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Resumo

A presente investigacdo tem como principal objetivo analisar a associacdo existente
entre a Identificacdo Organizacional (I0) e a Satisfacdo no Trabalho (ST), assim como verificar
qual a influéncia do Prestigio Exterior Percebido (PEP) na Satisfa¢éo no Trabalho, no contexto
dos militares da Forca Aérea Portuguesa (FA). E também analisado o efeito mediador da
Identificag&o Organizacional na relagcdo entre o PEP e a ST.

Utilizou-se uma metodologia quantitativa, na qual, se aplicou um questionario através da
plataforma do Google Forms. A populacao deste estudo séo todos os militares da FA, excetuando
os militares em formacao, tendo sido obtida uma amostra de 675 militares.

Através dos resultados verificou-se que o Prestigio Exterior Percebido estava
correlacionado positivamente com a lIdentificacdo Organizacional e com a Satisfagdo no
Trabalho. De igual modo, a ldentificacdo Organizacional também possuia uma correlagdo
positiva com a Satisfacdo no Trabalho. Relativamente a mediacdo, concluiu-se que a
Identificacdo Organizacional medeia parcialmente o PEP e a ST. Os resultados permitem ainda
verificar uma diferenca nos valores médios destas varidveis consoante fatores tais como: o
estado civil, o tempo de servigo, posto e area de especialidade.

O presente estudo contribuiu para o desenvolvimento no conhecimento acerca da
Identificagdo Organizacional no contexto militar e refor¢a a influéncia que esta pode ter, na
Satisfacdo do Trabalho dos Militares da Forca Aérea Portuguesa. Da mesma forma, também o
Prestigio Exterior Percebido apresenta-se como uma ferramenta relevante para aumentar a
Satisfacdo no Trabalho e consequentemente reduzir uma possivel intencdo de saida dos
militares deste ramo das Forcas Armadas.

Palavras-chave: Identificacdo Organizacional; Prestigio Exterior Percebido; Satisfacao
no Trabalho; Forca Aérea Portuguesa

1. Introducéo

Nos dias de hoje, assistimos cada vez mais a uma procura incessante por parte das
organizagdes pela méaxima produtividade. De modo, a serem competitivas com as restantes
organizagdes, surge o desafio de formular a Identidade da Organizagdo e simultaneamente,
manter os individuos identificados com a Organizacao.

A Forca Aérea Portuguesa, também ela enfrenta estes desafios da Era moderna das
organizagdes, e é do interesse da mesma conseguir colmatar um conjunto de desafios que se
associam a gestao de pessoas, nomeadamente, baixos niveis de Satisfacdo no Trabalho que
estdo associados a uma Intencéo de Saida da Organizacdo militar (Jesus, 2017).

Importa que a investigacdo foque a compreensdo de fatores psicossociais e a sua
interligacdo com as din&micas organizacionais. Pelo impacto que a Identificagdo Organizacional
tem demonstrado ao nivel do bem-estar dos membros e na Organiza¢@o em si (Mael & Ashforth,
1992), torna-se pertinente a realizacdo deste estudo na FA. Ashforth e Mael (1989), autores de
referéncia na area, propuseram uma conceptualizacdo da identificacdo alicercada na teoria da
identificacéo social, na qual o trabalhador define-se a sua identidade prépria como sendo membro da
Organizacéo a que faz parte (Mael & Ashforth, 1992). O estudo desta varidvel ajuda a compreensao do
processo de auto-definicdo do proprio individuo e também as consequéncias que esta auto-definicdo
podera causar em outras dimensdes distintas da vida pessoal do trabalhador (Tavares, 2007).

A Satisfagcdo no Trabalho, € uma das varidveis mais estudadas no que toca ao
comportamento organizacional, sendo referida como a raz&o para certos comportamentos, por
parte do individuo, no ambito do trabalho tais como o absentismo, inten¢ao de turnover e intencéo
de saida (Spector, 1997).



Na literatura destaca-se ainda uma variavel de relevo, o Prestigio Exterior Percebido, que
representa a ideia percecionada, pelos colaboradores de uma instituicdo, da opinido de
individuos externos a organizacédo sobre a mesma. Esta informacdo pode ser proveniente de
diversas fontes, tais como, publicidade, didlogos boca a boca e até comunicagcdo entre
colaboradores sobre a forma como a Organizacao é vista por outros (Smidts, Cees, Van Riel &
Pruyn, 2001).

Tendo em conta o anteriormente referido, neste estudo é pretendido verificar qual a
influéncia que a ldentificacdo Organizacional tem na Satisfacdo no Trabalho, no contexto dos
militares da Forca Aérea Portuguesa. Para além disso pretende-se analisar o contributo do
Prestigio Exterior Percebido na Identificacdo Organizacional. Isto é, os militares da FA
percecionam a forma como a Organizagéo € vista por pessoas exteriores a mesma e, segundo
autores como Dutton e colaboradores (1994), Mael e Ashforth (1992) e Smidts e colaboradores
(2001), quanto maior for o prestigio percecionado maior sera a identificacdo dos militares para
com a Organizagdo. Serd averiguado se a identificacdo tem um papel mediador e na relacdo
entre o Prestigio Exterior Percebido e a Satisfa¢do no Trabalho dos militares da FA. E também
objetivo deste estudo adquirir dados empiricos que permitam a Forca Aérea aprimorar a sua
gestado de recursos humanos, de forma a que, a Satisfacéo no Trabalho dos militares permaneca
com niveis elevados levando a uma maior vinculagdo com a Organizagao.

