na Tabela n.® 26 ja se encontram invertidos, sendo que os resultados obtidos
em primeira méo foram os seguintes: 204 (41,0%), 120 (24,1%), 97 (19,5%), 46 (9,3%) e 30 (6,0%), sendo que o primeiro
parametro diz respeito a “discordo totalmente” e o Gltimo a “concordo totalmente”.

***Este item apresenta formulagdo negativa (“Nao sinto que fago parte desta organizagdo”) e, portanto, a escala tem de ser
invertida. Os valores obtidos na Tabela n.° 26 ja se encontram invertidos, sendo que os resultados obtidos em primeira mao
foram os seguintes: 246 (49,5%), 114 (22,9%), 80 (16,1%), 39 (7,8%) e 18 (3,6%), sendo que o primeiro parametro diz
respeito a “discordo totalmente” e o ultimo a “concordo totalmente”.

****Este item apresenta formulagdo negativa (“Sinto que ndo tenho qualquer dever moral em permanecer na organizacéo
onde estou atualmente”) e, portanto, a escala tem de ser invertida. Os valores obtidos na Tabela n.° 26 j& se encontram
invertidos, sendo que os resultados obtidos em primeira méao foram os seguintes: 185 (37,2%), 106 (21,3%), 109 (21,9%),
49 (9,9%) e 48 (9,7%), sendo que o primeiro pardmetro diz respeito a “discordo totalmente” e o ultimo a “concordo
totalmente”.

Fonte: Elaboracéo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 27 — Itens das trés subescalas do comprometimento organizacional: parametros ou indicadores (PQ 13)

Média (2) Desvio padrdo | Intervalo ou Mifiimo Méximo
() Amplitude

PQ 13.2.* 3,83 1,252 4 1 5
Subescalado Q136 3.87 1,097 4 1 5
comprometimento PQ 13.7.7* 3,85 1,224 4 1 5
organizacional PQ 13.9. 3,22 1,231 4 1 5
afetivo PQ 13.11. 3,72 1,145 4 1 5
PQ 13.15.%** 4,07 1,137 4 1 5
Total 3,76 1,181 - - -
PQ 13.1. 2,94 1,268 4 1 5
Subescala do PQ 13.3. 3,23 1,298 4 1 5
comprometimento © @ 13-13: 2,77 1,323 4 1 5
organizacional PQ13.14. 3,26 1,216 4 1 5
instrumental ou PQ 13.16. 2,63 1,284 4 1 5
calculativo PQ 13.17. 3,20 1,299 4 1 5
PQ 13.19. 3,01 1,276 4 1 5
Total 3,01 1,281 - - -
PQ 13.4. 2,76 1,298 4 1 5
Subescalado Q1357 3,67 1,322 4 1 5
comprometimento PQ 13.8. 2,71 1,302 4 1 5
organizacional PQ 13.10. 4,11 1,101 4 1 5
normativo  PQ13.12. 2,58 1,354 4 1 5
PQ 13.18. 3,22 1,280 4 1 5
Total 3,18 1,276 - - -

*Qs valores da tabela ja se encontram invertidos. Em primeira m&o, obtivemos os seguintes valores: ¥ =2,17 e 6 = 1,252.
**Qs valores da tabela j& se encontram invertidos. Em primeira mao, obtivemos os seguintes valores: ¥ =2,15 e 6 = 1,224.
***Qs valores da tabela j& se encontram invertidos. Em primeira mao, obtivemos os seguintes valores: x =1,93 ec=1,137.
****Qs valores da tabela ja se encontram invertidos. Em primeira méo, obtivemos os seguintes valores: X =2,33 e 6 =
1,322.

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Tabela n.° 28 — Componentes do comprometimento organizacional: parametros ou indicadores (PQ 13)

N Minimo Maximo Média (x) Desvio padréo (o)
Comprometimento afetivo 497 1 5 3,7586 ,88979
Comprometimento instrumental 497 1 5 3,0046 ,87462
ou calculativo
Comprometimento normativo 497 1 5 3,1757 ,95882
N valido (de lista) 497

Fonte: Elaboracéo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 29 — Componente(s) do comprometimento organizacional mais evidenciada(s): frequéncias e
percentagens (PQ 13)

Frequéncia Frequéncia
. Percentagem

absoluta (F) relativa (f)
Afetiva 303 0,609 60,9%
Instrumental ou calculativa 96 0,193 19,3%
Componente do  Normativa 57 0,116 11,6%
COTETE TR Afetiva e Instrumental* 4 0,008 0,8%

rganizacional
organizactonal - Atetiva e Normativa* 31 0,062 6,2%
mais evidenciada .

