ACADEMIA MILITAR

As Motivacoes Atuais da Arma de Infantaria - nos Baixos

Escalbes

Autor: Aspirante Oficial Aluno Gongalo Luis Pita de Carvalho

Orientador: Major de Infantaria Paulo Jorge Caiadas da Quinta

Co-orientador: Tenente-coronel de Infantaria José Carlos Dias Rouco

Relatério Cientifico Final do Trabalho de Investigagdo Aplicada

Lisboa, agosto de 2012



ACADEMIA MILITAR

As Motivacoes Atuais da Arma de Infantaria - nos Baixos

Escalbes

Autor: Aspirante Oficial Aluno Gongalo Luis Pita de Carvalho

Orientador: Major de Infantaria Paulo Jorge Caiadas da Quinta

Co-orientador: Tenente-coronel de Infantaria José Carlos Dias Rouco

Relatorio Cientifico Final do Trabalho de Investigacdo Aplicada

Lisboa, agosto de 2012



Dedicatoéria

Dedico este trabalho a todos os oficiais subalternos das tropas especiais, pela dedicagéo,
esforgo, coragem, forga, e perseveranca no dia-a-dia em cumprir a missdo do Exército
Portugués. Também a minha familia e a Ju, por me acompanhar em todos os trajetos

dificeis.



Agradecimentos

Ao meu orientador, Major de Infantaria Paulo Quinta, pela dedicagéo, pela ajuda,
disponibilidade, preocupacdo e grande profissionalismo que sempre demonstrou antes e

durante a construcdo do trabalho de investigacéo.

Ao meu co-orientador Tenente-Coronel de Infantaria Dias Rouco, pelos conselhos e
corregOes efetuadas, pela disponibilidade e colaboragéo prestada.

Ao Diretor de curso Tenente-Coronel de Infantaria Victor Cipriano pela sua

preocupacao, conselhos, avisos, no acompanhamento do trabalho e durante o 4°ano.

Ao Coronel de Infantaria Batalha da Silva nos avisos, adverténcias e colaboracéo,
para que nada acontecesse de mal aos aspirantes de infantaria.

Ao Alferes de Infantaria de Operacbes Especiais Adriano Costa Afonso, pelos

conselhos e recomendacdes préaticas no inicio da construgédo do trabalho.

A mestre em Psicologia Paula Furtado, na grande e indispensavel ajuda e
especializacdo técnica com a realizacdo de inquéritos, andlise e discussao de resultados e

de ensinar a trabalhar com o programa SPSS.

A amiga e mestre em Psicologia Ana Paula Silva Sampaio, pelo apoio e ajuda
fundamental na compreensdo da area da motivacdo, questdes de indole cientifica e na

construcao do inquérito.

A todos os Oficiais Subalternos de Infantaria das Tropas Especiais, pelo tempo
perdido na realizacdo dos inquéritos, nas criticas e corre¢des construtivas e na partilha dos
seus conhecimentos, sem 0s quais ndo seria possivel a realizacdo do estudo.

A minha familia, pelo apoio e preocupacio.

E por altimo, e em especial, o profundo e eterno agradecimento a Juliana Fernandes
pela ajuda imprescindivel na correcdo e constru¢do do trabalho, apoio, motivacédo, e

dedicacéo para que pudesse alcancar os meus objetivos.

A Todos eles, Obrigado



Resumo

A atual conjuntura economica, acarreta por ineréncia dificuldades acrescidas a
instituicdo militar e em particular ao Exército. Neste contexto, a tematica da motivacgao
imp0de-se de forma acrescida, assumindo um caracter diario, pelo que “ter a moral elevada”
ndo se refere apenas a um processo motivacional essencial aquando em situacGes de
conflito, mas é igualmente importante para o adequado funcionamento da organizacao
militar.

Esta investigacdo tem como objetivo avaliar a relagédo entre as motivagdes dos
Oficiais Subalternos de Infantaria para o ingresso e posterior permanéncia nas Forgas
Especiais (especificamente Paraquedistas, Operagdes Especiais e Comandos).

Neste estudo exploratdrio utilizou-se 0 método quantitativo, com base na técnica de
inquérito por questionario, utilizando uma amostra constituida por 37 Oficiais subalternos
de Infantaria pertencentes a Forcas Especiais do Exército Portugués, divididos por 5
unidades: RI 10, R1 15, ETP, CTC e CTOE.

Foi possivel identificar que os Oficiais Subalternos de Infantaria que integram as
Forcas Especiais valorizam principalmente as motivacdes mais intrinsecamente ligadas ao
tipo de trabalho exercido como fatores de ingresso e de permanéncia na forca. Os fatores
que exercem um papel mais preponderante na motivacdo tendem a ser: a tipologia de
operacdes, a realizacdo a nivel profissional, a identificacdo com os valores, o estatuto
social, a formacdo e treino, o espirito de camaradagem. Por outro lado, os fatores
motivacionais mais externos, como as condic¢des de trabalho e o status associado ao seu

exercicio, assumem-se como fatores motivacionais com pouca relevancia.

Palavras-chave: Motivacdo, Tropas Especiais, Instituicao Militar



Abstract

The current economical conjuncture carries inevitable dificulties for the militar
institucion, particularly for the Army. the level of motivation is through the organizational
support of the Portuguese Army on a daily bases and therefore "have a high moral” not
only refers to a motivational process essential when in conflict situations, but equally
important for the proper functioning of the military organization.

In this context, the motivacional theme arises in a important way, specially about
the current motivations of infantrymen with low echelon. This investigation has the
objective to evaluate de relationship between the motivations of Infantries’ Petty Officer
Berkley for ingressing and staying in the Special Troops (especifically Paratroopers,
Special Operations and Commandos).

The field work, used a quantitative methods, based on a survey provided to 37
Infantries’ Petty Officeres integrated in Special Forces, divided in 5 units: RI 10, Rl 15,
ETP,CTC e CTOE.

It was possible to identify the main motivational aspects that lead the military
infantry belonging to the special troops, such as the distribution of the main motivating
factors for entry and residence in the Special Forces in two dimensions - the intrinsic
character motivations, which relate to the work itself, overlying the main motivations of
extrinsic character, which appear less prevalent in the decision of the Subaltern Officers
Infantry Special Forces. The main factors referred are: the type of operations, professional
realization, social status, physical and technical training, and the bonding between equals.
External factors, such as work conditions and appreciation of their work are less

significant.

Keywords: Motivation, Special Troops, military institution
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Capitulo 1 - Introducédo

Capitulo 1

Introducéao

O presente trabalho, desenvolvido no &mbito do Mestrado em Ciéncias Militares para a
Arma de Infantaria do Exército, tem como objetivo avaliar a relagdo entre as motivagdes
dos Oficiais Subalternos de Infantaria para o ingresso e posterior permanéncia nas Forc¢as
Especiais (especificamente Para-quedistas, Operacfes Especiais e Comandos), através de

um estudo cientifico.

1.1.Enquadramento

Ao longo das ultimas décadas, o comportamento organizacional tem sido
frequentemente objeto de estudo, pelo que se encontram Vvérias correntes tedricas que se
debrucam sobre a tematica, cujas definicGes ndo sdo divergentes, mas complementares. No
entanto, a importancia dos processos motivacionais é reconhecida por todos, no sentido em
que se constitui como um conceito fulcral para a percecdo da conduta humana.

Assim, uma definicdo apontada por Sarmento (2002) refere que “a motivacado € o
conjunto de fatores psicoldgicos conscientes ou ndo, de ordem fisioldgica, intelectual ou
afetiva, que determinam um certo tipo de conduta no individuo”. Esta é uma definicdo
ampla, que se pode complementar com a ideia de Bergamini (1997), que salienta o aspeto
intrinseco da motivacdo, explicando que a motivacdo ndo advém dos outros, mas se
apresenta antes como um processo interno de cada individuo. O mesmo autor ainda releva
0 caracter unico e natural dos processos motivacionais, decorrente da relevancia que 0s
individuos atribuem a cada atividade, bem como da procura individual de autoestima e
autoidentidade.

Também a nivel organizacional esta tematica tem vindo a ser estudada,
principalmente desde a industrializacdo, uma vez que neste ambito se entende que a gestéo

dos recursos humanos é uma das principais fontes de sustentabilidade organizacional.
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Desta forma, recrutar e manter os recursos humanos motivados surge como necessidade
primeira para assegurar a produtividade organizacional (AAVV, 2010).

No contexto das Forcas Especiais’ importa ndo s6 entender as motivacdes de
ingresso dos interessados, mas é igualmente importante compreender o que motiva aqueles
que ja se encontram inseridos neste tipo de unidades. Segundo Pinder, 1998 (cit in, Cunha,
Rego, Cunha &, Cardoso, 2006, p.102) a motivagdo constitui-se como “conjunto de forcas
energeticas que (...) ddo origem ao comportamento (...), determinando a sua forma,
direcdo, intensidade e duracéo”.

Face ao exposto, podemos afirmar que a motivacdo se constitui como o principal
objetivo do presente trabalho de investigacdo, no sentido de compreender quais as forcas

que levam os individuos a ingressarem e a manterem-se nas Forcas Especiais.

1.2.Justificacédo do Tema

Segundo Fortin (2003), quando se parte para a realizacdo de um trabalho de
investigacdo, é fulcral que se combinem interesses de dominio pessoal relativos ao
investigador, com interesses referentes ao corpo de conhecimentos da disciplina.

Quando o projeto de investigagdo para a presente investigacdo foi desenhado, o
principal objetivo do estudo delineado referia-se a « Identificar as motivacdes que levam os
militares da Arma de Infantaria a querer pertencer as Forcas de Paraquedistas, Comandos e
Atiradores de Infantaria Mecanizada e Motorizada.”

Para lhe dar resposta, a populacdo alvo seria constituida pelos militares —
nomeadamente Sargentos do Quadro Permanente (QP) e Sargentos e Pracas dos Regimes
de Contrato e Voluntariado (RC/RV) - da Arma de Infantaria, e ao nivel do escaldo Pelotédo
em varias Unidades (Carregueira, Tomar, Santa Margarida e Viseu).

A populacdo alvo seria selecionada tendo em conta as unidades de Infantaria,
Homens e Mulheres, dos quadros permanentes e de RC/RV. A escolha desta populacéo

centrava-se no facto de ambas representarem forcas de escolha vocacional dos militares

! Tropas Especiais refere-se a tropas cujo processo de recrutamento e selecdo é especifico, sujeitas a uma
formacdo também criteriosa, geralmente combinada com um nivel de exigéncia fisica e psicoldgica
elevado, além do treino também muito singular e rigoroso, permitindo a sua elevada prontidao e atuacéo
em condicBes de elevada complexidade e risco, que transcendem as missdes atribuidas as outras forcas
(GEN CEME, 2007).

2
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(Paraquedistas e Comandos), em contraste com uma forca que ndo depende diretamente da
escolha vocacional dos militares (Atiradores de Infantaria Mecanizada e Motorizada). No
entanto, quando se procedeu a melhor delimitacdo da problematica, analisando a revisdo da
literatura, e percebendo que sdo escassos 0s estudos de investigacdo na temaética
motivacional em Portugal, pareceu-nos de maior interesse realizar uma investigacao
exploratdria do tema, que servisse de alavanca para futuras investigacoes.

Posto isto, devera ser delimitado o campo de interesse de forma precisa, através de
uma questdo de investigacdo que podera ser estudada. Embora a escolha de determinada
temética por ineréncia esteja intrinsecamente ligada a aspetos de interesse pessoal, por
outro lado reconhece-se a crescente importancia que estes aspetos assumem no atual
modelo ocupacional adotado pelas Forcas Armadas, uma vez que a orientacdo para o
profissionalismo obriga a um estudo detalhado sobre os recursos humanos. Importa, por
isso, desenvolver uma base de conhecimento cientifico que permita aos técnicos dos
recursos humanos integrar os fatores motivacionais que estdo na origem vocacional dos
individuos que escolhem ingressar num grupo ou organizacdo, e especificamente nas

Forcas Especiais em estudo.

1.3. Pergunta de Partida e Perguntas Derivadas

Face a pertinéncia da tematica, formulamos a pergunta de partida com critério de

clareza e exequibilidade, no sentido de se constituir como fio condutor do trabalho:

Quais as motivacgdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria para o ingresso e permanéncia
nas Forcas Especiais?

Desta questdo geral que orienta todo o projeto de investigacdo, emanam outras
questBes mais especificas, designadas por Questdes derivadas:
Pergunta derivada 1: Quais as motivacdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria que
integram as Forgas Especiais?
Pergunta derivada 2: Quais as motivacdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria para

ingressarem nas Forgas Especiais?
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Pergunta derivada 3: Quais as motivacOes dos Oficiais Subalternos de Infantaria para
permanecerem nas Forcas Especiais?
Pergunta derivada 4: Quais os fatores motivacionais que alteram apds o ingresso dos

Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forcas Especiais?

Cada uma dessas questdes tem um objetivo associado, que deve refletir claramente
0 proposito e a direcdo que norteiam a investigacao.

Justifica-se, neste sentido, falar de uma dupla valorizacdo do trabalho de
investigagdo, uma vez que, para além de se assumir como um momento formativo para o
quem o realiza, reveste-se ainda de um contributo institucional, j& que a sua pertinéncia
cientifica e institucional acarreta um novo conhecimento para o Exército Portugués, dado
que os estudos nesta area sdo escassos. Esclarecida a pertinéncia, estabeleceram-se 0s

objetivos para o estudo, no sentido de o guiar.

1.4. Objeto e Objetivos de Investigacéo

Segundo o poeta italiano Giacomo Leopardi “Quem ndo tem um objetivo quase
nunca sente prazer nas suas a¢fes” Revelamos concordar com esta afirmacdo, uma vez
que entendemos que a formulacdo de objetivos se constitui como etapa prévia e
fundamental para a realizacdo de qualquer estudo de investigagdo, uma vez que orienta
todo o processo.

Segundo Fortin (2003), os objetivos de um estudo sdo enunciados declarativos que
precisam a orientacdo da investigacdo, indicando o que o investigador tem intencdo de
fazer no percurso da mesma. Neste sentido, de forma a explicitar o que pretendo estudar e
a obter dados que respondam efetivamente a pergunta de partida, delineei os seguintes

objetivos de investigagéo:

Objetivo Geral

Compreender a relacdo entre as motivacOes dos Oficiais Subalternos de Infantaria
para o0 ingresso e permanéncia nas Forcas Especiais (especificamente Para-quedistas,

Comandos e Operagdes Especiais).
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Objetivos Especificos

1 Caracterizar as motivacfes dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forgas
Especiais.

2 Encontrar as motivagdes de ingresso dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas
Forcas Especiais.

3 Entender as motivacdes de permanéncia dos Oficiais Subalternos de Infantaria
nas Forcas Especiais.

4 Relacionar as motivacdes de ingresso com as motivacfes de permanéncia nas
Forcas Especiais, dos Oficiais Subalternos de Infantaria.

5 Perceber o impacto que a permanéncia dos Oficiais Subalternos de Infantaria
nas Forcas Especiais tem sobre a sua motivagédo

6 Conhecer a percecdo que os Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forcas

Especiais tém sobre a sua prépria realidade motivacional.