Desta forma surgem as seguintes perguntas de partida que levaram a realizacéo deste
estudo: “Qual a relagdo da Identificagdo Organizacional com a Satisfagdo no Trabalho nos
militares da FA?” e “Qual o contributo que o Prestigio Exterior Percebido tem na Identificagdo
Organizacional no contexto da Forca Aérea Portuguesa?”

2. Revisao de Literatura

2.1 Identificag&o Organizacional
O fendmeno da Identificagdo Organizacional comecou a tomar lugar na literatura desde os
meados do século passado, no entanto, o estudo do mesmo intensificou-se com a investigagao
publicada por Ashforth e Mael (1989). Para Ashforth e Mael (1989), a Identificacéo
Organizacional é uma forma de identificacdo social. Ashforth e Mael definem a IO como um
conceito cognitivo que néo é virado para estados afetivos, dimensdes avaliativas ou questdes
comportamentais do individuo.

Pratt (1998) reconhece e analisa as diferentes definicbes expostas por estudiosos acerca
da Identificacdo Organizacional e conclui que, a Identificagdo da-se quando o individuo se auto-
define pelas crencgas que tem da sua prépria Organizacdo. Isto €, a Identificacao ocorre quando
um colaborador integra as suas crencas acerca da Organizacdo em que esta inserido na sua
prépria identidade. Outros autores como Ashforth e Mael (1989) reforcam que a IO se amplia
através de interacdes simbdlicas, decorrentes do contexto institucional, que contribuem para a
sua experiéncia organizacional.

Para Dutton e colaboradores (1994), a 10 é vista como uma forma de vinculacdo
psicolégica, em que o individuo vé as caracteristicas que definem a Organizagdo como
definidoras de si préprio. Sugerem também que um individuo que possui uma IO elevada
guando, a sua identidade como membro de um grupo/Organizacdo € mais visivel que
identidades alternativas e quando possui varios tragos caracteristicos que acredita que
definem também a Organizagao como um grupo social (Edwards, 2005). A 10 pode ocorrer
como uma forma de auto-conhecimento, dado que, caracteristicas que definem a Organizacéo
séo adotadas pelo colaborador (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994).



2.2 Prestigio Exterior Percebido

Prestigio Exterior Percebido é a perce¢do que os membros de uma Organizacao
possuem da opinido de pessoas de fora da mesma sobre a Organiza¢do em que estes se
encontram inseridos (Herrbach et al., 2004). O Prestigio Exterior Percebido representa a
avaliacdo social da Organizacdo. O PEP, permite aos membros da Organizacdo, entender a
forma como sdo vistos por pessoas exteriores a esta, dada a sua associacdo com a
Organizacgdo. Desta forma, o PEP atua como um espelho que, reflete para os trabalhadores, a
forma como a Organizacédo e o comportamento dos seus membros sao vistos pela sociedade
(Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994).

O Prestigio Exterior Percebido influencia a Identificagcdo Organizacional, isto é, quanto
maior for o prestigio da Organizacdo maior sera o possivel aumento da autoestima
consequente da identificagdo com a mesma (Fisher & Wakefield, 1998; Mael & Ashforth,
1992).

Esta varidvel influencia a Identificagdo Organizacional na medida em que, os membros
de uma Organizac¢éo sentem brio e orgulho de constituirem parte de uma Organizac¢éo, que é
valorizada socialmente (Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994)

Existe a necessidade de especificar o que é pretendido nesta investigacdo quando é
utilizado o conceito de Prestigio Exterior Percebido, e para tal, é fundamental distinguir este
conceito dos termos Imagem e Reputagdo Organizacional.

Tanto a Imagem como a Reputag&o Organizacional, podem ser vistos como mensagens
reciprocas entre os membros pertencentes a Organizagdo e membros exteriores a esta
(Whetten & Mackey, 2002). A Imagem Organizacional é a informacao transmitida pela
administragdo da Organizagéo para os individuos de fora, através da comunicacéo social,
marketing, entre outros (Herrbach et al., 2004). Ou seja, é a imagem que a administracdo
pretende controlar e projetar com o objetivo de exercer um efeito positivo junto dos seus
clientes, fornecedores e stakeholders (Herrbach et al., 2004). Quanto a reputacdo da
Organizacgédo, esta envolve todas as mensagens transmitidas a Organizacdo por parte dos
stakeholders, relativamente a sua percecdo e opinido de uma perspetiva exterior da
Organizagéo (Fombrun & Shanley, 1990).