Instrumental e Normativa* 2 0,004 0,4%
Todas as componentes* 4 0,008 0,8%
Total 497 1 100%

*Casos em que os inquiridos evidenciaram 0 mesmo grau em mais do que uma componente.

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 30 — Relagéo e identificacio dos militares da amostra com a GNR: frequéncias e percentagens (PQ 14)

Frequéncia absoluta (F) Frequéncia relativa (f)  Percentagem  Percentagem acumulada
Vélido A 20 0,040 4,0% 4,0%
B 45 0,091 9,1% 13,1%
C 85 0,171 17,1% 30,2%
D 181 0,364 36,4% 66,6%
E 98 0,197 19,7% 86,3%
F 68 0,137 13,7% 100,0%

Total 497 1 100,0%

Fonte: Elaboracéo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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Figura n.° 30 — Gréfico circular da relacdo e identificagdo dos militares da amostra com a GNR (PQ 14)

Fonte: Elaboracdo prépria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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APENDICE L — CORRELACOES ENTRE VARIAVEIS

Reveste-se de elevado interesse, realizar a caracterizacdo de relacdes entre duas
variaveis simultaneamente (analise descritiva bivariada). Para resumirmos as associagdes
entre varidveis, recorremos ao coeficiente de correlagcdo de Pearson (r). Este coeficiente
traduz-se, na pratica, num valor numérico que “indica o grau de relag¢do entre duas variaveis”
(Fortin, 2009, p. 432), podendo variar entre -1 e +1, sendo que quanto maior o valor absoluto
do coeficiente, mais forte é a relacdo entre as variaveis (Figura n.° 33). Para um valor
absoluto de 1, considera-se que existe uma relacdo linear perfeita entre as variaveis e, por
sua vez, quando a correlacdo é de 0, indica que ndo existe qualquer relacdo linear. Através
do sinal positivo ou negativo, conseguimos saber a direcdo da correlacdo, isto &, o sinal
positivo demonstra que ambas as variaveis aumentam ou diminuem em conjunto, sendo que
o sinal negativo traduz-se no aumento de uma variavel, em contrapartida da diminui¢do da
outra (Hill & Hill, 2012).

Valorder

iy I T g 1=

Correlagéo negativa Correlagéo negativa Correlagdo positiva  Correlagéo positiva

A
v

forte fraca fraca forte

Auséncia de correlagdo

Figura n.° 31 — Variacgéo e significados aos valores do coeficiente de correlagio de Pearson

Fonte: Elaboracéo prépria.

Em suma, importa clarificar que duas varidveis consideram-se relacionadas se a
mudanca de uma, provocar a mudanca da outra. De seguida, apresentam-se inUmeras tabelas

de correlagdes de Pearson, que serviram de base a construcdo do subcapitulo 5.2.
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Tabela n.° 31 — Correlagdes de Pearson entre variaveis: recompensas intrinsecas formais recebidas e

comprometimento organizacional

Comprometimento

Comprometimento o Comprometimento
o organizacional o
organizacional ) organizacional
) instrumental ou )
afetivo ) normativo
calculativo
Recompensas intrinsecas formais 231" -,016 ,136™
recebidas (nimero total)
Referéncia elogiosa -,018 ,003 -,042
Louvor ,283™ -,015 ,159™
Licenca por mérito ,032 -,013 ,017
Promoc&o por distingdo -,001 ,076 ,064
Medalha(s) ,203™ -,021 139"
Outra ,084 -,033 -,029

** A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).

Fonte: Elaborac¢do prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 32 — Correlacdes de Pearson entre varidveis: recompensas intrinsecas informais recebidas e

comprometimento organizacional

Comprometimento Comprometimento Comprometimento
organizacional organizacional organizacional
afetivo instrumental ou calculativo normativo

Recompensas intrinsecas informais ,438™ -,018 ,330™
recebidas (frequéncia total)