1.5. Metodologia

No sentido de dar resposta aos objetivos descritos anteriormente, e testar a validade
das hipoteses levantadas, implementamos uma investigacdo experimental, verificando a
existéncia de dados relevantes que emanem da revisao de literatura, bem como da testagem
empirica. Conhecendo as dimens@es tedricas da investigacdo, foi construido o inquérito
por questionario como ferramenta de recolha de dados, com o intuito de obter dados
quantitativos e qualitativos, cuja analise e discussdo possa gerar um conhecimento mais

aprofundado da temaética em estudo.

1.6. Sinteses dos Capitulos

Este Trabalho de Investigacdo esta organizado em 6 capitulos, sendo que o primeiro
contempla a introducéo, seguido pela revisao da literatura, com a contextualizacdo teorica
da motivacdo no segundo capitulo, e a abordagem tedrica da motivacdo em contexto

militar no terceiro capitulo. O capitulo 4 explana o percurso metodoldgico realizado,



Capitulo 1 - Introducédo

antecedendo a apresentagdo e a discussdo dos resultados, contemplados no capitulo 5. Por
ultimo, no capitulo 6 sdo apresentadas e refletidas as principais conclusdes obtidas.

Na Revisdo da Literatura, realizou-se o enquadramento conceptual da motivacéo,
definindo o seu constructo, e procedendo a analise da evolugdo dos estudos motivacionais,
terminando com a anélise de suporte das teorias e modelos da motivacéo.

Na metodologia de Investigacdo, apresenta-se a logica presente nas etapas do
percurso metodoldgico trilhado, atraves da apresentacdo da estratégia metodoldgica,
operacionalizacdo dos conceitos na construcdo das dimensdes de analise, revelando ainda,
0 modelo de analise, bem como, o objeto de estudo definido, terminando com a
apresentacdo dos procedimentos adotados.

No capitulo seguinte sdo apresentados e discutidos os resultados obtidos, a luz das
hipdteses enunciadas e do conhecimento adquirido.

Por ultimo, séo indicadas as principais conclusfes deste trabalho de investigacao,
no sentido de indicar sugestdes para estudos futuros, que se prendem ndo s6 com as
limitacGes detetadas, mas igualmente com necessidades de maior esclarecimento
encontradas durante o percurso.

Tendo em conta que o estudo ndo seria possivel sem o contributo de outras
investigacOes, obras e documentos realizados por outros autores, apresenta-se por Gltimo as

referéncias bibliograficas, assim como os apéndices.
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Capitulo 2

Motivacao

O principal foco de atencdo deste trabalho centra-se na temética da motivagéo e
fatores motivacionais, que se constituem como varidveis com implica¢es na manifestacdo
dos comportamentos humanos. Deste modo, uma revisdo da literatura sobre a tematica
permite-nos analisar e refletir sobre as principais correntes tedricas defendidas, de modo a

consolidar o conhecimento necessario ao seu estudo.

2.1. Enquadramento Concetual do Conceito de Motivagao

O termo motivacdo é utilizado na linguagem do senso-comum, sendo a sua
apropriacdo imediata e natural no quotidiano de qualquer contexto social. A utilizacdo
vulgarizada do conceito deve-se, em parte, ao reconhecimento social da implicacdo da
motivacdo na dindmica vital do individuo (Fontaine, 2005).

Neste contexto, a motivagdo é frequentemente associada a dois significados, ou seja
dois aspetos, de um mesmo fendmeno. A motivacdo enquanto forca interna que nos leva a
agir, associada ao locus de controlo interno? sendo que o segundo aspeto aborda a
motivacdo relacionada com circunstancias especificas e a sua relagdo com o sujeito, ou seja

associada a um locus de controlo externo (Todorov & Moreira, 2005; Weiner, 1992).

2.2. Definicdo do Constructo

Se de uma forma geral parece haver concordancia e entendimento face ao termo
motivacdo, 0 mesmo ndo se verifica no seio da comunidade cientifica. Esta diversidade é

verificada pelo volume da investigacdo em torno deste tema, sendo que mesmo no que se

2 Locus de controlo - é um constructo nascido no seio da Teoria da Aprendizagem Social. Define-se como
uma caracteristica psicolégica que tipifica o grau em que o individuo percebe que o que Ihe acontece €
consequéncia das suas accdes e, por isso, pode ser controlado por ele (locus de controlo interno) ou, como
ndo tendo relacdo com o seu comportamento e, por isso, estd fora do seu controlo (locus de controlo
externo).

7
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refere a um mesmo autor, podemos encontrar definicGes contraditorias (Appley et al.,
1991; Drillings & O Neil, 1994; Todorov & Moreira, 2005).

Deste modo recorremos a uma selecdo de alguns contributos, que segundo 0s
critérios desenhados pelos objetivos deste trabalho nos parecem mais coerentes e contiguos
ao constructo que pretendemos abordar.

Para Lewis (1963, p. 160) é “0 energizador do comportamento”, salientando a
questdo central da motivacdo, relevando a sua pertinéncia e importancia como um fator
principal (cit in Todorov & Moreira, 2005).

Esta primeira definicdo de Lewis alerta-nos para uma caracteristica central da
motivacao, a de que esta precede o comportamento. Como refere Kimble (1963, p. 405) “a
propriedade basica dos motivos é a energizagdo do comportamento” OU Seja a motivacao
enquanto forca propulsora do comportamento. No entanto encontramos autores com
posicionamentos mais radicais no que concerne a pertinéncia deste aspeto, como 0
exemplo de Young (1936, p. 102), quando este refere que “todo o comportamento é
motivado” ou seja, que a motivacao é condicao de realizacdo para toda e qualquer acéo (cit
in Bairrdo Ruivo, 1964)

Este atributo é ainda reforcado por Sarmento (2002), que define a motivacao
enquanto o conjunto de fatores psicoldgicos conscientes ou ndo, de ordem fisioldgica,
intelectual ou afetiva, que determinam um certo tipo de conduta no individuo. Esta
definicdo geral vai de encontro a conceptualizacdo de Bergamini (1997), que salienta o
aspeto intrinseco da motivacao, que considera que as Unicas recompensas necessarias para
acOes derivadas da motivacdo intrinseca, sdo as préprias acdes em si. O mesmo autor ainda
releva o caracter anico e natural dos processos motivacionais, decorrente da relevancia que
os individuos atribuem a cada atividade, bem como da procura individual de autoestima e
autoidentidade.

Porém, a diversidade de autores leva-nos a encontrar os que privilegiam atributos
diferentes do constructo. Como refere Atkinson (1964) “Pode-se falar em uma teoria da
motivacdo e significar uma concepc¢do coerente dos determinantes contemporaneos da
direcdo, do vigor e da persisténcia da a¢do” (Cit in Todorov & Moreira, 2005, p. 274).

A definicdo de Atkinson remete-nos para a outra propriedade da motivacdo
enquanto procura da adequacdo do comportamento as exigéncias da realidade. Para Bairrdo

Ruivo (1964) a utilizacdo de adjetivos como coerente ndo é inocente e permite 0 acesso ao
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qgue este autor define enquanto capacidade que um organismo posssui de interagir
eficazmente com o0 meio que o cerca.

Consideramos ainda relevantes as conceptualizacbes que postulam que o
conhecimento da motivacdo humana permite compreender melhor o comportamento
humano, na perspetiva de a motivacdo se constituir como o impulso para agir de
determinada forma, desencadeando um comportamento especifico (Chiavenato, 1982).

Para Montana (1999) a motivacdo visa uma acdo que parta ao encontro da
satisfacdo das necessidades, numa tentativa de caminhar na busca incessante pela melhoria
da qualidade de vida em relagdo a varios aspetos, nomeadamente o desempenho
profissional, familiar, estabilidade financeira e outros que visem a hemdstase, ou seja um
completo bem-estar fisico, e mental. Deste modo, € natural que o individuo tenha
oscilacdes dos niveis motivacionais ao longo do tempo, uma vez que as suas necessidades,
estimulos e ambicfes variam com o decorrer da vida, influenciado por diversos fatores
(Chiavenato, 2004).

Apesar de se complementarem e serem estudadas segundo modelos tedricos com
perspetivas diferentes (como é abordado no capitulo seguinte), as definicdes de motivacao
tendem a assentar nos mesmos conceitos chave: incluindo maioritariamente um elemento
de estimulo (que desencadeia a a¢do), um elemento de a¢do (0 comportamento observavel),
um elemento de persisténcia (que dita a duracdo da acdo), e o elemento de recompensa (0
reforco positivo pelas acBes desencadeadas) (Pina e Cunha et al., 2004).

De uma forma geral, poderemos entdo afirmar que a motivagdo € entendida como
uma “grandeza vectorial”, de origem intrinseca e/ou extrinseca, que intervém no
comportamento humano, pautando a sua intencionalidade (direcdo, finalidade), intensidade

(pulséo ou impulso) e duracdo (Custodio, 1998, p. 115).

2.3. Evolucao dos Estudos Sobre a Motivagao

Apo6s uma breve aproximacdo ao estudo do conceito de motivacdo salientam-se
algumas mudangas ocorridas no decorrer das investigacOes que permitem identificar
determinadas tendéncias na evolucao das teorias explicativas da motivacao.

Inicialmente poderemos facilmente identificar uma premissa universalista, ou seja,
era caracteristico das teorias iniciais da motivagdo a ambicdo de explicar toda a dinamica

9
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motivacional e todos os aspetos envolvidos. Com o passar dos anos reconhecemos que a
preocupacdo central ndo esta na quantidade do que a explicagdo abrange, sendo que as
teorias atuais se centram em aspetos menores, destrincando-os com mais rigor e validade,
podemos mesmo afirmar que “cada teoria estd preocupada em resolver um problema
particular e foi construida para responder a determinadas questoes” (Fontaine, 2005, p.
12).

Outra das tendéncias identificaveis no caminho percorrido pelos autores das teorias
da investigacdo é um trajeto que se inicia na atribuicdo de um papel de destaque a forcas
bioldgicas, passando pela cognigdo terminando nos dias de hoje em que h&d um crescente
reconhecimento da importancia das emocgdes nos processos motivacionais (Bairrdo Ruivo,
1964).

Associada a esta tendéncia encontra-se a crescente valorizacdo da interacdo
historico-social, o objeto de estudo deixa de se centrar no individuo em si mas na interacao
que ocorre entre o sujeito e o seu meio (Bairrdo Ruivo, 1964).

As tendéncias referidas sdo indiscutivelmente sinais que apontam a maior
transformacdo ao nivel do olhar sobre a motivacdo, um olhar sobre uma motivagédo
dindmica, em processo e mutacdo por oposicdo a visao homeostatica e limitadora que
circunscreve a definicdo do constructo a imposic¢des situacionais, pessoais ou temporais.
Apontam para uma “motivagdo resultante tanto de factores bio-psiquicos como sociais”
(Bairrdo Ruivo, 1964, p. 107).

2.4. Teorias e Modelos da Motivacéo

Como ja foi referido, o conceito de motivacdo apresenta caracteristicas que
dificultam a sua operacionalizagdo estando constantemente sujeito a revisdes e acrescentos.
Deste modo, ap6s uma breve apresentacao da conceptualizacdo do constructo, apresentam-
se, as orientagdes tedricas que nos permitem um olhar mais aprofundado sobre o conceito.
Nesta subseccdo, apresentam-se as abordagens que nos possibilitam uma operacionalizacéo

do conceito a partir de um desmembramento dos varios aspetos que o constituem.
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2.4.1 Teorias Motivacionais de Contetido

As teorias de conteudo perspetivam a motivacdo com enfoque no maior
entendimento dos motivos do comportamento humano. Assim sendo, estas teorias centram-
se em encontrar os fatores que desencadeiam o estimulo motivacional, pretendendo
relaciona-los com o comportamento adquirido, nos varios aspetos da vida da pessoa.

Priorizam as necessidades do individuo, considerando as variaveis individuais ou
situacionais que se supBe sejam responsaveis pelo comportamento.

Estas teorias centram-se em torno da necessidade, a partir da observacdo do seu
constituinte mais simples, tendo como consequéncia ndo s6 o0 conhecimento das
necessidades mas também a sua hierarquizacdo (Pérez-Ramos, 1990).

Para enquadrar o presente estudo, em seguida caracterizam-se as seguintes teorias
de conteudo de referéncia sobre a motivacéo:

1 - Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow;
2 - Teoria dos Dois Fatores de Herzberg;
3 - Teoria dos Motivos Socialmente Adquiridos de McClelland;

4 - Teoria de Existéncia, Relacionamento e Crescimento de Alderfer.

2.4.1.1. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Abraham Maslow (1943), psicologo e consultor norte-americano em Psicologia,
estudioso no campo das motivagdes, fundamentou uma teoria pela qual as necessidades
humanas estdo organizadas em niveis, numa hierarquia de importancia. Esta é
graficamente representada por uma pirdmide, cuja base representa as necessidades mais
basicas e fundamentais, sendo que o topo representa as mais sofisticadas. Na sua teoria,
Maslow releva principalmente para a precedéncia das necessidades mais basicas sobre as
mais elevadas, significando que apenas apds as necessidades dos niveis inferiores estarem
satisfeitas, o individuo se sente estimulado pelas necessidades imediatamente acima.

Deste modo, e como pode ser observado na Figura 1, do capitulo 4, o primeiro
patamar da piramide das necessidades concentra as necessidades fisiologicas e de
seguranca, sendo que no segundo patamar se inserem as restantes necessidades - (sociais,

estima e autorealizacdo) (Chiavenato, 2004).
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Em termos praticos, a teoria de Maslow sugere que 0s gestores devem preocupar-se
com a identificacdo do nivel de satisfacdo das necessidades dos seus colaboradores, para,
poderem responder a questdo: como motivar os colaboradores? O que indica, por exemplo,
que se estiverem por satisfazer as necessidades basicas, o dinheiro que leva a sua satisfacdo
podera ser um fator motivador importante.

A aceitacdo incontornavel da teoria de Maslow deve-se em grande parte a esta
explicacdo inteligivel de determinados fendmenos sociais, funcionando para muitos
especialistas das areas sociais e humanas como uma ferramenta, acessivel na compreensao

da dindmica relacional (Custodio, 1998).

2.4.1.2. Teoria de Existéncia, Relacionamento e Crescimento de Alderfer

Tendo por base as investigacdes anteriores, com especial relevo para o ja referido
modelo de Maslow das necessidades, Clayton Alderfer vem propor uma nova hierarquia
com o objetivo de superar algumas das limitacGes identificadas nos modelos que o
precederam. Esta hierarquizacdo modificada assenta em trés niveis de necessidades, que
devem se tidas em conta no ambito da motivacdo: Necessidade de existéncia; Necessidade
de relacionamento e Necessidade de crescimento (ERC) (Davis & Newstrom, 1992).

As necessidades de existéncia ou existenciais associam-se as necessidades bésicas,
consideradas por Maslow como fisiolégicas e de seguranca.

As necessidades de relacdo, referem-se as necessidades de amor baseadas nas
relagBes sociais, principalmente na aceitacdo do individuo no grupo, interno ou externo a
organizacdo. Estas necessidades requerem, para sua satisfacdo, da interacdo com outras
pessoas.