No presente estudo foca-se o PEP, definido pelas crencas e perce¢bes dos préprios
membros da Organizagéo sobre a forma como individuos externos percecionam e avaliam a
Organizacgéo (Smidts et al., 2001).

2.3 Satisfagcdo no Trabalho

Uma das definigBes mais citadas relativamente a Satisfacdo no Trabalho é a de Spector
(1997), que afirma que a Satisfacdo no Trabalho esta relacionada com os diferentes aspetos do
trabalho e a maneira como o individuo se sente acerca deles. Em suma, esté correlacionado com
o nivel de apreciagdo ou desvalorizagdo do trabalho a que os trabalhadores estdo sujeitos
(Spector, 1997).

A Satisfacéo no Trabalho, possui inimeras definicdes possiveis, no entanto, é possivel
dividi-las em duas abordagens diferentes. Pode ser abordado como um “estado emocional,
sentimentos ou respostas afetivas” (Alcobia, 2011, p. 326). Noutra perspetiva, certos autores
definem a satisfacdo organizacional como uma atitude generalizada perante o trabalho (Beer,
1964). Esta atitude generalizada em relacao ao trabalho recorre a trés componentes, sendo
estas a cognitiva, afetiva e comportamental (Alcobia, 2011).

A Satisfacdo Organizacional, trata-se de um conceito multifatorial, que possui uma
componente afetiva do individuo relativamente a sua situacao no trabalho (Tamayo, 1998). A



Satisfacdo Organizacional reflete a atitude do trabalhador perante as diversas situacfes
ocorrentes no trabalho, podendo gerar atitudes mais ou menos positivas, consoante o seu grau
de satisfacdo. E importante também de referir que a relagéo entre Identificacéo Organizacional
e Satisfacdo no Trabalho apresenta ser significante e positiva, ou seja, quanto maior a
Identificagdo Organizacional maior sera a Satisfacdo no Trabalho (Mael & Ashforth, 1992).

2.4 Hipéteses e Perguntas de Investigacao

Segundo a revisdo de literatura realizada, é esperado que os individuos se sintam
identificados e orgulhosos de pertencer a uma Organiza¢cdo que seja valorizada por outros, ou
seja, que tenha Prestigio Exterior Percebido e que faca com que os individuos se sintam mais
identificados com a mesma. (Dutton et al., 1994; Smidts et al., 2001) Logo:

Hipo6tese 1: Existe uma correlagdo positiva entre o Prestigio Exterior Percebido e a
Identificag&o Organizacional.

Segundo a investigacdo de (Efraty & Wolfe, 1988), a ldentificacdo Organizacional possui
uma relacéo positiva com Satisfa¢cdo no Trabalho em cinco dimensdes do trabalho, sendo estas,
o trabalho em si, a supervisao, remuneragéo, expectativas de promog¢éo e colegas de trabalho.

Considerando a literatura, (Efraty & Wolfe, 1988; Lu et al., 2015; van Dick et al., 2008)
individuos identificados sentem-se mais satisfeitos. Formando assim uma nova hipotese:

Hipdtese 2: Existe uma correlagdo positiva entre a Identificagdo Organizacional e a
Satisfacdo no Trabalho.

Segundo a revisao de literatura realizada, niveis de Prestigio Exterior Percebido elevados
promovem uma percec¢ao mais positiva do préprio trabalho de um individuo. Desta forma, o PEP
pode contribuir para uma percecdo negativa de outros trabalhos nas demais instituicdes,
aumentando assim, a Satisfagdo para com o seu proprio trabalho (Herrbach et al., 2004).

Hipo6tese 3: Existe uma correlagdo positiva entre o Prestigio Exterior Percebido e a
Satisfacdo no Trabalho.

Por fim, sera verificada a mediacao por parte da varidvel da Identificacdo Organizacional.
E esperado que o Prestigio Exterior Percebido ao aumentar a ldentificacdo Organizacional
aumente consequentemente a Satisfagdo no Trabalho, desta forma, surge a quarta hipotese:

Hipdtese 4: A Identificagdo Organizacional € uma variavel mediadora da relagao entre o
Prestigio Exterior Percebido e a Satisfacdo no Trabalho.

Foi ainda incluido um conjunto de perguntas complementares ao objetivo principal para
enriquecer esta investigacdo no contexto da Forca Aérea Portuguesa. Desta forma, pretende-se
analisar as diferencas entre os diversos grupos da amostra estudada, isto é, dos militares que
participaram no estudo presente. Assim, foram investigadas as diferencas ao nivel das variaveis:
Identificagdo Organizacional, Prestigio Exterior Percebido e Satisfacdo no Trabalho dos militares
consoante perante o seu estado civil, tempo de servico, area de servico (operagdes, apoio ou
manutencdo), categoria, posto e situacdo atual do regime de contrato. Desta forma, foram
formuladas as seguintes perguntas de investigacdo complementares:

P.I. 1. Existem diferencas significativas nos niveis de ldentificagdo Organizacional,
Prestigio Exterior Percebido e Satisfacdo no Trabalho nos militares da Forgca Aérea Portuguesa
face ao estado civil em que se encontram?