Feedbacks positivos ,341" -,025 2717
Autonomia e responsabilidade 4027 -,016 275
Treino, desenvolvimento e progressdo 4427 ,017 ,359™
Participacdo na tomada de decisGes 402" -,041 ,287"

** A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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APENDICE M — REGRESSOES LINEARES MULTIPLAS

M.1. Variavel dependente: comprometimento organizacional afetivo

Tabela n.° 33 — Resumo do modelo com as variaveis independentes e a variavel dependente “comprometimento

organizacional afetivo”

R quadrado Desvio padréo da
R R quadrado ) o
Modelo ajustado estimativa
1 4542 ,206 ,203 ,79448

a. Preditores: (Constante), Recompensas intrinsecas formais recebidas,
Recompensas intrinsecas informais recebidas

b. Variavel Dependente: Comprometimento organizacional afetivo

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 34 — Coeficientes com as varidveis independentes e a variavel dependente “comprometimento

organizacional afetivo”

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t Sig.
Modelo B Erro Beta
1 (Constante) 2,293 ,138 16,573 ,000
Recompensas intrinsecas formais recebidas ,021 ,007 122 2,922 004
Recompensas intrinsecas informais recebidas 443 ,045 ,406 9,738 ,000

a. Varidvel Dependente: Comprometimento organizacional afetivo

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

M.2. Variavel dependente: comprometimento organizacional instrumental ou

calculativo

Tabela n.° 35 — Resumo do modelo com as variaveis independentes e a variavel dependente “comprometimento

organizacional instrumental ou calculativo”

R quadrado Desvio padréo da
R R quadrado . o
Modelo ajustado estimativa
1 ,0228 ,000 -,004 ,87618

a. Preditores: (Constante), Recompensas intrinsecas formais recebidas,
Recompensas intrinsecas informais recebidas
b. Variavel Dependente: Comprometimento organizacional instrumental ou

calculativo
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Fonte: Elaboracgdo prdpria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 36 — Coeficientes com as variaveis independentes e a variavel dependente “comprometimento
organizacional instrumental ou calculativo”

Coeficientes néo Coeficientes
padronizados padronizados t Sig.
Modelo B Erro Beta
1 (Constante) 3,065 ,153 20,085 ,000
Recompensas intrinsecas formais recebidas -,002 ,008 -,012 -,263 792
Recompensas intrinsecas informais recebidas -,016 ,050 -,015 -,320 749

a. Varidvel Dependente: Comprometimento organizacional instrumental ou calculativo

Fonte: Elaboracéo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

M.3. Variavel dependente: comprometimento organizacional normativo

Tabela n.° 37 — Resumo do modelo com as variaveis independentes e a variavel dependente “comprometimento
organizacional normativo”

R quadrado Desvio padrdo da
R R quadrado ) o
Modelo ajustado estimativa
1 ,3332 111 ,107 ,90583

a. Preditores: (Constante), Recompensas intrinsecas formais recebidas,
Recompensas intrinsecas informais recebidas

b.  Variavel Dependente: Comprometimento organizacional normativo

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.

Tabela n.° 38 — Coeficientes com as varidveis independentes e a variavel dependente “comprometimento
organizacional normativo”

Coeficientes ndo Coeficientes
padronizados padronizados t Sig.
Modelo B Erro Beta
1 (Constante) 1,990 ,158 12,612 ,000
Recompensas intrinsecas formais recebidas ,010 ,008 ,051 1,155 ,249
Recompensas intrinsecas informais recebidas 372 ,052 ,316 7,169 ,000

a. Variavel Dependente: Comprometimento organizacional normativo

Fonte: Elaboracdo propria com recurso ao IBM SPSS Statistics 25.
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ANEXO A - ORGANOGRAMA GERAL DA GNR
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Figura n.° 32 — Organograma da GNR

Fonte: Pagina da Internet.®

8 Cfr. http://www.operacional.pt/a-nova-organica-da-gnr, acedido em 12 de margo de 2019, pelas 15h20min.
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ANEXO B - ESTRUTURA DO COMANDO OPERACIONAL
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Figura n.° 33 — Posicionamento da DIC na estrutura do CO

Fonte: GNR (2010, p. 1351).
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