Por sua vez as necessidades de crescimento, correspondentes ao ultimo nivel
caracterizam-se pelo desejo de crescimento interno das pessoas, traduzindo-se num ajuste
positivo e crescente face as exigéncias externas. Neste grupo incluem-se as necessidades
de estima e a de autorrealizacao.

Os grandes pontos de divergéncia da teoria ERC em relagdo a teoria de Maslow
passam em primeiro lugar pelo facto de, na teoria ERC as necessidades ndo terem que se
satisfazer por ordem correlativa, sendo que Clayton considera ainda que se o individuo nao

consegue satisfazer uma necessidade de ordem superior essa mesma dara lugar a uma
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necessidade de ordem inferior (frustracdo-regressdo). A intervencdo de Alderfer é ainda
marcada por uma priorizacdo da relacdo da teoria e dos seus métodos com a realidade
pratica da vida das organizacOes “The tension between practice and science is alive and
well and threatening to influence social science as well as social action™ (Alderfer, 1977,
p. 220).

2.4.1.3. Teoria da Motivacdo para a Realizacédo de David Mcclelland

David McClelland €, juntamente com Atkinson, impulsionador da teoria da
motivacao para a realizacdo. Conceito central a esta teoria € o de motivo que se define
como uma disposicdo interna, estavel e inconsciente tendo a sua origem numa
“necessidade que o organismo tem de sobreviver” (Bairrdo Ruivo, 1964, p. 106).

Esta teoria de caracter assumidamente hedonista salienta dois motivos internos na
motivacao para a realizacdo, “as intenc¢oes reais podem ndo corresponder ao que a pessoa
pensa que sdo as suas inten¢des”’ (Mcclelland, 1985, p. 4). Por um lado o motivo para
alcancar o sucesso que se traduz na necessidade de realizar com mestria e exceléncia
determinada atividade pelo simples prazer que o sucesso proporciona, por outro o motivo
para evitar o fracasso caracterizado pela antecipacdo de sentimentos de vergonha, culpa e
rejeicdo em situacdo de fracasso (Fontaine, 2005).

McClelland destaca deste modo trés motivos (necessidades) que orientam a
dindmica do comportamento humano: realizacdo /sucesso- competir como forma de
autoavaliacdo; afiliacdo - relacionar-se cordial e afetuosamente; poder - exercer influéncia.

Esta teoria sustenta que os diferentes motivos diferem na expressdo em cada
individuo o que torna alguns mais indicados para determinadas funcGes ou cargos. Nunca
sucede inexisténcia de qualquer um dos motivos, em especial 0 motivo da realizacdo
(motivacdo pelo éxito), que é apreendido nas primeiras fases da infancia.

Esses motivos tém relacdo intima com resolucdo de problemas. Assim sendo,
quando o individuo alcanca o sucesso, utilizando-se de determinado meio (motivo),

tendera a repeti-lo para a solucéo de outros problemas.

3 “A tensdo entre a pratica e a ciéncia est4 viva e bem e ameacando influenciar a ciéncia social, bem como a
atuagdo social.” Traducdo Livre
13
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A teoria de McClelland corresponde aos niveis mais elevados da hierarquia de
Maslow e aproxima-se dos fatores motivacionais de Herzberg.

O trabalho de McClelland obteve, no entanto, maior expressdo no estudo da
motivacdo no contexto administrativo e econdmico, as suas premissas tém auxiliado
largamente a definicdo de Clima Organizacional como sendo um fator que aumenta a
eficacia da entidade, na proporcdo em que contribui para a adequacdo dos interesses

individuais aos da organizacédo (Fontaine, 2005).

2.4.1.4. Teoria Bi-fatorial de Herzberg

Durante os anos 50, inspirado pela teoria de Maslow, Frederick Herzberg,
psicélogo, consultor e professor universitario, desenvolveu a Teoria da Motivacdo dos
Factores: ecoldgicos e motivacionais.

O conceito de higiene assume, nesta teoria, uma conotacdo preventiva, ou seja, a
ndo existéncia de fontes de insatisfacdo, assumindo-se como fatores de natureza extrinseca
e levam ao fim da insatisfagdo a curto prazo, uma vez que estdo relacionados com as
necessidades primarias dos individuos. Neste sentido, estes fatores ecoldgicos
compreendem as politicas da organizacdo, o salario, os beneficios, as condicdes de
trabalho a seguranca no trabalho, ndo priorizam a satisfacdo dos individuos, mas evitam,
em primeira instancia, a sua insatisfacdo (Chiavenato, 2004).

O elemento comum aos diversos fatores ecolégicos é o facto de todos estarem
relacionados com o ambiente de trabalho. Por outro lado, a sua duracéo temporal revelava-
se limitada, podendo uma mudanca nas condicdes de trabalho (ex. melhoria das instalacGes
ou a adesdo a um seguro de saude) ser valorizada imediatamente a seguir a sua
implementacdo, mas os seus efeitos tendem a desvanecer-se rapidamente, sendo adotados
como naturais pelos seus beneficiarios. A auséncia destes elementos traduz-se porém em
atitudes negativas na medida em que faz com que as pessoas se sintam tratadas de forma
injusta por ndo estarem a usufruir daquilo a que julgam ter direito.

Por outro lado, os fatores motivacionais revestem-se de um carater intrinseco,
desencadeados por necessidades secundarias que, quando asseguradas, geram sentimentos
de satisfacdo e de autoconfianca. Este tipo de fatores sdo os principais responsaveis pelo

aumento dos niveis motivacionais, assumindo um cariz mais duradouro, como sendo a
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realizacdo, o reconhecimento da realizacdo, o proprio trabalho, responsabilidade e
desenvolvimento ou progresso.

Podemos perceber, entdo, que segundo o autor, os fatores que influenciam a
satisfacdo e os fatores responsaveis pela insatisfacdo ndo sdao os mesmos, ndo havendo
entre eles uma relagéo direta de dependéncia. Consequentemente, Herzberg assume que o
oposto de satisfacdo ndo é a insatisfacdo, mas antes a auséncia de satisfacdo; do mesmo
modo que o oposto da insatisfacdo ndo é a satisfacdo, mas sim a auséncia de satisfacao.
(Chiavenato, 2004).

2.4.2. Teorias Motivacionais de Processo

As teorias de processo tém como objetivo central explicar o processo pelo qual
determinada conduta tem inicio, permanece e cessa, ou seja procuram verificar como o
comportamento € ativado, dirigido, mantido e desmembrando a dindmica de
desenvolvimento da motivacao.

Este segundo conjunto de teorias operam com variaveis de maior escala e procuram
explicitar a participagdo de cada uma, a natureza da interagdo e a sequéncia que caracteriza

0 processo motivacional.

2.4.2.1. Teoria da Equidade de Adams

O modelo da equidade desenvolvido por J. Stancy Adams tem como constructo
principal o conceito de equidade, este pode ser definido como a adaptacdo da regra ou lei a
uma situacdo concreta, no sentido de a tornar mais justa, salvaguardando os critérios
fundamentais de igualdade e justica (Hampton, 1990).

Deste modo, a teoria da equidade, desenvolvida em 1965, centra-se na perce¢do que
o individuo tem sobre o equilibrio entre o seu contributo na relacdo laboral (desempenho) e
a retribuicdo que sente por parte da organizacdo (recompensas), “é a crenca compartilhada
especialmente em sociedades de pequena distancia de poder de que a honestidade no
tratamento, incluindo recompensas, é um direito a ser procurado” (Hampton, 1990, p.

177). Por conseguinte, os contributos deste modelo referem-se a a¢des do trabalhador que
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este perceciona como cooperantes para o trabalho, seja formacéo, experiéncia, empenho,
esforco, entre outros. Como recompensas sdo valorizadas, nomeadamente: o salario; o
estatuto; oportunidades de formacéo e promocdo; e seguranca no trabalho.

Segundo a autora, a motivacdo sera tanto maior, quanto maior sera a sensacao de
justica da compensacdo que recebem pela sua prestacdo. Esta percecdo gera-se com base
em comparacdes estabelecidas em relacdo ao desempenho e recompensa de outras pessoas
ou de si mesmo em dois momentos distintos, bem como de colegas de trabalho dentro da
prépria organizacdo, ou pessoas que exercem funcbes idénticas em outras instituicdes
(Chiavenato, 2004). Ou seja, quando um individuo compara trabalhadores da mesma
organizacéo, aplica-se o termo de equidade interna; enquanto que a equidade externa se
refere & comparacdo entre trabalhadores de outra organizacdo. Conseguentemente
considera-se que se a relacdo entre contributos e recompensas é percecionado como justa,
existe um estado de equidade. Por outro lado, da percecdo de que a relacdo é desigual e
injusta derivam sentimentos de iniquidade, sendo esta considerada como iniquidade
positiva quando é o préprio individuo que se esta a comparar que fica favorecido, e de
negativa quando, pelo contrario, fica desfavorecido na comparacao (Pina e Cunha et al.,
2004)

Assim se pode compreender facilmente que os primeiros - pessoas que vivem uma
situacdo de iniquidade positiva - tendem a ser mais tolerantes com niveis de motivacao
tendencialmente elevados, em contraste com 0s sujeitos em situacdo de iniquidade
negativa, cujo desempenho pode ser influenciado por um nivel motivacional
tendencialmente baixo (Chiavenato, 2004). A investigacdo em torno desta teoria aborda
ndo sé a existéncia da norma de equidade mas também a reacdo e gestdo do individuo face

a iniquidade percecionada.

2.4.2.2. Teoria do Refor¢o de Thorndike

A lei do efeito de Thorndike, na qual se baseia a teoria deste autor, postula que
quando um individuo tem um determinado comportamento que resulta em algo agradavel,
esse comportamento tende a repetir-se, do mesmo modo que uma resposta desagradavel ao

comportamento diminui a probabilidade de a pessoa repetir esse mesmo comportamento.
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Assim sendo, a teoria do reforco salienta a importancia do reforgo ou feedback, uma
vez que quando em resposta a um tipo de comportamento a pessoa recebe uma resposta
imediata agradavel — reforco positivo — este tende a repetir-se. Pelo contrario, se a pessoa
receber um reforco negativo, ou seja um estimulo desagradavel em resposta ao seu
comportamento, a tendéncia ocorre no sentido da nao repeticao.

Conhecemos igualmente a lei do efeito Skinner, umas das abordagens mais
importantes a teoria da motivacdo nos anos 60, que vulgarizou o conceito de
condicionamento operante. Este assenta em nada mais do que aplicar a dita lei do efeito, ou
seja, na premissa de que o comportamento é controlado pelos reforcos que procedem o
proprio comportamento. Desta forma, na base do controlo do comportamento, estaria a
manipulacdo das suas consequéncias, tornando-se deste modo uma forma de aprendizagem
por reforco (Drillings & O Neil, 1994).

Além dos reforgos supramencionados, podemos ainda enumerar dois outros que
colaboram no processo de condicionamento operante, a saber: a extingdo — na qual €
eliminado um reforco positivo existente, no sentido de um comportamento indesejado
deixar de se manifestar; e a punicdo — através da qual se providenciam consequéncias
negativas em resposta a um comportamento indesejado, no sentido de este diminuir e
tender a extinguir-se (Pina e Cunha et al., 2004).

Consequentemente, a utilizacdo de reforcos serve de ferramenta para encorajar o
comportamento desejavel ou desencorajar o comportamento indesejavel, de modo a
modificar comportamentos com base na motivacdo (Chiavenato, 2004). Como referem
Drillings & O Neil, esta aproximacdo behaviorista dominou o campo da psicologia ao
longo de décadas (1994).

2.4.2.3. Teorias de motivacao X /Y de Douglas McGregor

A obra “The Human Side of Enterprise” (1960) de Douglas McGregor’s foi um
marco no pensamento e pratica, levando quem o consultou a questionar o0 comportamento
humano e o0 que se considerava certo até entdo. A sua obra veio revolucionar o papel dos
gestores e alterar o foco do controlo e comando sobre 0s subordinados para a assisténcia e

procura pela realizacdo do seu potencial (Koperman, Prottas & Davis, 2008).
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Na base da teoria Y encontramos as premissas respetivamente aos funcionarios, de
que estes: 1) ndo sdo inerentemente preguicosos; 2) sao capazes de ser autodiretivos e de se
controlarem; 3) sdo capazes de providenciar ideias e sugestGes importantes que irdo afetar
positivamente a pratica da organizacdo (Koperman, Prottas, & Davis, 2008).

Deste modo, McGregor defende que sob a orientagdo adequada, com objetivos
definidos, recompensas e a oportunidade de participar na tomada de decisfes 0s objetivos
tanto pessoais como organizacionais podem ser simultaneamente alcancados.

Por outro lado a teoria X, que McGregor mais tarde apelidou como “hipOtese da
mediocridade das massas”, estdo representadas as crencas convencionais e negativistas
associadas aos trabalhadores, que estes sdo preguigosos, incapazes de autodiretividade e
autonomia no desempenho de tarefas laborais e por fim, que tém pouco para oferecer em
termos de melhorias das condicdes organizacionais (Koperman, Prottas, & Davis, 2008).

A Teoria “Y” pressupde que as necessidades de ordem superior dominam o
individuo. Pressupunha também que seus preceitos eram mais validos que os da Teoria
“X”.

Através da Teoria Y 0 autor introduziu conceitos como a participacdo na tomada de
decisbes, responsabilidades e desafios como potenciadores da produtividade dos
trabalhadores.

2.5. Sintese

Em suma podemos concluir que ndo existindo consenso no seio da comunidade
cientifica no que concerne ao constructo motivacdo, bem como em torno de teorias e
modelos explicativos, uma organizacdo prévia da informacéo é fundamental para orientar a
leitura e apropriagdo do tema. Assim sendo reconhecemos que na variedade de autores que
trabalham no sentido de aumentar o leque de conhecimento em torno deste tema existem
duas correntes distintas: 0s que priorizam os motivos dos sujeitos (teorias de contetdo) e
0s que priorizam a explicagédo de como se desenvolve o comportamento motivado (teorias
de processo).

A evolucdo das teorias explicativas da motivacdo estd também difundida e

associada a tendéncia da procura do particular por oposi¢do ao universalismo, tornando-se
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unanime que compreenderemos mais sobre a motivacdo quanto mais nos focalizarmos
sobre determinado aspeto.

Bergen e Dweck (1989) afirmam que o modelo ideal da motivacédo devera permitir:
“(1) organizar os fenémenos complexos de modo a que estes possam ser prontamente
identificados e percebidos; (2) explicar o comportamento, isto €, apresentar as razoes e 0s
motivos para a sua ocorréncia; (3) prever o comportamento; (4) fornecer pistas e
incentivos para a pesquisa. ” (cit in Faria, 2007).

Lindgreen e Byrne (1982), numa abordagem confrontativa da questdo afirma que as
teorias da motivacdo deixardo de contribuir para confusdo no seio da comunidade de
psicologos quando puder descrever as condigdes nas quais “(1) os estimulos evocam
respostas; (2) um determinado estimulo evoca uma certa resposta em vez de quaisquer
outras concebiveis; (3) certos estimulos tém um valor de recompensa e outros nao; (4)
certas respostas parecem surgir por si mesmas, sem nenhum desencadeador exterior

aparente.” (cit in Todorov & Moreira, 2005).