P.I. 2: Existem diferencas significativas nos niveis de Identificagdo Organizacional,
Prestigio Exterior Percebido e Satisfacdo no Trabalho nos militares da Forga Aérea Portuguesa
associadas ao tempo de servico empregue?

P.1. 3: Existem diferencas significativas nos niveis das variaveis estudadas apresentados
pelos militares da Forca Aérea Portuguesa associadas a area de servico em que estes em que
se encontram inseridos?



P.l. 4: Existem diferencas significativas nos niveis de Identificacdo Organizacional,
Prestigio Exterior Percebido e Satisfacdo no Trabalho nos militares da Forca Aérea Portuguesa
face a categoria/posto a que pertencem?

P.l. 5: Existem diferencas significativas nos niveis das variaveis estudadas, nos militares
da Forca Aérea Portuguesa, dependendo da situagao atual do regime de contrato em que se
encontram?

3. Metodologia
A reviséo de literatura apresentada anteriormente serviu como enquadramento tedérico
relativamente a temética abordada nesta investigacdo. Através desta foi possivel formular as
hip6teses do presente estudo. Neste capitulo serd demonstrada a metodologia pela qual se
regeu a investigacéo, assim como os instrumentos de recolha, o procedimento para a recolha
de dados e a caracterizacéo da amostra estudada.

3.1 Caracterizacdo do instrumento de recolha de dados
O instrumento utilizado para a recolha de dados consistiu hum inquérito por questionario
gue se encontra dividido em quatro partes: a primeira parte abrange a caracterizacao
demografica dos inquiridos, e as seguintes partes correspondem as variaveis estudadas nesta
investigacdo. Desta forma, na segunda parte do questionario foi utilizado o instrumento de
medida respeitante & varidvel da Identificagdo Organizacional, de seguida, as questdes relativas
ao Prestigio Exterior Percebido e por fim, questfes quanto a Satisfacdo no Trabalho.

3.1.1 Instrumento de medida do Prestigio Exterior Percebido

O instrumento utilizado para medir o Prestigio Exterior Percebido foi uma escala de 7
itens (e.g “Ser militar da FAP é considerado prestigiante na minha comunidade”) utilizada por
Mael e Ashforth (1992). Foi escolhida esta escala por se adequar ao objetivo do estudo e devido
a sua utilizac@o em diversos estudos tais como os de Smidts e colaboradores, (2001). A escala
original é composta por 8 itens, no entanto, foi retirado um que n&o se contextualizava com o
estudo presente (“Quando outras instituicdes recrutam novos colaboradores, ndo procuram
individuos da Forca Aérea Portuguesa”). Os individuos respondem as questées com base numa
escala tipo Likert de 5 pontos (de 1 “discordo totalmente” a 5 “concordo totalmente”). No estudo
de Mael e Ashforth (1992) obteve-se um nivel adequado de confiabilidade (a=0.77). No presente
estudo foi obtido um nivel de confiabilidade de a=0.80.

3.1.2 Instrumento de medida da Identificacdo Organizacional

A ldentificacdo Organizacional também foi medida através de uma escala desenvolvida
por Mael e Ashforth (1992), composta por 6 itens (e.g.,” Quando alguém elogia a FAP, sinto
isso como um elogio pessoal”). As respostas a estes itens seguem novamente uma escala do
tipo Likert de 5 pontos (de 1 “discordo totalmente” a 5 “concordo totalmente”). Ashforth e Mael
(1989), utilizam esta escala para um estudo a uma populagao composta por militares do exército
Americano, tendo sido verificado um a=0.84. No presente estudo também foi obtido um nivel
de confiabilidade de a=0.89.

Desta forma, sendo este estudo aplicado também num contexto militar, este questionario
adequava-se ao objetivo da investigacao.

3.1.3 Instrumento de medida da Satisfacdo no Trabalho
Para medir a Satisfagdo Organizacional foi utilizada a escala elaborada por (Vala et al.,
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1995), constituida por 8 itens (e.g, “Em relacédo a colaboracao e clima de relacdo com os seus
colegas de trabalho diria que esta:”). Este instrumento permite uma avaliacdo da Satisfagédo
global no trabalho, assim como as medidas especificas que podem afetar a Satisfacao, tais
como a remuneragao, relagéo com os colegas de trabalho, por exemplo. A resposta as questdes
€ dada numa escala de 7 niveis (1- Extremamente insatisfeito, 7- extremamente satisfeito). No
presente estudo foi obtido um nivel de confiabilidade de a=0.84.

3.2 Populacdo e Amostra

A presente investigacao teve como populacdo todos os militares pertencentes a Forca
Aérea Portuguesa excetuando os militares em formacao na Academia da Forca Aérea (Curso
de Mestrado em Aeronautica Militar (CMAM), no Estagio Técnico Militar (ETM) e os militares no
curso de formacéao de pragas e sargentos (Centro de Formacao Militar e Técnica da Forca Aérea
(CFMTFA). Tendo em conta o referido anteriormente, o alvo da investigagédo foram os oficiais,
sargentos, pragas.

O questionario foi enviado a 4952 militares, tendo sido obtidas 675 respostas, a taxa
de resposta foi de 13,63%.

A amostra final obtida (n=675), é composta na sua maioria por individuos do sexo
masculino (80,4%). Esta amostra também é caracterizada por militares com uma média de
idades de 39.78 anos, tendo idades compreendidas entre os 19 e os 63 anos. Relativamente
ao tempo de servicgo, os militares inquiridos tém em média 19,46 anos de servico, variando entre
entre os O e 0s 44 anos de servigo.

Tabela 1 - Caracterizagdo Sociodemogréafica da Amostra

n %

Total 675 100

Masculino 543 80.4

Feminino 132 19.6

Oficial dos Quadros 287 25

Permanentes

Oficial em

Regime de 32 4,7
Categoria contrato

Sargento dos Quadros 285 422

Permanentes

Sargento em

Regime de 20 3.0

Contrato

Praca 51 7.56

4. Resultados
4.1 Analise Descritiva

Feita a andlise psicométricas dos instrumentos, comecando por uma analise de
fiabilidade das escalas e finalizando com a andlise de sensibilidade, realizou-se a analise
descritiva.

A Tabela 2 apresenta a analise descritiva global das variaveis, e € possivel verificar que



a Satisfacdo no Trabalho possui a média mais alta (4,43 numa escala de 1 a 7), e o Prestigio
Exterior Percebido a mais baixa (3,37 numa escala de 1 a 5).

Tabela 2 - Estatistica Descritiva das Variaveis

Construto Minimo Maximo Média Desvio padrédo
Identificacdo Organizacional 1 5 3.78 0.89
Prestigio Exterior Percebido 1 5 3.37 0.72

Satisfacdo no Trabalho 1 7 4.43 1.08

4.2 Correlacbes entre variaveis

Nesta seccédo é feita a andlise correlacional entre as diferentes variaveis do estudo, €
deste modo, € medida a intensidade e sentido da relagao entre as mesmas, utilizando o método
da correlacdo de Pearson. A Tabela 3 apresenta a correlacéo entre as médias das trés variaveis
abordadas (ldentificacdo Organizacional, Prestigio Exterior Percebido e Satisfacdo no
Trabalho). Face a legenda apresentada, podemos observar que todas as variaveis possuem
uma correlacdo significativa entre si (p <0,01). No entanto, as correlacdes apresentam
intensidades diferentes.

A ldentificacdo Organizacional possui uma correlagdo positiva com o Prestigio Exterior
Percebido (r=0.55) e com a Satisfacao no Trabalho (r=0.52). O Prestigio Exterior Percebido
também possui uma correlagao positiva e significativa com a Satisfagdo no Trabalho (r=0.60).
Isto é, a medida que aumenta a ldentificagdo Organizacional aumenta a Satisfacdo no Trabalho,
assim com o aumento do Prestigio Exterior Percebido esta associado ao aumento dos niveis
de Satisfagéo no Trabalho.

Tabela 3 - Correlagdes entre variaveis

Variavel 1 2 3
1.ldentificagdo Organizacional -
2. Prestigio Exterior Percebido 0.55* -
3. Satisfacdo no Trabalho 0.52* 0.60* -

Nota: n=675, *p<0,01

4.3 Anadlise de Mediacéo entre as Variaveis

Para verificar a validade da mediacdo proposta no modelo de hipéteses, utilizou-se
macro Process v4.0 (Hayes, 2018) para o SPSS, modelo 4. A relacdo partilhada entre uma
variavel dependente (Satisfacdo no Trabalho) e uma variavel independente (Prestigio Exterior
Percebido) é mediada por uma terceira variavel (ldentificacdo Organizacional) que, aplica o
efeito da variavel independente na dependente. Desta forma, foi analisada este efeito mediador
por parte da variavel da Identificacdo Organizacional.

Segundo (Maréco, 2011), existe uma variavel mediadora aquando perante as seguintes
situagOes: se ocorrer uma relagdo significativa entre a variavel independente e a variavel
mediadora, se a variavel mediadora possuir um efeito significativo sobre a variavel dependente
e por fim, no caso de se juntar a variavel mediadora ao restante modelo, se esta reduzir a
importancia da variavel independente do modelo.
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Desta forma, como é possivel observar na figura, ocorre uma relacdo significativa entre
a variavel independente (Prestigio Exterior Percebido) e a mediadora (Identificacdo
Organizacional) dado que, = 0.68, p < 0.01. Relativamente & segunda situacéo apresentada,
também ocorre uma regressao significativa entre a variavel mediadora e a dependente
(Satisfagdo no Trabalho), B = 0.34, p < 0.01. Na Ultima situacéo referida, ao se inserir a variavel
mediadora no modelo, o Prestigio Exterior Percebido continua a ter um efeito significativo na
Satisfagao no Trabalho apesar de este ser menor, 3 = 0.66, p = 0.87.