19



Capitulo 3 — Motivacdo em Contexto Militar

Capitulo 3

Motivacdo em Contexto Militar

Como foi referido anteriormente, a tematica da motivagdo tém sido alvo de estudo,
principalmente nas ultimas décadas, com especial interesse organizacional, uma vez que é
crescente a importancia atribuida aos processos motivacionais como parte integrante do
sucesso organizacional. Consequentemente, importa entender a pertinéncia do estudo da

motivacao em contexto militar, analisado neste capitulo.

3.1 Motivacdo e a Experiéncia Militar

Considerando que a motivacdo se concretiza na forca impulsionadora do
comportamento humano, esta terd grandes responsabilidades a nivel do desempenho quer
pessoal, quer profissional. Neste sentido, 0 crescente interesse das organizagdes pela
motivacao dos seus colaboradores, visa a adaptacdo das politicas institucionais no sentido
de promover a rentabilizacdo motivacional no trabalho (Almeida, 2002).

A nivel organizacional, revela-se de interesse o estudo quer das caracteristicas
individuais de cada pessoa, nomeadamente aspetos como os valores, ambicOes e objetivos
pessoais, bem como também importa as organizacGes conhecer essas mesmas pessoas,
designadamente as suas competéncias, na perspetiva de se apresentarem como recursos. O
ser humano &, no entanto, um sistema complexo e, por isso, dificil de estudar.

Em relacdo a profissdo militar pode apresentar-se como gratificante por si s6. Ou
seja, quando entendida com clareza a sua missdo e objetivos — as suas caracteristicas
fundamentais — o individuo pode entender na natureza do proprio trabalho um fator
motivacional intrinseco (Deci, 1975).

Interessa destacar que, em termos organizacionais, um elevado nivel motivacional
tende a fomentar a execucdo, ndo sO das metas pessoais de cada trabalhador, mas
especialmente dos objetivos da organizacéo.

As questdes motivacionais ganham ainda especial relevo quando se observam as

organizacdes que assentam no trabalho em equipa, como é o caso do Exército Portugués. E
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inegavel que estas organizacOes, para atingirem as suas metas, necessitem do melhor
desempenho dos seus recursos humanos, o que apenas pode ser assegurado hum contexto
de trabalho em que os individuos, e 0 grupo, se sintam motivados (Almeida, 2002).

Também Barrento (1990) entende que a motivagdo se constitui como um “problema
fulcral de existéncia e eficiéncia” do Exército, apontando um conjunto de razdes que
emanam da sua experiéncia empirica. Desta forma, a hierarquia demarcada do Exercito,
que se baseia nos seus Quadros enguanto ndcleo dinamizador do pensamento e acéo,
requer que estes se caracterizem pela eficacia, no sentido de prestarem o melhor servico
possivel. Embora as motivagcdes emanem e reajam sobre cada individuo, quando se verifica
a extensé@o e a homogeneidade do ambiente motivacional aos grupos de uma organizacéo,
este pode originar importantes implicacdes e organizacionais. Na verdade, um elemento
motivado &, a partida, mais eficaz. Consequentemente, um grupo de elementos motivados
apresenta um maior grau de eficacia; ferramenta de grande interesse organizacional,
especialmente para o Exército.

Abrunhosa (1985) debrugou o seu trabalho individual do Curso Superior de
Comando e Dire¢cdo sobre a motivacdo nas Forcas Armadas, assumindo a importancia
crescente que esta tematica assumia no seio da instituicdo militar. Neste documento € ainda
destacado que a perspetiva de analise motivacional no contexto militar se distingue dos
conceitos administrativos, uma vez que as Forcas Armadas apresentam crencas e valores
que divergem de outras organizacgdes, pelo que tem especial relevo o seu estudo. Com isto,
ndo se quer dizer que os modelos de analise motivacional com aplicabilidade
organizacional ndo se adequem a instituicdo militar, mas antes que a sua especificidade
exige que a sua complexa estrutura organizacional e os seus valores institucionais sejam
tidos em conta.

O estudo da motivacdo afigura-se, por si s6, como um processo complexo,
constituindo um desafio ainda mais interessante em relagdo ao meio militar. Assim,
tratando-se de uma organizacao que, além de histdrica, apresenta uma estrutura complexa,
envolve um elevado ndmero de recursos humanos e consequentemente uma realidade
multifacetada (Almeida, 2002).

O presente trabalho visa, por isso, ndo so a identificacdo das motivacdes de ingresso
de um oficial para uma forca especial, mas sobretudo pretende entender quais os aspetos
motivacionais que podem promover maiores niveis de desempenho dos profissionais

(Almeida, 2002).
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3.2 O Contexto das Forcas Especiais

Ainda, neste Capitulo sera feita uma abordagem ao conceito de OperacGes e Tropas
especiais, apds o que serdo abordadas as especialidades existentes nas Forgas Especiais,
designadamente Paraquedistas, Operacdes Especiais e Comandos (EME, 2007).

Numa passagem do livro Reflexdes sobre estratégia (2000, p.171), o General
Loureiro dos Santos afirma que os “(..) meios humanos constituem o bem mais precioso de
uma das forcas armadas, assim como de um pais”. E, pois, nesta linha de pensamento, que
sdo selecionados e treinados os elementos que incorporam as fileiras das nossas Forcas
Armadas e que servem o pais em territorio nacional e além-fronteiras.

O Exército Portugués apresenta, como referido anteriormente, uma estrutura
organizacional complexa que urge entender para melhor compreensdo dos termos
analisados neste Trabalho. De uma forma simplificada, podemos considerar que dentro dos
Orgdos Centrais de Administracdo e Direccdo do Exército Portugués, o Comando
Operacional dirige a Forca Operacional Permanente do Exército (FOPE) da qual fazem
parte trés unidades de Escaldo Brigada, sendo elas: a Brigada de intervencdo (Brigint),
com sede em Coimbra; a Brigada de Reacdo Répida (BrigRR), com sede em Tancos; € a
Brigada Mecanizada (BrigMec), com sede em Santa Margarida.

Destas, interessa incidir 0 nosso estudo sobre esta Ultima, uma vez que dela
dependem as Unidades que se revelam de interesse para o presente trabalho: Rl 15 —
1°BlPara; RI 10 — 2° BlPara; Escola de Tropas Paraquedistas — ETP; Centro de Tropas de
Operacdes Especiais — CTOE; Centro de Tropas Comandos — CTC.

Tendo sido aprovado pelo despacho de S.Ex* o GEN CEME de 280ut07, a
terminologia Tropas Especiais refere-se a tropas cujo processo de recrutamento e selecéo é
especifico, sujeitas a uma formacdo também criteriosa, geralmente combinada com um
nivel de exigéncia fisica e psicoldgica elevado, além do treino também muito singular e
rigoroso, permitindo a sua elevada prontiddo e atuacdo em condi¢bes de elevada
complexidade e risco, que transcendem as miss@es atribuidas as outras forcas.

As tropas especiais sao definidas por Espirito Santo (1985/86), como forcas:

e Constituidas por unidades de Infantaria Ligeira, cujo nivel qualitativo de
preparacdo e enquadramento superior ao das outras unidades, bem como o rigor na

selecdo cuidada e exigente do seu pessoal, além da intensidade da instrucdo,
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conferem maior aptiddo para a realizacdo das missbes e tarefas do dominio da
Infantaria.

e Destinadas ao cumprimento de operagdes em condic¢des especiais, designadamente
missdes noturnas, com fraca visibilidade, areas fortificadas, urbanas, arborizadas,
selva, deserto, montanha, mas condi¢cdes meteoroldgicas, transposicao de cursos de
agua, conquista de pontos criticos.

e Cujas competéncias se centram no cumprimento de operacdes especiais,
nomeadamente através da constituicdo de grupos mais restritos, com competéncias
para combater e sobreviver sem a normal estrutura operacional e sem 0 apoio

convencional.

Para melhor enquadrarmos esta tematica, urge entender que as Operagdes ndo
convencionais (ONC), abarcam um vasto conjunto de operagdes militares ou paramilitares,
realizadas em todo o tipo de ambiente operacional, conduzidas em zonas politicamente
sensiveis, em territério inimigo ou territorio por ele controlado ou ocupado, tendo como
ponto comum e mais caracterizador o seu caracter encoberto (EME, 2010). Estas dividem-
se em dois grandes grupos de operacOes, as OperacOes Especiais (OE) e as Operacdes
Irregulares.

Neste ambito, é fulcral clarificar que as Operaces Especiais se referem a acdes
militares, de caracter ndo convencional, que se desenrolam em qualquer tipo de ambiente
operacional, dando resposta a missfes de ambito estratégico, operacional ou tatico, sendo
executadas por forcas militares com elevado grau de independéncia e em condicBes de
grande risco, que sdo organizadas para o seu desenvolvimento, de forma independente,
para apoio ou complemento de outras operacGes militares. Ou seja, as OE apresentam um
nimero de caracteristicas que as torna diferentes de todas as outras operagdes. Sao
operacdes que podem ser realizadas de forma aberta, coberta ou discreta, utilizando
efetivos reduzidos, com elevado treino fisico, psicolégico e diferentes aptiddes
especializadas. O seu planeamento é pormenorizado e centralizado, mas com execucdo
descentralizada, mostram determinados critérios de alto valor implicando elevado risco
fisico e politico ndo associados as opera¢es convencionais. Estas OE ocorrem a grande
distancia das suas bases de apoio e apresentam elevada autonomia.

Desta forma, podemos entender que um ponto forte da Brigada é o fator humano,

que tem especial relevancia na sua formacdo, treino e eventualmente na sua maior
23



Capitulo 3 — Motivacdo em Contexto Militar

motivacgdo, devido as missfes em que os militares da Brigada estdo inseridos. Este fator
decorre também da mistica que cada militar tem ao acreditar na boina que usa e na
especialidade que tem, principalmente nos Para-quedistas, Operacdes Especiais e
Comandos. Também a coesdo do comando é outro fator que se evidencia como ponto forte,
através do trabalho executado em conjunto para o cumprimento das diretivas do General
Comandante (Franco, 2008).

O contexto estratégico atual depende de mudancas constantes e profundas nas
sociedades de hoje. A tipologia das missdes, natureza dos conflitos, e fluxos/mudancas nas
relacOes entre individuos, dos dias de hoje, necessitam de militares preparados, de natureza
ofensiva e imprevisivel, e capacidades apreendidas com treino e pratica militar. Preparados
para qualquer adversidade, militares oriundos de forcas ou tropas especiais tém um papel
importante, tanto nas sociedades internas dos Estados, como na sociedade internacional
onde se encontram individuos de nacionalidade Portuguesa. Como corroborado pelo
manual do Estado-maior do Exercito, ganharam relevo as respostas no ambito da gestéo de
crises, nas operacGes de apoio a paz e humanitarias, com o objetivo de prevenir, manter,
restaurar e impor a paz, a base de estratégias de acdo (AAVV, 2010).

De seguida, analisaremos, sucintamente, o &mbito de intervencdo de cada uma das

Tropas Especiais mencionadas.

3.2.1 Paraquedistas

Existem no Exército portugués trés unidades Para-quedistas, nomeadamente, o 1°
BlPara (Rl 15), em Tomar, 2° BlPara (Rl 10) em S&o Jacinto, e o Batalhdo Operacional
Aeroterrestre (BOAT), em Tancos (Escola de Tropas Para-quedistas (ETP). Em relacéo
aos primeiros dois, podemos referir que se constituem como uma forca de infantaria
ligeira, vocacionada para as operagdes convencionais, com capacidade de projecdo
imediata e elevado estado de prontiddo, caracterizando-se pela concentracdo de potencial
de combate, rapidez na acéo e flexibilidade, dotadas de capacidade de inser¢do no Teatro
de Operac0es através de salto em paraquedas (EME, 2009a, p. 4). Em relacdo ao BOAT,
tem a valéncia de unidade Operacional para o apoio tatico, técnico e logistico,

vocacionando-se unicamente para Apoio Aeroterrestre (AAVV, 2010).
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3.2.2 Comandos

As tropas do tipo Comandos (Cmds) foram criadas em Portugal, em 1963, no
sentido de se constituirem como forgas de intervengdo especializadas, essencialmente na
luta anti guerrilha. Hoje em dia, as forcas de Comandos mantém-se no Quadro das Tropas
Especiais do EP, estando o seu ambito de atuacdo, missdes e tarefas prescritas no despacho
do CEME, de 280ut2007.

Neste sentido, as Tropas Comandos, situadas no Centro de Tropas Comandos
(CTC), na Carregueira, afirmam-se como forgcas de combate ligeiras, ndo blindadas,
vocacionando-se para operagfes convencionais de natureza eminentemente ofensiva, com
capacidade de projecdo imediata, elevada capacidade técnica e tatica, grande flexibilidade
de emprego e elevado estado de prontiddo, capitalizando a surpresa, velocidade, violéncia
e precisdo do ataque, como fatores decisivos (AAVV, 2010). Contando com recursos
humanos que demonstram elevados niveis de competéncia fisica e técnica, os Cmds
destinam-se a intervir em qualquer Teatro de OperacGes, particularmente em situacdes de

elevado risco, que exijam grande capacidade de sacrificio (AAVYV, 2010).

3.2.3 Operacoes Especiais

Situada no Centro de Tropas de Operacdes Especiais (CTOE), em Lamego, a Forca
de OperacOes Especiais (FOEsp) caracteriza-se por “forgas especialmente selecionadas,
organizadas, treinadas e equipadas, que utilizam técnicas e modos de emprego nhdo
convencionais, para o cumprimento de Operagdes Especiais” (AAVV, 2010).

Assim, podemos afirmar que “as FOE sdo constituidas por individuos, isolados ou
agrupados em pequenas unidades, que executam acOes militares de natureza nao
convencional, em qualquer tipo de ambiente, normalmente no cumprimento de missdes de
nivel estratégico ou operacional, com elevado grau de independéncia e em condi¢des de
grande risco” (AAVV, 1999, p.11).

Face as missdes que decorrem do atual contexto estratégico, o Exército Portugués,
no que concerne a sua doutrina militar, tem vindo a renova-la, pois por vezes alguns do
seus conteudos revelam-se desatualizados (AAVYV, 2010). Neste sentido, a sua abordagem

tem-se aproximado da doutrina OTAN, e do que tem vindo a ser corroborado pela EU.
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Em Portugal, as FOEsp destinam-se a atuar em qualquer tipo de ambiente
operacional, normalmente em formacgdes de pequeno efetivo, de forma isolada ou como
complemento de outras forgas ou meios, com elevado grau de autonomia e sob condigdes
de elevado risco. Estas forcas garantem capacidades Unicas, flexiveis e versateis, quer
sejam empregues isoladamente ou em complemento de outras forgas ou agéncias, na
consecucdo de objetivos estratégicos, operacionais ou eventualmente taticos, quando o
empregos de outros forcas ndo for adequado (AAVYV, 2010).