4.4 Andlise Complementar

Nesta seccao foram realizados testes de diferengas de médias recorrendo a analise de
testes One-Way ANOVA, sendo que, parte destes foram seguidos por testes de comparacéo
Post-Hoc HSD de Tukey, quando diferencas significativas entre grupos eram existentes
(p=<0,05) (Mar6co, 2011). Em todas as andlises foram verificados os pressupostos da
normalidade, sendo que, quando os pressupostos ndo se encontravam verificados, recorreu-se
ao teste Kruskal-Wallis para uma analise ndo paramétrica.

Foram realizados testes de diferencas de médias para comparar os niveis das variaveis
estudadas, dos militares em questao, consoante o seu estado civil, tempo de servico, area de
servico, categoria/posto e regime de contrato.

Relativamente ao estado civil, através dos resultados observa-se que o grupo de
militares casado/unido de facto (M=3.85; DP=0.85) apresentam niveis de Identificacdo
Organizacional mais altos que os militares atualmente solteiros (M=3.57; DP=0.95).

Quanto ao tempo de servico, o grupo de resposta de militares com mais de 20 anos de
servico (M=3.93; DP=0.90) apresenta de forma significativa maiores niveis de 10 do que os
restantes. Também ao nivel do PEP, os militares com maior tempo de servi¢o (<20 anos) tém
uma média superior desta variavel (M=3.45; DP=0.77), relativamente aos militares entre 6-20
anos (M=3.28; DP=0.65).

No que toca a area de servigo, os militares pertencentes a area de operac¢des (M=3.48;
DP=0.65) e apoio (M=3.47; DP=0.70) apresentam niveis significativamente superiores de PEP
do que os militares da area de manutencéo (M=3.15; DP=0.76). O mesmo ocorre relativamente
a Satisfacdo no Trabalho.

Dividindo os militares pelas categorias de Oficiais, Sargentos e Pracas, verifica-se que,
relativamente a 10, os oficiais apresentam uma média superior do que os Sargentos e Pracas.
O anteriormente referido também ocorre para o PEP e para a ST.



Por fim, quanto ao regime de contrato, ocorre uma diferenca significativa dos niveis de
IO apresentados, tanto pelos oficiais dos QP, como pelos sargentos dos QP, para os Pracas.

Relativamente ao PEP, os oficiais dos QP apresentam ter uma média significativamente
superior a dos sargentos dos QP, sargentos dos RC e Pracas. Também os Oficiais em RC
apresentam uma média de PEP significativamente superior a dos sargentos dos QP e em RC.
Face a satisfagao no trabalho, os oficiais pertencentes aos QP possuem maiores niveis de ST
relativamente aos sargentos dos QP, sargentos em RC e Pracas.

5. Discusséo dos resultados

Neste capitulo verificar-se-4 se as hip6teses, formuladas no inicio do estudo, sdo
confirmadas ou rejeitadas.

A Hipotese 1 afirmava que existia uma correlagdo positiva entre a ldentificacao
Organizacional e o Prestigio Exterior Percebido. Analisando os resultados obtidos, é possivel
verificar que, a ldentificacdo Organizacional esti correlacionada positivamente e de forma
significativa com o Prestigio Exterior Percebido.

Desta forma, a H1 (Existe uma correlagéo positiva entre o Prestigio Exterior Percebido
e a ldentificag@o Organizacional) é confirmada visto que, r=0.55 e p<0.01. O Prestigio Exterior
Percebido explica em 31% a variacéo da Identificacdo Organizacional (R?=0.31). Ou seja, dado
um aumento do Prestigio Exterior Percebido h4 um aumento da Identificagdo Organizacional
(r>0) e neste caso a correlagéo é considerada forte (Maréco, 2011).

Este resultado seria expectavel segundo a literatura em que, autores como Dutton e
colaboradores (1994) afirmam que, quando o prestigio da Organizacgado € tido como distinto e
positivo relativamente a outras organizacgdes, a ldentificacdo Organizacional por parte de um
colaborador aumenta. Mael & Ashforth (1992), também contribuem para a literatura que apoia
esta relacdo, sendo que, afirmam que um colaborador relaciona-se com uma Organizacgdo, de
modo a aumentar a sua autoestima, logo, se a Organizacao é for prestigiada, a identificacéo
com a mesma sera mais forte. Sendo os militares da Forgca Aérea Portuguesa membros de uma
instituicdo que acreditam que é valorizada pela sociedade e que apresenta caracteristicas
positivas das demais instituicdes, a hipotese vai ao encontro dos resultados apresentados.

A hipétese 2 afirmava que ocorria uma correlacdo positiva entre a Identificacdo
Organizacional e a Satisfacdo no Trabalho. Pelos resultados, pode-se afirmar que ocorre uma
relacéo positiva e significativa entre a ldentificacdo Organizacional e a Satisfagdo no Trabalho.

Desta forma, a H2 (Existe uma correlacéo positiva entre a Identificagdo Organizacional e
a Satisfacdo no Trabalho) € confirmada, dado que, r=0.52 e p<0.01. A Identificacdo
Organizacional explica em 41% a variacao na Satisfacdo no Trabalho (R?= 0,41), visto que, um
aumento da Identificacdo Organizacional leva a um aumento da Satisfacéo no Trabalho (r>0).
Desta forma a correlacdo é considerada forte (Mardco, 2011).

Tal como apresentado pela literatura, autores como Efraty e Wolfe (1988), McGregor
(1967), apresentam evidéncias de que a Identificagdo Organizacional esta positivamente
relacionada com as cinco diferentes dimensdes da Satisfacdo no Trabalho dos colaboradores
de uma Organizacao. Neste estudo também é possivel verificar que os militares com uma maior
identificacdo com a Organizagdo também possuem uma maior satisfagcdo para com o trabalho.

Passando a hipétese 3 que afirmava que ocorria uma correlagdo positiva entre o
Prestigio Exterior Percebido e a Satisfagdo no Trabalho, também esta hip6tese é confirmada,
dado os resultados obtidos na correlagao entre variaveis.

Desta forma, a hipdtese 3 (Existe uma correlagdo positiva entre o Prestigio Exterior
Percebido e a Satisfacdo no Trabalho) é confirmada visto que, ao analisar a correlagdo entre
variaveis ocorre uma relacao significativa (p<0.01) e positiva (r=0.60) entre estas variaveis
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referidas. O Prestigio Exterior Percebido explica em 36% a variacdo da Satisfacdo no Trabalho
(R?=0,36). Um aumento do PEP por parte dos militares da Forca Aérea, resulta num aumento
da Satisfagdo no Trabalho. Assim, a correlacé@o é considerada forte (Mar6co, 2011).

Segundo o estudo de Herrbach e colaboradores (2004), é possivel reter-se que um
elevado Prestigio Exterior Percebido, por parte de um colaborador, promove uma melhor
percecao do mesmo da sua propria Organizacao e consequentemente, contribui para uma visao
das outras organiza¢Bes mais negativa, 0 que por sua vez, leva a um aumento da Satisfacéo
no Trabalho. Desta forma, neste estudo ha uma relacéo positiva entre estas variaveis que era
expectavel, tendo em consideracéo a literatura revista.

Por fim, a hip6tese 4 (A ldentificacdo Organizacional é uma variavel mediadora da
relagcdo entre o Prestigio Exterior Percebido e a Satisfacdo no Trabalho) procurava testar se a
Identificagdo Organizacional é uma varidvel mediadora da relagdo entre o Prestigio Exterior
Percebido e a Satisfacdo no Trabalho. Tendo em conta os resultados obtidos na seccéo dos
resultados onde é testada esta mediacdo, pode-se verificar que ocorre uma mediagdo parcial
por parte da ldentificacdo Organizacional. Desta forma, sendo a hipétese 4 (a Identificacéo
Organizacional € uma varidvel mediadora da relagcdo entre a varidvel independente e
dependente), pode-se afirmar que a referida hip6tese é confirmada.

Segundo a literatura apresentada, o Prestigio Exterior Percebido est4 correlacionado
positivamente com a ldentificacdo Organizacional (Dutton et al., 1994; Smidts et al., 2001). A
Identificagdo Organizacional também se relaciona de forma positiva com a Satisfacdo no
trabalho segundo (Efraty & Wolfe, 1988; McGregor, 1967; Van Dick et al., 2008). Karanika-
Murray, Duncan, Pontes e Griffiths (2015) acrescentam que, trabalhadores que possuam uma
Identificagdo forte com a Organizacao a que pertencem, apresentam niveis mais elevados de
Work Engagement e dedicag&o para com o seu trabalho o que, consequentemente, leva a uma
maior Satisfacdo no Trabalho. Assim, através dos resultados obtidos, podemos verificar que a
Identificag8o Organizacional age um mediador na relagéo entre o Prestigio Exterior Percebido
e a Satisfacdo no Trabalho, ou seja, quanto maior € Prestigio Percebido pelo colaborador, da
sua propria instituicdo, maior serd o sentimento de pertenca e de Identificacédo, o que, por sua
vez, irh aumentar a Satisfacdo no Trabalho.

6. Concluséo

As perguntas de partida que introduziram esta investigacdo foram as seguintes: Qual a
relacdo da ldentificagdo Organizacional na Satisfagdo no Trabalho nos militares da FAP?” e “qual
o contributo que o Prestigio Exterior Percebido tem na Identificagdo Organizacional, no contexto
da Forgca Aérea Portuguesa?” Para responder a estas questbes foram realizados testes de
correlacdes de médias entre estas variaveis descritas. Foi possivel verificar-se que o Prestigio
Exterior Percebido estava associado de forma positiva e significativa com a Identificacdo
Organizacional e com a Satisfa¢éo no Trabalho. Da mesma forma, a Identificagdo Organizacional
retém uma correlacao significativa e positiva com a Satisfacdo no Trabalho, ou seja, quanto maior
a identificacao apresentada pelos militares da Forca Aérea Portuguesa, maior € a Satisfacéo no
Trabalho dos mesmos.