As FOEsp atuam em qualquer tipo de ambiente operacional, normalmente em
formag0es de pequeno efetivo, de forma isolada ou como complemento de outras forgas ou
meios, com elevado grau de autonomia e sob condicdes de elevado risco (EME, 2007).

Dadas estas competéncias singulares, sao naturalmente estas as forcas apropriadas
para a execucdo de tarefas dentro das Operagdes de Resposta a Crises (CRO), Operacdes
de Combate para Busca e Salvamento (CSAR) e das Operacdes de Combate ao
Terrorismo, constituindo-se em forcas especialmente adequadas no Contra-Terrorismo
(AAVYV, 2010).

3.3.Sintese

Como vimos, consideramos que a motivacao se concretiza na forca impulsionadora
do comportamento humano, e que terd grandes responsabilidades a nivel do desempenho
quer pessoal, quer profissional. Neste sentido, 0 crescente interesse das organizagdes pela
motivacdo dos seus colaboradores, visa a adaptacdo das politicas institucionais no sentido
de promover a rentabilizacdo motivacional no trabalho. As Tropas Especiais sdo de
natureza ndo convencional, essenciais para o cumprimento das missdes diversificadas do
Exército Portugués, como por exemplo no cumprimento de OperacGes de Resposta a
Crises (CRO), Operacdes de Combate para Busca e Salvamento (CSAR) e das Operacoes
de Combate ao Terrorismo, destinando-se a intervir em qualquer Teatro de Operacgdes, €
particularmente em situacdes de elevado risco, que exijam grande capacidade de sacrificio.

Neste sentido, este trabalho de investigacdo visa, ndo sd, a identificacdo das
motivacOes de ingresso de um Oficial Subalterno das Forcas Armadas para uma Forca
Especial, mas sobretudo pretende entender quais 0s aspetos motivacionais que podem

promover maiores niveis de desempenho dos profissionais.
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Os niveis motivacionais, como analisado anteriormente, assumem uma importancia
primordial na vida militar, ja que condicionam demarcadamente o desempenho
profissional dos militares. As questdes motivacionais ganham ainda especial relevo quando
se observam as organizacGes que assentam no trabalho em equipa, como é o caso do
Exército Portugués. E inegavel que este, para atingir as suas metas, necessita do melhor
desempenho dos seus recursos humanos, o que apenas pode ser assegurado num contexto
de trabalho em que os individuos, e o grupo, se sintam motivados no desempenho das suas
funcoes.

Especialmente os Quadros Permanentes, que se assumem como nucleo dinamizador
do pensamento e acdo dentro da hierarquia do Exército, devem caracterizar-se pela
eficacia, no sentido de prestarem o melhor servico possivel. Embora as motivacGes
emanem e reajam sobre cada individuo, quando se verifica a extensdo e a homogeneidade
do ambiente motivacional aos grupos de uma organizagéo, este pode originar importantes

implicagOes organizacionais.
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Capitulo 4

Metodologia da Parte Pratica

Neste capitulo, pretendemos explanar a metodologia que adotada neste Trabalho de
Investigagdo, no sentido de dar resposta ao problema central identificado. Para Herman a
metodologia representa “um conjunto de directrizes que orientam a investigacao
cientifica” (1983, cit. por Hébert et al., 1994, p.5). Ainda para Fortin (1999, p.133), o
desenho de investigacdo, ou metodologia, € um “plano l6gico criado pelo investigador
com vista a obter respostas validas as questdes de investigacao colocadas ou as hipoteses
formuladas”.

A fase metodologica operacionaliza o estudo, precisando o desenho do estudo,

definindo os seus participantes e selecionando o método de colheita e analise dos dados.

4.1 Estratégia Metodoldgica

A pesquisa exploratoria é realizada sobre um problema ou questdo de pesquisa que
geralmente s&o assuntos com pouco ou nenhum estudo anterior a seu respeito. O objetivo
desse tipo de estudo € procurar padrbes, ideias ou hipéteses. As técnicas tipicamente
utilizadas para a pesquisa exploratoria sdo estudos de caso, observacdes ou andlise
historicas, e seus resultados fornecem geralmente dados qualitativos ou quantitativos. A
pesquisa exploratoria avaliara quais as teorias ou conceitos existentes que ser aplicados a
um determinado problema ou se novas teorias e conceitos devem ser desenvolvidos (Quivy
e Campenhoudt, 2008).

Neste sentido, come¢admos por fazer uma exploracéo de espectro alargado em busca
de uma problematica. Ap6s a definicdo da temaética a estudar, procedeu-se a revisao de
literatura, no sentido de encontrar o estado da arte e assegurar a qualidade da
problematizacdo, adotando uma abordagem esclarecedora do objeto de estudo (Quivy e
Campenhoudt, 2008).
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Partindo de uma analise documental alargada, prosseguiu-se para a construgdo do
quadro teorico, que, por sua vez, apds operacionalizados os conceitos, permitiu a definicdo
de variaveis e indicadores que as traduzissem, possibilitando a formulacdo das hipdteses a
testar. Nesse sentido, construido o instrumento adequado, a recolha de dados através do
inquérito, que providenciou dados quer qualitativos, quer quantitativos para validacdo das

hipdteses propostas, antecedida pela extracdo de conclusdes de toda a investigacao.

4.2 Hipdteses Praticas

Face aos objetivos que pautam a investigacdo, foram levantadas as seguintes HipOteses

praticas:

H1: A tipologia das operacdes é a motivacdo predominante para o ingresso dos Oficiais
Subalternos de Infantaria nas Forgas Especiais.

H2: O fator econémico é a principal motivacdo para a permanéncia dos Oficiais
Subalternos de Infantaria nas Forcas Especiais.

H3: Os niveis de motivacdo dos Oficiais Subalternos de Infantaria séo menores apos o
ingresso nas Forgas Especiais.

H4: O tempo de permanéncia nas Forcas Especiais influencia as motivagdes dos Oficiais
Subalternos de Infantaria.

H5: A percecdo de um ambiente motivacional negativo dos camaradas influencia a

motivacao individual.

4.3 Modelo de andlise

Um modelo de analise* é um esquema que permite ao investigador sistematizar o
seu raciocinio e o seu percurso metodologico, “explicando de forma gréfica ou narrativa
as dimensdes essenciais a serem estudadas” (Sousa & Baptista, 2011, p. 43), que pode ter
representacdo sob varias formas, nomeadamente uma imagem que identifique de forma

clara e sucinta o problema que o investigador se prop0e a estudar, como ilustra a Figura 1.

* Segundo Quivy e Campenhoudt (2008), pode ser entendido como “um prolongamento natural da problematica,
articulando de forma operacional os marcos e as pistas que serdo finalmente retidos para orientar o trabalho de
observacéo e de analise.”
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Figura 1 - Modelo de analise

4.4 Objeto de estudo

O objeto de estudo deste trabalho é identificar as motivacdes de ingresso e de
permanéncia dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forgcas Especiais.
Consequentemente, pretende-se caracterizar, 0 ambiente motivacional atual, além de
entender as motivagdes de ingresso e de permanéncia nestas Forcas, bem como a relagéo
entre os fatores motivacionais e 0 seu impacto na permanéncia dos Oficiais Subalternos de

Infantaria nas Forcas Especiais.

4.5 Caracterizacdo da amostra

A populacéo® referente a este estudo, ou seja, os Oficiais subalternos de Infantaria
pertencentes a Forcas Especiais do Exército Portugués na atualidade, perfaz, na sua

totalidade o nimero de 51 individuos, divididos por 5 unidades, a saber: no RI 10 — 8

® A Populago pode ser definida como a totalidade dos elementos, ou das unidades constitutivas do conjunto
considerado (Quivy e Campenhoudt; 2008); “(...) a unidade base da populacédo junto da qual a informacéo

é recolhida” (Fortin, 1999, p. 132).
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Oficiais, no RI 15 - 4 Oficiais, no ETP — 4 Oficiais, no CTC — 17 Oficiais e no CTOE - 18
Oficiais.

Quando se desenhou a metodologia deste estudo, dada a inexisténcia de dados sobre
0 contexto motivacional neste tipo de Forcas, pretendia-se estudar a totalidade dos
individuos — a populagéo tedrica — no sentido de realizar uma exploracdo mais abrangente
e fidedigna dos dados, de forma a permitir uma analise mais penetrante das motivacoes,
dando resposta aos objetivos do estudo. Uma vez que a Populacdo era constituida por 51
elementos, ndo se optou pela selecdo de uma Amostra® que fosse representativa da
populacdo em estudo. Assim, o instrumento de recolha de dados foi passado a Populacéo
Teorica, obtendo-se, no entanto, uma populacéo do estudo de apenas 37 sujeitos.

Desta forma, ndo faz sentido descrever critérios de amostragem, ja que ndo se
escolheu intencionalmente uma parte representativa da populacdo em estudo, mas antes se
auferiu uma amostra obtida’, constituindo-se assim numa amostra por conveniéncia. Esta
tem uma média de idades de 27 anos, e cujo tempo de permanéncia na Forca Especial em
guestdo varia entre 2 semanas a 6 anos.

No entanto e como ilustra a Tabela 1, o nimero de Oficiais que responderam

corresponde a 72,6% da populagdo tedrica, pelo que se traduz numa expressdo muito

significativa.
Tabela 1 — Confronto Populacédo — Amostra por Unidade de Forca Especial
Unidade | Populacéo Amostra Percentagem
R1 10 8 4 50%
RI 15 4 4 100%
ETP 4 4 100%
CTC 17 13 76,5%
CTOE 18 12 66,7%
Total 51 37 72,6%

® O termo Amostra refere-se ao subconjunto da populacio dela representativa, tendo as mesmas carateristicas
(Coutinho, 2011).
" Tendo-se enviado 0 nosso instrumento de recolha de dados & Populagdo Teérica, apenas parte desta
respondeu.
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4.6 Construcdo das dimens@es de analise

Podemos dizer que a operacionalizacdo de conceitos se constitui como fase de
identificacdo das dimensdes abrangidas pelos conceitos em estudo. Assim, ao longo da
revisdo da Literatura, Capitulos 2 e 3, foram expostas 0s principais conceitos e teorias que

constituem o estado da arte em termos de Motivacéo.

4.6.1 ldentificacdo de fatores motivacionais

Para poder utilizar o conhecimento te6rico da tematica, na articulagdo com o
sentido pratico necessario a investigacdo, torna-se necessario operacionalizar as variaveis
da motivacdo em estudo. Ou seja, a operacionalizacdo é a forma de precisar os conceitos
aos quais se recorreu para formular as hipoteses. Processo que sofre um conceito ou uma
variavel geral, no sentido de se encontrar associacdo empirica, que possibilita a sua
mensuracao. Ainda segundo Fortin (2009), pode ser entendido como o processo através do
qual o conceito se torna explicito, especificando as suas dimensdes e determinando 0s
indicadores utilizados para o medir. O quadro de operacionalizacdo de conceitos

construido para este trabalho pode ser observado no Apéndice A.

4.7 Instrumento de Recolha de Dados

A opcdo pelo inquérito, em detrimento de entrevistas exploratérias, prendeu-se com
uma das desvantagens apontadas pelos grandes autores, associada ao constrangimento que
a formalidade de uma entrevista cara-a-cara proporciona, quando a tematica se centra na
dimensdo emocional/sentimental da experiéncia pessoal.

O inquérito ® construido de raiz para a recolha de dados para este trabalho, emergiu
das etapas anteriores de revisdo da literatura e operacionalizagcdo de conceitos, como
exposto anteriormente. Este instrumento é composto por:

e Capa com indicacdes preliminares;

e Parte 1 — Dados sociodemogréficos;

8 Ver apéndice B.
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e Parte 2 — uma escala tipo Likert” (com 6 niveis de concordancia), para express&o
das motivac0es iniciais de ingresso na Forca Especial em causa, com 16 itens;

e Parte 3 - uma escala tipo Likert (com 6 niveis de concordancia), para expressao das
motivacoOes atuais de permanéncia na Forga Especial em causa;

e Parte 4 — 3 perguntas de resposta aberta sobre a) motivagdes de ingresso das Forcas
Especiais; b) motivacbes de permanéncia nas Forcas Especiais; ¢) Barreiras a
motivacao / Fatores desmotivadores;

e Parte 5 — Espaco de resposta aberta sobre outros fatores motivadores néo

expressados anteriormente.

Numa fase inicial foi elaborado um inquérito preliminar que, para maior seguranca
de fiabilidade, foi submetido a uma comissdo de validagdo e posteriormente foi realizado
um pré-teste a um conjunto de individuos com as mesmas caracteristicas da populacéo,
com o intuito de identificar lacunas ou dificuldades de compreensdo do instrumento, para
posteriormente, na sua versdo final, ser ajustado e ser aplicado a populagéo tedrica.

Ap0s as realizadas as alteragfes julgadas convenientes, o inquérito final esteve
disponivel para preenchimento dos inquiridos durante 14 dias, a partir de 11 de Julho de
2012, através de uma plataforma on-line da Google-Docs®. A hiperligacdo que conferia
acesso ao inquérito foi enviado para os enderecos eletronicos pessoais e profissionais dos
individuos a inquirir, para além dos contactos telefonicos estabelecidos com eles.

Em relacdo ao primeiro conjunto de questbes, a utilizacdo de uma escala de
concordancia de 6 niveis foi uma op¢do em relacdo a tradicional escala de Likert (com
apenas 5 itens de concordancia), por ser mais extensiva, aléem de que, por se tratar de um
namero par de niveis, atenua a tendéncia central verificada frequentemente na utilizacao
deste tipo de escalas. Assim sendo, 0s inquiridos ndo podem assumir uma op¢ao central,
tendo de se posicionar mais para a concordancia ou discordancia, o que confere resultados

mais significativos.

® As escalas do tipo Likert sdo as mais usadas em investigacdes de opinido. Dando resposta as perguntas do questionério,

os inquiridos especificam qual o nivel de concordancia com cada uma das dimensoes (Hill e Hill; 2009).
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4.8 Procedimentos

O instrumento de recolha de dados escolhido foi o inquérito por questionario. Este,
segundo Quivy e Campenhoudt (2008), numa perspetiva socioldgica, distingue-se de uma
sondagem de opinido, uma vez que 0 seu intuito se constitui na verificacdo de hipoteses
tedricas formuladas, bem como na andlise das correlages que estas sugerem.

Uma vez que este Trabalho de Investigacdo se afirma como estudo exploratorio,
interessa 0 maior numero de analises de dados e correlagdes possiveis, pelo que o
inquérito, por permitir a quantificacdo de uma multiplicidade de dados, se indica como o
instrumento mais adequado a utilizar.

Em relacdo a analise dos dados das Partes 1, 2 e 3, que forneceram respostas
fechadas de concordancia, foi realizada com a utilizacdo do Software de analise estatistica
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) versdo PASW 18. Em relagdo as
perguntas de resposta aberta, da Parte 4, foi efetuada a anélise de conteudo.
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Capitulo 5

Apresentacdo, Analise e Discussdo de Resultados

5.1 Introducéo

O presente capitulo de apresentacdo, analise e discussdo dos dados visa ndo s6 a
apresentacdo quantitativa dos dados auferidos através do instrumento de colheita de dados
que os inquiridos preencheram, mas igualmente analisa-los a luz do percurso tedrico e
metodoldgico experienciado e descrito anteriormente, no sentido de atribuir significado ao
estudo, quer através da verificacdo das hipdteses formuladas, quer pela melhor

compreenséo das dimensdes em estudo.

5.2 Andlise e discussdo dos Dados

Assim, ndo se revela de especial interesse apresentar os dados obtidos, se estes néo
forem analisados e discutidos, para que os valores possam ser interpretados e confrontados
com os dados obtidos noutros estudos referenciados na revisao de literatura. Os dados da
primeira parte do instrumento de colheita de dados, centravam-se na caracterizacdo da
populacdo em estudo, cujos resultados foram apresentados no capitulo anterior, na

caracterizagdo da amostra.

5.2.1 Motivagoes de Ingresso dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forgas
Especiais

No sentido alcancar os objetivos — geral e especificos — do estudo de investigacéo,
nomeadamente — caracterizar as motivagdes de ingresso dos Oficiais Subalternos de
Infantaria nas Forcas Especiais, a Parte 2 do inquérito foca estes indicadores, utilizando
uma escala tipo Likert com 6 niveis de concordéncia, em que 1 - Discordo Totalmente e 6

— Concordo Totalmente. Os 13 itens referentes a esta dimensdo de analise, permitem,
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assim, caracterizar o grau de importancia atribuido a cada fator motivacional aquando do
ingresso para a Forca Especial.

Consequentemente, sendo o objetivo compreender quais as principais motivacdes
que levam os oficiais a ingressar nas Forcas Especiais, realizou-se uma ANOVA de
Medidas Repetidas, que revelou existirem diferencas relativamente as preferéncias pelas
diversas motivacdes F (36,1) = 19,52, p < 0.001. Atraves do teste post hoc LSD, procurou-

se compreender em que sentido foram essas diferencas (cf. Quadro 1).

Quadro 1 — Médias e desvios-padrao das motivagdes para ingressar nas Forgas Especiais

Desvio

Médi
TR Padréao

12. A tipologia de operagfes que esta Forca desempenha

- - 5,38 092 JABC
teve particular interesse.

9. Foi a perspetiva de me realizar mais a nivel profissional

5,35 082 JABC
Jaue me levou a concorrer.

10. O facto de me identificar com os valores e principios

- . . . 5,22 123 JABCD
lespecificos da Unidade/Forga foi um fator importante.

1. Senti-me motivado pelo estatuto social que lhe era 516 126 laBcpDE

atribuido.
7. As opo_rtunldades especificas de formacéo e treino foram 5,08 119 laBcDE
Jum fator importante
5. Senti-me atraido peloiesplrlto diferenciado de 5.00 120 BCDE
camaradagem que se vive.
8: As Cf)ndlgoes de trabalho, ma_terlal ou_eE]mpamento 4,68 136 CDEF
Idisponivel foram relevantes na minha decisao.
13. Senti-me motlvafjo pela perce¢do do reconhecimento do 4,65 134 C EF
desempenho neste tipo de Forca.
11.0 factf) de reconhecer o_prgst!glo msytaucmnal 435 114 EF
(reconhecimento dentro da instituicdo) foi importante.
6. O facto de considerar as F_orgas Especiais com missdes 4,00 170 FG
mais relevantes para a sociedade.
4. Tive _em conta que a [_)055|b|I|daQe de realizar comissfes 3.32 167 G H
de servigo no estrangeiro era maior
{3. A localizagéo geografica da unidade foi um critério 303 188 G H
importante.
> = " I o - :

Senti-me motivado pelo acréscimo monetario (ex 286 183 G H

subsidio de salto)

(Letras diferentes implicam p <0.05)
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Dos resultados obtidos no Quadro 1 verifica-se, que, por um lado, nas motivacGes
para o ingresso nas Forcas Especiais, ndo ha uma preferéncia nem uma hierarquizacéao
clara das varias motivagdes. Assim, podemos analisar que 0s participantes tendem a
valorizar primariamente um grupo vasto de motivagdes como a tipologia de operacdes, a
realizacdo a nivel profissional, a identificagdo com os valores, o estatuto social, a formagéo
e treino, o espirito de camaradagem, concordando também, embora num menor grau, com
as condicgdes de trabalho, o reconhecimento, o prestigio e a relevancia para a sociedade,
como motivacdes para o Ingresso. Por outro lado, os oficiais discordam que as comissdes
no estrangeiro, a localizag&o geogréfica e o acréscimo monetério sdo fatores motivacionais
relevantes.

Assim, de uma forma geral, podemos afirmar que as caracteristicas mais
intrinsecamente ligadas ao tipo de trabalho exercido, exercem um papel mais
preponderante na motivacao de ingresso para estas Forcas Especiais. Por comparagéo, 0s
fatores motivacionais mais externos, designadamente os que se prendem com as condigdes
de trabalho e o status associado ao seu exercicio, assumem uma forca pouco evidente nas
respostas dos inquiridos. Estes resultados corroboram os conceitos-chave de fator higiénico
e fator motivacional apresentados por Hertzberg na sua Teoria Bi-fatorial, como analisado
no Capitulo 2.4.1.4.

Como explicitado anteriormente, para este autor, os fatores motivacionais revestem-
se de um carater intrinseco, desencadeados por necessidades secundarias que, quando
asseguradas, geram sentimentos de satisfacdo e de auto-confianga. Ora, os fatores
designados pelos inquiridos com maior concordancia (Tipologia de Operagdes, a
Realizacdo a Nivel profissional, a Identificacdo com os valores Institucionais), assumem
este caracter de principais responsaveis pelo aumento dos niveis motivacionais,
consolidando os indicadores apontados por Herzberg.

Por outro lado, esta teoria defende que os fatores ecolégicos, que compreendem as
politicas da organizacdo, o salario, os beneficios, as condi¢des de trabalho a seguranca no
trabalho, ndo priorizam a satisfacdo dos individuos. Os valores de concordancia em relagédo
a este tipo de fatores (acréscimo monetéario, localizacdo geogréafica), apresentam medias
menores, com um valor de desvio padrdo superior, pelo que assumem menor importancia
como fatores motivacionais para o ingresso dos Oficiais para este tipo de Forgas.

Deste modo, pode concluir-se que a Hipdtese 1 - A tipologia das funcbes ¢é a

motivacdo predominante para o ingresso dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas
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Forgas Especiais — se confirma parcialmente, uma vez que, embora sendo o item com
maior expressao de concordancia, apresenta um valor medio muito semelhante ao conjunto

de outros fatores motivacionais expresso.

5.2.2 Motivagbes de permanéncia dos Oficiais Subalternos de Infantaria Nas
Forcas Especiais

No sentido de caracterizar as motivacdes de permanéncia dos Oficiais Subalternos
de Infantaria nas Forcas Especiais — Objetivo 3 — 0s itens do inquérito 17 a 29, avaliam o
grau de concordancia em relagdo aos fatores motivacionais de permanéncia nas Forcas
Especiais, expressos pelos Oficiais Subalternos de Infantaria.

Neste sentido, os valores foram novamente analisados através de uma ANOVA de
Medidas Repetidas, tendo-se encontrado novamente diferencas significativas F (36,1) =
18,26, p <0.001, exploradas posteriormente através do teste post hoc LSD (cf. Quadro 2).

Como ilustra o Quadro 2, contrariamente ao verificado para as motivacGes para 0
Ingresso, analisadas no subcapitulo anterior, relativamente as motivacGes para permanecer
nas Forcas Especiais, encontrou-se como principal motivacdo relevada a tipologia das
operacdes. Por seu lado, as restantes motivacoes - identificacdo com os valores, formacéo e
treino, realizacéo, espirito de camaradagem - foram também assinaladas como relevantes,
contudo, num menor grau quando comparadas com a tipologia das operacdes, seguindo-se
ainda as condicGes de trabalho, o reconhecimento, a relevancia para a sociedade, o
prestigio e o estatuto.

A semelhanca do que se verificou nas motivagdes para 0 ingresso, os participantes
discordaram de que as comiss@es no estrangeiro, a localizacdo geogréafica e o acréscimo

monetario estivessem na base da sua motivacdo para permanecer nas Forgas Especiais.

38



Capitulo 5 — Apresentacdo, Analise e Discussdo de Resultados

Quadro 2 — Médias e Desvios-padrao das Motivacgdes para Permanecer nas Forcas Especiais

Desvio
Médi
cdia Padréo
12. A tipologia de operacg6es que esta forca desempenha
polagla cie operagues g ¢ P 543 | o093 |a

teve particular interesse.
10. O facto de me identificar com os valores e principios
especificos da unidade/forca foi um fator importante. 514 1,00 BC
7. As oportunidades especificas de formacao e treino
foram um fator importante 5,08 1,04 B C
9. Foi a perspetiva de me realizar mais a nivel
profissional que me levou a concorrer. 505 1,20 BCD
5. Senti-me atraido pelo espirito diferenciado de 492 1o BCD
camaradagem que se vive. 9 26 c
8. As condicGes de trabalho, material ou equipamento
disponivel foram relevantes na minha decisao. 4,65 1,27 CDEF
13. Senti-me motivado pela percecéo do reconhecimento
do desempenho neste tipo de forca. 451 115 DEF
6. O facto de considerar as Forgas Especiais com missdes
mais relevantes para a sociedade, teve impacto na minha | 4,35 1,57 EFG
opcao.
11. O facto de reconhecer o prestigio institucional

. S . 4,19 1,24 FG
(reconhecimento dentro da instituicdo) foi importante.
1. Senti-me motivado pelo estatuto social que lhe era
atribuido. 4,11 1,20 EFG
4. Tive em conta que a possibilidade de realizar H
comissdes de servico no estrangeiro era maior 3,51 1,69
3. A localizacéo geografica da unidade foi um critério H I
importante. 3,16 1,85
2. Senti-me motivado pelo acréscimo monetario (ex: |
subsidio de salto) 2,84 1,69

(Letras diferentes implicam p <0.05)

Como referido anteriormente na Teoria Bi-fatorial, Herzberg aponta para a
importancia atribuida aos fatores motivacionais intrinsecos, relacionados com a realizagao,
o0 reconhecimento da realizac&o, o prdprio trabalho, responsabilidade e desenvolvimento ou
progresso. Além disso, o autor refere que estes, ao contrario dos fatores ecoldgicos,
centrados nas condigdes de trabalho, revestem-se de um caracter duradouro, manifestando
igual relevancia com o passar do tempo. Os itens relacionados com as motivacdes

extrinsecas, nomeadamente Localizacdo Geogréfica e 0 Acréscimo monetario, apresentam
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valores médios significativamente inferiores, corroborando a linha conceptual defendida
por Herzberg.

Neste sentido podemos afirmar que a Hipotese 2 — O fator econdémico € a
principal motivagdo para a permanéncia dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas
Forcas Especiais — ndo se verifica uma vez que o item que avaliava a concordancia com o
impacto motivacional do acréscimo monetario, assumiu o valor médio mais baixo

verificado.

5.2.3 Relagéo entre as Motivacdes de Ingresso e de Permanéncia

Ainda, de acordo com o quadro 2, a sua analise permite-nos dar resposta ao 4°
Objetivo Especifico - Relacionar as motiva¢Ges de ingresso com as motivacdes de
permanéncia nas Forcgas Especiais, dos Oficiais Subalternos de Infantaria.

Assim, constatamos que existem semelhancas entre as motivacGes para ingressar e
de permanéncia nas Forc¢as Especiais, uma vez que os valores médios sdo semelhante entre
si e os fatores como: comissGes no estrangeiro, a localizacdo geografica e o acréscimo
monetério contribuem pouco para estas duas motivacgdes. Por outro lado, existem algumas
diferencas entre estas motivacdes, uma vez que, no caso das motivacdes para permanecer,
a tipologia das operacoes é claramente o fator que mais motiva os oficiais.

Neste sentido, realizaram-se ainda Testes t para medidas repetidas e compararam-se
as duas médias, para cada uma das motivacGes representadas em cada um dos itens,
emparelhando-se a motivacdo para o0 ingresso com a motivacdo para a permanéncia nas
Forcas Especiais. No geral, ndo se verificaram diferencas significativas, uma vez que todos
0s t (36) <1,42 e p>0.16. Excetuaram-se a esta tendéncia as diferencgas para os itens “Senti-
me motivado pelo estatuto social que lhe era atribuido.”, t (36) < 4,10 e p <0 .001, e¢ “O
facto de considerar as Forcas Especiais com missdes mais relevantes PARA A
SOCIEDADE, teve impacto na minha opg¢do.”, t (36) < 2,49 e p <0.017. Assim, pode-se
afirmar que o estatuto motiva mais para o ingresso dos oficiais que para a permanéncia,
enquanto que a relevancia para a sociedade motiva mais para a permanéncia do que para o
ingresso. Para os restantes fatores motivacionais néo se verificaram diferengas entre o

momento de ingresso e de permanéncia nas Forgas Especiais.
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5.2.4 Relagéo entre os Fatores Motivacionais e 0 Tempo de Permanéncia das
Forcas Especiais

Além disso, o objetivo por nos delineado que dizia respeito a perceber o impacto da
permanéncia dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forcas Especiais na Motivacao, no
sentido de entender em que medida as forcas motivacionais se alteram ap0s ingresso e
durante a permanéncia na unidade de Forcas Especiais, deu origem a Hipotese 4: O tempo
de permanéncia nas Forcas Especiais influencia as motivagdes dos Oficiais Subalternos de
Infantaria.

De acordo com os dados verifica-se que existe uma correlagdo positiva entre o
tempo na unidade e o item de ingresso “senti-me atraido pelo espirito diferenciado de
camaradagem que se vive” (r=0.38 p <0.05) e entre tempo na unidade e o item de ingresso
“o facto de considerar as Forcas Especiais com missGes mais relevantes para a sociedade,
teve impacto na minha opg¢do.” (r=0.37 p <0.05). Para alem disso, existe igualmente uma
relacdo positiva entre 0 tempo na unidade ¢ o item de permanéncia “sou atraido pelo
espirito de camaradagem diferenciado que se vive.” (r=0.49 p <0.001), 7o facto de
considerar que as missfes desta forca sdo mais relevantes para a sociedade.” (r=0.33 p
<0.05) e “O facto de me identificar com os valores especificos da For¢a.” (r=.35 p <0.05).

Assim sendo, podemos afirmar que embora as motivagdes de ingresso e
permanéncia, de uma forma geral, se mantenham muito semelhantes, como descrito
anteriormente, com o tempo de permanéncia nas Forcas Especiais, existem alguns fatores
motivadores que acrescem de importancia para os Oficiais Subalternos inquiridos, como o
espirito de camaradagem, a importancia das suas funcGes para a sociedade, e a
identificacdo com os valores institucionais especificos.

Face aos resultados conclui-se que a Hipdtese 4: O tempo de permanéncia nas
Forcas Especiais influencia as motivac6es dos Oficiais Subalternos de Infantaria, se

verifica parcialmente.