Assim, uma deducdo possivel de concluir neste estudo é que, o Prestigio Exterior
Percebido funciona como um determinante da ldentificacdo Organizacional dentro do universo
da Forca Aérea Portuguesa. Isto é, os militares da FAP sentem-se orgulhosos por pertencerem
a uma instituicdo que, é valorizada pela sociedade e é vista no mundo civil de uma forma positiva.
Ao existir esta percecdo de uma imagem institucional positiva, os militares identificam-se mais
com a Forca Aérea Portuguesa. Ainda tendo em conta as perguntas de partida, pelos resultados,
também podemos concluir que a Identificacdo Organizacional influencia a Satisfacdo no Trabalho
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dos militares da Forca Aérea Portuguesa. Os militares ao identificarem-se e a reverem os valores
da Organizacdo neles proprios reflete-se na satisfagéo para com o trabalho. Por fim, averiguou-
se que a |0 realizava uma mediagao parcial face as restantes variaveis, o que aponta para a
necessidade de investir nas variaveis mediadoras.

Este estudo foi direcionado especificamente para o contexto da Forca Aérea Portuguesa,
e como tal, as contribuigcbes que advém do mesmo favorecem o desenvolvimento da instituicdo
ao nivel das dinamicas organizacionais. Esta investigacao foi realizada a uma populacdo que
abrange todos os militares pertencentes a instituicdo, a excecéo dos militares em formacéo, o
gue, permite a obtencdo de uma melhor perspetiva sobre toda a situagédo estudada. Tendo em
conta que, a missdo da Forca Aérea é altamente dependente dos militares que dela fazem parte,
torna-se imprescindivel a realizacdo de estudos que auxiliem a instituicdo a adquirir
conhecimento nas mais diversas areas do comportamento organizacional e a aplicar medidas,
por forma a desenvolver a mesma nesse sentido.

Existindo a dificuldade na a retencdo de militares, torna-se importante analisar fatores que
podem reverter esta situacéo. Sabendo-se que a inten¢do de saida é influenciada pela Satisfagao
no Trabalho, real¢ca-se a importéncia de variaveis como a ldentificacdo Organizacional que
possuem um papel preponderante na variacdo dos niveis da satisfacdo dos militares na FA. A
presente investigacéo é inovadora no sentido em que é o primeiro estudo que aborda as variaveis
estudadas e a sua relacéo no contexto da For¢ca Aérea Portuguesa.

Nesta investigacdo demonstrou-se que ocorre uma relagdo significativa entre as trés
variaveis principais estudadas. Foram também estudados outros fatores tais como o tempo de
servico, estado civil, posto/categoria e area de servico que, influenciam os niveis destas
variaveis.

Espera-se que esta investigacdo seja utilizada como uma base para explorar de que forma,
se podera provocar uma maior lIdentificacdo Organizacional nos militares da FAP e
consequentemente uma maior Satisfacéo no Trabalho, para assim, se poder extrair os beneficios
gue estas variaveis podem trazer para a Organizacao.

No decorrer da presente investigagdo, o autor deparou-se com algumas limitacdes que
restringiram o estudo em questao.

Apesar da amostra do estudo ser consideravel (n=675), a limitagdo prende-se no facto de
na andlise de resultados nos testes de comparacao de médias, ao dividir a amostra em grupos,
por vezes diminuia a possibilidade de obter resultados fidedignos devido ao nimero pequeno de
individuos em cada grupo, como € o caso da categoria de pracgas.

Outra limitagdo a presente investigagdo prende-se com a opc¢ao de nao abranger no
estudo no estudo os militares em formagéo, tais como: alunos da Academia da Forca Aérea, e
militares em formacé@o no CFMTFA (Centro de Formacéao Militar e Técnica da Forca Aérea), por
se considerar que poderia conduzir a algumas incongruéncias no foco na Satisfacdo no Trabalho,
dado que, estéo afastados das suas tarefas e locais profissionais habituais.

Esta investigagdo abre portas para futuros estudos relacionados com esta temética no
contexto da Forga Aérea. Seria interessante, a realizacdo de estudos para averiguar os principais
determinantes da ldentificacdo Organizacional no contexto militar para além do Prestigio Exterior
Percebido. Sendo o Prestigio Exterior Percebido responsével por uma parte consideravel da
variacdo dos niveis de Identificagdo Organizacional, seria interessante estudar destacar os
principais fatores que influenciam o aumento do prestigio percecionado pelos militares acerca da
sua institui¢ao.

Por outro lado, seria interessante compreender melhor a forma como a Identificagdo
Organizacional varia nos alunos da Academia da Forgca Aérea e do CFMTFA, ao longo dos anos
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de formacéo. Ou seja, realizar um estudo longitudinal para averiguar as diferencas que ocorrem
ao longo dos anos de formagé&o na Identificacdo Organizacional.

Por fim, sugere-se que se compare os niveis das variaveis estudadas nos restantes
ramos das Forcas Armadas, de modo a que, se possa verificar quais sdo os fatores que mais
afetam a ldentificagdo Organizacional e consequentemente a Satisfacdo no Trabalho dos
militares em questao.
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