Alguns itens do inqueérito (14,15,30) foram formulados com o intuito de auferir se
os Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forcas Especiais, sentem as suas expectativas
defraudadas, e em que medida isso comportava uma diminui¢do do nivel motivacional dos
inquiridos (16, 34, 35). No sentido de dar resposta ao objetivo descrito, estabeleceu-se,

entdo uma medida de percegdo de expetativas defraudadas (a Cronbach =0.93) e uma
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medida de percecdo de diminuicdo de motivacdo, € constituida pelos itens 34 e a inversdo
do item 35 (o Cronbach =0.53)™.

Como pode ser observado no quadro 3, as medias de concordancia com a afirmacéo
“atualmente sinto-me mais motivado para o trabalho na unidade das Forgas Especiais do
que quando ingressei” (3,65), e as medidas de percecdo da diminui¢cdo da motivacdo 3,39 e
percecdo das expetativas terem sido defraudadas (3,51), ndo se assumem de grande relevo,

uma vez que assumem um valor de tendéncia central.

Quadro 3 - Médias e Desvios-padrao da Medida de Percegdo da diminuicédo da motivacdo e da Medida de

Percecédo das expetativas terem sido defraudadas

Itens Média Desvio padréo

PER Atualmente sinto-me mais motivado para o trabalho na unidade

.. . . 14
das Forcas Especiais do que quando ingressei. 365 A9
Percecdo da diminui¢do da motivacéo 3,39 1,15
Percecdo das expetativas terem sido defraudadas 3,51 1,42

Também a Correlacdo de Pearson corrobora que os individuos que se sentem mais
motivados ap6s o0 ingresso, apresentam uma diminuicdo da percecdo da motivacdo
negativa, ou seja, ndo concordam que a sua motivacdo tenha diminuido. Pelo contrario,
quando relacionadas as medidas de percecdo das expectativas terem sido defraudadas, com
a percecao da diminuicdo da motivacdo, esta assume um valor positivo. Ou seja, 0s
inquiridos que consideram que as suas expectativas foram defraudadas, sentem-se menos

motivados, como se pode observar no quadro 4.

10 Este valor é um pouco baixo, mas o célculo do alfa esta dependente do nimero de itens, e neste caso
tivemos de excluir o item 16 que ndo estava a funcionar, pelo que utilizamos apenas os itens 34 e 35.
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Quadro 4 — Correlagdo entre Percecdo da diminuicdo da motivacéo, Percecdo das expetativas terem sido

defraudadas, e motivacao atual.

Percecéo Percecéo
Itens expectativas diminuicdo
defraudadas motivacéo
31. Atualmente sinto-me mais motivado para o trabalho na unidade das
. . . 0,000 0,001
Forcas Especiais do que quando ingressei.

Os resultados permitem-nos afirmar que a Hipdtese 3: Os niveis de motivacao
dos Oficiais Subalternos de Infantaria sdo menores ap0s 0 ingresso nas Forcas

Especiais, ndo se verifica.

5.2.5 Relacéo entre o ambiente motivacional e as proprias motivagdes

No sentido de entender se a realidade - ambiente motivacional vivida nas unidades
de Forcas Especiais tem impacto na motivacdo individual dos Oficiais Subalternos de
Infantaria que nelas se encontram integradas, foram efetuadas correlagdes entre a percegéo
que os individuos tém sobre as motivagdes dos camaradas e a sua propria motivagéo.

Através da analise do quadro 5, podemos verificar que a percecdo dos Oficiais
Subalternos de Infantaria tem um valor médio de 4, 65 — para avaliar o grau de motivacao
dos camaradas. Por outro lado e de uma forma geral verifica-se que os individuos

percecionam que sao influenciados pelo ambiente que se vive nas Forcas Especiais.

Quadro 5 — Valores médios e de desvio padrao da Percecéo de conseguir avaliar/sentir o grau de motivacéo dos

camaradas e da influéncia do contexto motivacional na sua propria motivagao

Itens Média Desvio padréo
33. Acho que consigo avaliar/sentir o grau de motivagdo dos meus
4,65 1,14
camaradas.
36. Sinto que a motivacédo geral da unidade influencia a minha 438 138

motivagdo pessoal.

Através da andlise dos resultados € possivel verificar que existe uma correlacéo

negativa entre “sinto que oS meus camaradas estavam mais motivados para a unidade
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quando iniciamos este curso.” e “acho que consigo avaliar/sentir o grau de motivacdo dos
meus camaradas.”, concluindo-se que quanto mais os inquiridos consideram conseguir
avaliar o grau motivacional dos que 0s seus camaradas, menos sentem que estes se
apresentavam mais motivados no momento do ingresso para a unidade as Forgas Especiais
em comparacdo com 0 momento atual.

Como ilustra o Quadro 6, verifica-se que existem correlagcdes entre “sinto que 0s
meus camaradas estavam mais motivados para a unidade quando iniciamos este curso.” € a
percecdo da diminuicdo da motivacdo, apresentando um valor médio com pouco
significado, pelo que ndo se pode concluir que uma tendéncia negativa no ambiente

motivacional se reflita na diminuigdo da motivagéo individual.

Quadro 6 — Correlagdes entre os itens de avaliagdo da motivagdo dos camaradas, a perce¢do das expectativas
defraudadas e a percecdo da diminuicdo da motivagao.

33. PER Acho que consigo ~ x
. . Percecao Percecéo
avaliar/sentir o grau de . Lo
L expectativas diminuicdo
motivagdo dos meus L
defraudadas motivacgéo
camaradas.
16. Sinto que 0s meus camaradas
estavam mais motivados para a
. Hvados p 0,03 0,40 0,42
unidade quando inicidmos este
Ccurso.

Estes dados permitem-nos concluir que a Hipotese 5 — “A perce¢do de um ambiente
motivacional influencia a motivacio individual”, ndo se confirma, uma vez que 0s

dados obtidos n&o corroboram esta afirmagéo.

44



Capitulo 6 - Conclustes

Capitulo 6

Conclusoes

6.1 Introducéo

O ultimo capitulo destina-se a confirmacéo ou infirmacao das hipoteses praticas que
foram previamente formuladas para o presente estudo, as perguntas derivadas e por fim a
pergunta de partida.

Seguem-se as conclusdes mais pertinentes de acordo com a pergunta de partida,
relativamente a conexdo entre a revisao de literatura e as hipoteses praticas.

Por fim, fazem-se algumas recomendacdes e propostas de investigacdes futuras no
ambito do tema deste trabalho.

6.2.Verificacdo das hipoteses, das perguntas derivadas e da pergunta de partida

Para o trabalho de investigacdo aplicada foram formuladas cinco hipéteses praticas,

pelo que procederemos a sua confirmacao ou infirmagéo.

6.2.1. Hipoteses

v' H1: A tipologia das operacbes é a motivacdo predominante para o ingresso dos
Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forcas Especiais.

A Hipétese confirma-se parcialmente, uma vez que, embora sendo o item com maior

expressdo de concordancia, apresenta um valor médio muito semelhante ao conjunto de

outros fatores motivacionais.

v' H2: O fator econémico é a principal motivacdo para a permanéncia dos Oficiais

Subalternos de Infantaria nas Forgas Especiais.
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A Hipotese ndo se verifica uma vez que o item que avaliava a concordancia com o impacto

motivacional do acréscimo monetario assumiu o valor médio mais baixo verificado.

v' H3: Os niveis de motivacdo atuais dos Oficiais Subalternos de Infantaria sdo
menores apds o ingresso nas Forgas Especiais.

A Hipotese ndo se verifica, uma vez que o item que avaliava o grau de concordancia
com a afirmagdo “atualmente sinto-me mais motivado para o trabalho na unidade das
Forgas Especiais do que quando ingressei” , e as medidas de percecdo da diminuicdo da
motivacdo e de percecdo das expetativas terem sido defraudadas, assumem um valor de
tendéncia central, pelo que ndo acarretam um significado relevante. Encontramos ainda
uma correlacdo que corrobora que os individuos que se sentem mais motivados apds o
ingresso, apresentam uma diminuicdo da percecdo da motivacdo negativa, ou seja, ndo

concordam que a sua motivagdo tenha diminuido.

v' H4: O tempo de permanéncia nas Forcas Especiais influencia as motivacGes dos
Oficiais Subalternos de Infantaria.

A Hipotese verifica-se parcialmente, dado que existem semelhancas entre as motivagdes
para ingressar e de permanéncia nas Forcas Especiais, uma vez que os valores medios sdo
semelhante entre si e os fatores como: comissdes no estrangeiro, a localizacdo geogréafica e
0 acréscimo monetério contribuem pouco para estas duas motivacdes. Por outro lado,
existem algumas diferencas entre estas motivacGes, uma vez que, no caso das motivacgdes
para permanecer, a tipologia das operacdes é claramente o fator que mais motiva 0s

oficiais.

v H5: A perce¢do de um ambiente motivacional influencia a motivacao individual.
A Hipotese ndo se confirma, uma vez que existe uma correlagdo negativa entre “sinto que
os meus camaradas estavam mais motivados para a unidade quando iniciamos este curso.”
e “acho que consigo avaliar/sentir o grau de motivacao dos meus camaradas.”, concluindo-
se gque quanto mais os inquiridos consideram conseguir avaliar o grau motivacional dos
que 0s seus camaradas, menos sentem que estes se apresentavam mais motivados no
momento do ingresso para a unidade as Forcas Especiais em compara¢do com 0 momento
atual. Verifica-se ainda que existem correlagbes entre “sinto que os meus camaradas

estavam mais motivados para a unidade quando iniciamos este curso.” e a perce¢dao da
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diminuicdo da motivacdo, apresentando um valor médio com pouco significado, pelo que
ndo se pode concluir que uma tendéncia negativa no ambiente motivacional se reflita na

diminuicdo da motivacdo individual.

6.2.2. Perguntas Derivadas

Da pergunta de partida, entendida como fio condutor do trabalho que orienta a
investigacdo, emanaram questdes mais especificas, as Questdes derivadas, que importa

serem respondidas de acordo com os dados obtidos.

v Pergunta derivada 1: Quais as motivacdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria
que integram as Forcas Especiais?
Os Oficiais Subalternos de Infantaria que integram as Forgas Especiais revelam
valorizar principalmente as motivacBes mais intrinsecamente ligadas ao tipo de
trabalho exercido. Ou seja, sdo os fatores que exercem um papel mais preponderante na
motivacao dos Oficiais Subalternos que integram estas forcas tendem a ser: a tipologia
de operagdes, a realizacdo a nivel profissional, a identificagdo com os valores, o
estatuto social, a formacdo e treino, o espirito de camaradagem. Por outro lado, 0s
fatores motivacionais mais externos, designadamente os que se prendem com as
condicGes de trabalho e o status associado ao seu exercicio, assumem-se como fatores
motivacionais com pouca forca para os Oficiais Subalternos de Infantaria que integram

as Forcas Especiais.

v Pergunta derivada 2: Quais as motivacOes dos Oficiais Subalternos de Infantaria
para ingressarem nas Forcas Especiais?

Verifica-se, que por um lado, nas motivagdes para o ingresso nas forcas especiais, ndo ha
uma preferéncia nem uma hierarquizacdo clara das varias motivacfes. Assim, podemos
afirmar que dos Oficiais Subalternos de Infantaria que integram as Forgas Especiais
tendem a valorizar primariamente um grupo vasto de motivagdes como a tipologia de
operacdes, a realizacdo a nivel profissional, a identificacdo com os valores, o estatuto
social, a formac&o e treino, o espirito de camaradagem, concordando também, embora num
menor grau, com as condic¢Bes de trabalho, o reconhecimento, o prestigio e a relevancia
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para a sociedade, como motivagdes para o Ingresso. Por outro lado, os oficiais discordam
que as comissdes no estrangeiro, a localizacdo geogréfica e o acréscimo monetario sdo
fatores motivacionais relevantes.

Assim, de uma forma geral, podemos afirmar que as caracteristicas mais
intrinsecamente ligadas ao tipo de trabalho exercido, exercem um papel mais
preponderante na motivacdo de ingresso para estas Forcas Especiais. Por comparacdo, 0s
fatores motivacionais mais externos, designadamente os que se prendem com as condic¢des
de trabalho e o status associado ao seu exercicio, assumem uma forca pouco evidente nas

motivacdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria que integram as Forgas Especiais.

v’ Pergunta derivada 3: Quais as motivacdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria
para permanecerem nas Forcas Especiais?

Relativamente as motivacGes para permanecer nas Forcas Especiais, encontrou-se como
principal motivacdo relevada a tipologia das operagdes. Por seu lado, as restantes
motivacdes - identificacdo com os valores, formacdo e treino, realizacdo, espirito de
camaradagem - foram também assinaladas como relevantes, contudo, num menor grau
quando comparadas com a tipologia das operagdes, seguindo-se ainda as condic¢des de
trabalho, o reconhecimento, a relevancia para a sociedade, o prestigio e o estatuto. Pelo
contrério, os Oficiais Subalternos de Infantaria ndo identificam as comissGes no
estrangeiro, a localizacdo geografica e o acréscimo monetario como motivacdo para

permanecerem nas Forcas Especiais.

v’ Pergunta derivada 4: Quais os fatores motivacionais que alteram ap6s o ingresso
dos Oficiais Subalternos de Infantaria nas Forcas Especiais?

As motivacOes para ingressar e para permanecer nas Forcas Especiais ndo apresentam

diferencas significativas, uma vez que as principais motivacdes sdo semelhantes e se

mantém. Ainda assim é possivel dizer que a medida que aumenta o tempo de permanéncia

dos Oficiais Subalternos nas Forcas Especiais, existem alguns fatores motivadores que

acrescem de importancia, como o espirito de camaradagem, a importancia das suas func¢des

para a sociedade, e a identificacdo com os valores institucionais especificos.
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6.2.3. Pergunta de Partida

Em relacdo a Pergunta de Partida: Quais as motivacdes dos Oficiais Subalternos
de Infantaria para o ingresso e permanéncia nas Forcas Especiais? Podemos afirmar
que, em relacdo as motivagdes para o ingresso nas Forcgas Especiais, se verifica que ndo ha
uma preferéncia nem uma hierarquizacdo clara das varias motivagdes pelos Oficiais
Subalternos das Forcas Especiais, que valorizam um grupo vasto de motivacdes como a
tipologia de operacdes, a realizacdo a nivel profissional, a identificacdo com os valores, o
estatuto social, a formagdo e treino, o espirito de camaradagem, concordando também,
embora num menor grau, com as condi¢fes de trabalho, o reconhecimento, o prestigio e a
relevancia para a sociedade. Assim, de uma forma geral, podemos afirmar que as
caracteristicas mais intrinsecamente ligadas ao tipo de trabalho, exercem um papel mais
preponderante na motivagdo de ingresso para estas Forcas Especiais.

Pelo contréario, as comissfes no estrangeiro, a localizacdo geogréfica e o acréscimo
monetario ndo sdo fatores motivacionais relevantes para os Oficiais Subalternos das Forcas
Especiais, que atribuem pouca relevancia aos fatores motivacionais mais externos
(designadamente as condigdes de trabalho, o status).

No que se refere a permanéncia nas Forcas Especiais, a tipologia das operacfes é
apontada como fator primordial. Por seu lado, as restantes motivacgdes - identificacdo com
os valores, formacdo e treino, realizacdo, espirito de camaradagem - foram também
assinaladas como relevantes, contudo, num menor grau. A semelhanca do que se verificou
nas motivagOes para 0 ingresso, os participantes discordaram de que as comissdes no
estrangeiro, a localizacdo geografica e 0 acréscimo monetario estivessem na base da sua
motivacao para permanecer nas Forcas Especiais.

Podemos concluir entdo que, quer para o ingresso, quer para a permanéncia, sdo as
motivacgdes intrinsecas, mais diretamente relacionadas com o trabalho per si, que assumem

um papel preponderante para os Oficiais Subalternos de Infantaria das Forgas Especiais.
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6.3.Conclusodes

O presente trabalho procurou compreender a relacdo entre as motivacdes dos
Oficiais Subalternos de Infantaria para o ingresso e posterior permanéncia nas Forcas
Especiais (especificamente Paraquedistas, Operacdes Especiais e Comandos).

Com este objetivo, optou-se por uma metodologia quantitativa, mais
particularmente inquérito por questionario, como meio privilegiado para auscultar as
percecdes dos Oficiais Subalternos de Infantaria salvaguardando toda a confidencialidade
necessaria no tratamento de dados, fator este que consideramos nos podera aproximar mais
da obtenc&o de respostas com menor probabilidade de enviesamento.

Como principais vantagens associadas a este trabalho consideramos inicialmente o
caracter exploratorio e consequentemente inovador da investigacdo, uma vez que se
desenha em territério desconhecido, o das motiva¢es dos Oficiais Subalternos de
Infantaria para o ingresso e permanéncia nas Forgas Especiais, permitindo, ainda que de
forma limitada, se aceda a um conhecimento alargado sobre este tema.

Outra das vantagens reconhecidas a este estudo, centra-se nas qualidades da
amostra, que tal como referido anteriormente, se destaca pela correspondéncia entre
populacéo tedrica e populacdo do estudo. Esta caracteristica permite-nos perspetivar todos
os dados a luz de uma realidade aumentada, muito proxima do universo de estudo. Este
aspeto ndo surge de forma alienada na investigacdo mas é consequéncia de uma
operacionalizacdo das hipoteses e objetivos da investigacdo, que desde os primérdios do
desenho deste projeto pretenderam primar pela qualidade e fiabilidade dos dados e
resultados trabalhados e ndo pela quantidade.

Embora a escolha de determinada tematica por ineréncia esteja intrinsecamente
ligada a aspetos de interesse pessoal, e neste caso sobre as questdes motivacionais, por
outro lado, reconhece-se a crescente importancia que estes aspetos assumem no atual
modelo ocupacional adotado pelas Forcas Armadas, uma vez que o profissionalismo
atribui especial enfoque aos recursos humanos. Importa, por isso, desenvolver uma base de
conhecimento cientifico que permita integrar os fatores motivacionais que estdo na origem
vocacional dos individuos que escolhem ingressar e permanecer num grupo ou
organizacéo, e especificamente em determinadas Tropas Especiais.

Foi possivel identificar que os Oficiais Subalternos de Infantaria que integram as

Forcas Especiais valorizam principalmente as motivacdes mais intrinsecamente ligadas ao
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tipo de trabalho exercido como fatores de ingresso e de permanéncia na forga. Os fatores
que exercem um papel mais preponderante na motivacdo tendem a ser: a tipologia de
operacdes, a realizacdo a nivel profissional, a identificacdo com os valores, o estatuto
social, a formagdo e treino, o espirito de camaradagem. Por outro lado, os fatores
motivacionais mais externos, como as condi¢Oes de trabalho e o status associado ao seu
exercicio, assumem-se como fatores motivacionais com pouca relevancia.

Este conhecimento permite, por um lado, atribuir uma conotacdo mais significativa
aos fatores motivacionais relacionados com o trabalho per si, providenciando informacéo
relevante para a gestdo dos recursos humanos redirecionarem as suas politicas de incentivo
profissional. No entanto, a relativa desvalorizacdo das motivagdes relacionadas com o
ambiente e as condicBes de trabalho, ndo deve acarretar uma tendéncia de desvalorizacao
destes aspetos pela entidade organizacional, uma vez que, embora ndo se reflitam como

prioritérias, se assumem como indispensaveis para um trabalho eficiente.

6.4. LimitacGes da Investigacao

Como limitacBes centrais desta investigacdo reconhecemos acima de tudo a
dificuldade epistemoldgica inerente a acessibilidade do conceito de motivagdo que nao se
afigurou desde inicio facil, objetivo ou empiricamente mensuravel o que nos desafiou
desde o inicio da conceptualizacdo tedrica deste trabalho a assumir uma posicédo critica e
diretiva em relacdo a toda a investigacdo preconizada em torno do tema motivacao.

Ainda relacionado com as limitagfes do trabalho e das metodologias selecionadas,

ndo podemos deixar de referir o efeito da desejabilidade social**

por parte dos participantes
na resposta a determinadas perguntas. Uma vez que estas pretendem aceder a contetdo
diretamente ligado a instituicdo a qual se encontram fidelizados ndo é correto demitirmo-
nos da conscientizacdo de estarmos a explorar um tema delicado no qual os sujeitos
percecionem e adotem uma postura que consideram a desejavel por oposi¢do a real ou
verdadeiramente experienciada.

No conjunto de limitacGes consideramos ainda a variavel tempo e disponibilidade
para a realizacdo deste trabalho, em articulacdo com as restantes tarefas associadas ao

desempenho das fungbes pessoais ao nivel da instituicdo. Esta €, de facto, uma

110 efeito da desejabilidade social caracteriza-se pela propenséo para transmitir determinada ideia, mesmo
que esta ndo corresponda a realidade, pela consciéncia de ser socialmente mais correcta.
51



Capitulo 6 - Conclustes

aprendizagem constante, tendo o presente trabalho assumido um momento de
aprendizagens ao nivel da gestdo do tempo e da articulacdo de prioridades e interesses.

N&o podemos deixar ainda de referir que o facto de o nosso estudo ter esta
particularidade, de por definicdo ser de natureza exploratéria. Este facto que surge
supracitado nas vantagens associadas a esta investigacdo foi também um desafio no sentido
em que a procura de material sobre o tema foi altamente dificultada pela escassez de

trabalhos nesta area, ao nivel da instituicdo militar.

6.5. InvestigacOes Futuras

Ja realizada a investigacdo do trabalho, retiramos os quesitos, apos a analise e
discussdo de dados, tiramos as nossas conclusfes, no entanto muito trabalho ficou por
realizar. A premissa inicial de se poder “ir mais além”, na construgdo e elaboragdo de um
trabalho de investigacdo, tendo como tema as motivacOes atuais dos militares da arma de
infantaria, nos baixos escales, inquirindo, Pracas, Sargentos e Oficiais Subalternos
(Comandantes de Pelotdo), em varias unidades de infantaria, seja Motorizada, Mecanizada
ou de Tropas Especiais, teve de ser adequada, dado o percurso metodoldgico percorrido.

Conforme referido, a importéncia e a pertinéncia deste trabalho de investigacao
aplicada, na qual a ultima vez que fora realizado sobre o tema motivacdo no Exército
Portugués, data do ano de 2002, com dados ainda do servico militar obrigatorio, e com
uma amostra bastante diferente. Importa, assim, desenvolver uma base de conhecimento
cientifico que permita integrar os fatores motivacionais que estdo na origem vocacional dos
individuos que escolhem ingressar e permanecer num grupo Ou organizacdo, e
especificamente em determinadas Tropas Especiais.

Face a este cenario complexo, torna-se pertinente e até urgente o desenvolvimento
de projetos de intervengdo que tenham como objetivo o aprofundamento deste tema e
consequente analise de aspetos mais especificos da motivacdo no desempenho de funcgdes
associadas a carreira militar. Torna-se urgente centralizar a atencdo em torno da reflexdo
sobre esta problematica, principalmente se confrontarmos a importancia e afetacdo da
motivacdo na qualidade do desempenho das tarefas e na responsabilidade associada as

mesmas.
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Neste sentido, verifica-se que é necessario continuar a investigacdo neste dominio,
para replicar as questbes correntes e identificar varidveis que influenciam o seu
desenvolvimento, a partir de desenhos experimentais. S0 assim teremos oportunidade de
avaliar os efeitos de multiplas variaveis que compdem o conceito de motivagdo, como a
influéncia das metodologias, entre outros.

Desta forma, consideramos que se torna imperativo que se reinventem novas formas
de intervir identificando estratégias que promovam a motivacdo. Além de que também
lancamos a proposta de se realizar um trabalho de investigacao, subordinado ao tema “As
motivagoes atuais dos militares da arma de infantaria, aos altos escaldes”, podendo assim
averiguar se fatores desmotivadores que se concretizam nos baixos escaldes, tambem estdo

presentes nos altos escaldes.
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Dimensdes

Teoria

Conceitos Chave

Indicador

Perguntas

Teorias
Motivacionais
de conteudo

Hierarquia das

Necessidades de Maslow

Auto - realizacéo
Estima

Sociais
Segurancga
Fisioldgicas

ERG de Alderfer

Crescimento
Relacionamento

Previsao de permanéncia no emprego;
Necessidade de
associacdo/camaradagem;
Reconhecimento social/ prestigio;
Valorizagéao pessoal, autoconfianca;

1:2:3:4;5:9:10; 12;14;
18:19:;20;21:22;26;27;19;31;

Existéncia

Mcclelland- Teoria dos | Sucesso Busca pela exceléncia; 1;4;5;7;9;11,;

Motivos Poder Luta pelo Sucesso; 12;13;14;18;21,22;24,26;28,;
Afiliacéo Procura de situagGes competitivas

Procura de prestigio e influéncia
Necessidade de cooperagéo de
associacao

Teoria Bi-fatorial de
Hertzberg

Fatores Motivacionais e
fatores ecoldgicos

Satisfacdo, insatisfacdo, indiferenca.

1:2:4:5:8:9; 10; 11; 12; 13;
18; 19; 21; 22; 25; 26; 27;
28: 29: 30;

Teorias
Motivacionais
de processo

Teoria da equidade de Igualdade Recompensa pelo trabalho realizado; 4;12;14; 21, 29; 31;
Adams Justica Comparacéo entre camaradas com o

Desempenho mesmo trabalho, mas recompensados de

Recompensas forma diferente.

Teoria do reforco de
Thorndike

Reforgo positivo/negativo
Lei do efeito

Valorizacao pessoal, correcoes
realizadas por intermédio; Encorajar e
desencorajar comportamentos, desejados
e indesejados.

9:26;

McGregor - Teorias de
motivagdo X

Controlo Externo
C no desempenho

Busca pela exceléncia, realizacgéo
pessoal, familiares que estejam ou

4:9: 11:; 13:21; 26; 28; 30;
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Crencas Bésicas

tenham realizado percurso idéntico.

McGregor - Teorias da
Motivacdo Y

Controlo Interno ¢ no
bem-estar

Remuneracdo, estabilidade, seguranca.

2:10; 19; 27;
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ACADEMIA MILITAR

Trabalho de Investigacdo Aplicada

INQUERITO

O presente inquérito esta inserido no ambito do Trabalho de Investigacdo Aplicada, incluido no
Tirocinio para Oficial de Infantaria da Academia Militar. Este estudo esta subordinado ao tema “As
MotivagOes actuais da arma de Infantaria nos baixos escaldes”, e visa identificar a opinido dos

militares acerca desta tematica.

Agradeco que as suas respostas sejam dadas em consciéncia para um maior rigor na analise dos
dados.

Este inquérito é andnimo e confidencial, por isso ndo escreva o seu nome ou qualquer outra forma

de identificacdo no mesmo.

Por favor, responda a todas as questdes sem saltar nenhuma.
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Dados Pessoais Inquérito N°:

Idade:

Género: MD FD

Estado Civil:

Temfilhos?ND SD
Unidade: CTCD CTOED RI15D ETPD Rllom

Ha quanto tempo esta na Forca em que se encontra atualmente?

Que cursos, formagdes (ou outros) possui, obtidos na instituigdo?
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Apresenta-se um conjunto de afirmacdes, que se relacionam com a sua percecdo acerca da
instituicdo, as suas perspetivas de carreira, e 0 grau de importancia que atribui as suas Motivacdes
na Unidade onde se encontra. Pede-se que, referindo-se ao seu caso em concreto, diga qual o seu

grau de concordancia com cada uma das seguintes afirmac@es, assinalando com um X a que mais

se adequa & sua percecao.

Discordo totalmente
Discordo Parcialmente
Concordo Parcialmente
Concordo totalmente

Discordo
Concordo

Em relacdo as seguintes afirmagdes, classifique o grau de importancia que atribuiu a cada um dos
itens, NO MOMENTO DE INGRESSAR NOS PQ/OE/CMD.

QUANDO INGRESSEI neste tipo de Forga:

1. Senti-me motivado pelo ESTATUTO que lhe era atribuido.

2. Senti-me motivado pelo ACRESCIMO MONETARIO (ex:
subsidio de salto)

3. ALOCALIZACAO GEOGRAFICA da unidade foi um
critério importante.

4. Tive em conta que a possibilidade de realizar COMISSOES
DE SERVICO NO ESTRANGEIRO ERA MAIOR.

5. Senti-me atraido pelo ESPIRITO DIFERENCIADO DE
CAMARADAGEM que se vive.

6. O facto de considerar as Forgas Especiais com missdes
mais relevantes PARA A SOCIEDADE, teve impacto na
minha opgé&o.

7. As oportunidades especificas de FORMACAO E TREINO
foram um fator importante.

8. As CONDICOES DE TRABALHO, material ou
equipamento disponivel foram relevantes na minha decisao.

9. Foi a perspetiva de me REALIZAR MAIS A NIVEL
PROFISSIONAL gue me levou a concorrer.

10. O facto de me IDENTIFICAR COM OS VALORES E
PRINCIPIOS especificos da Unidade/forca foi um fator
importante.
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11. O facto de reconhecer 0 PRESTIGIO INSTITUCIONAL
(reconhecimento dentro da instituicdo) foi importante.

12. A TIPOLOGIA DE OPERACOES que esta Forca
desempenha teve particular interesse.

13. Senti-me motivado pela percecdo do
RECONHECIMENTO DO DESEMPENHO neste tipo de
Forca.

AINDA EM RELACAO A OPCAO INICIAL DE INGRESSAR NOS PQ/OE/CMD.

14. Quando ingressei nesta unidade tinha expectativas
diferentes da realidade que encontrei.

15. Quando ingressei nesta unidade tinha expectativas mais
elevadas da realidade que encontrei.

16. Sinto que os meus camaradas estavam mais motivados
para a unidade quando inicidmos este curso.

Em relagdo as seguintes afirmacdes, classifique o grau de importancia que atribui atualmente a cada
um dos itens, DADA A SUA PERMANENCIA NOS PQ/OE/CMD.

A minha PERMANENCIA neste tipo de Forca relaciona-se com:

L7. Senti-me motivado pelo ESTATUTO que lhe era atribuido.

18. Senti-me motivado pelo ACRESCIMO MONETARIO (ex:
subsidio de salto)

19. A LOCALIZACAO GEOGRAFICA da unidade é um
critério importante.

20. Tive em conta que a possibilidade de realizar COMISSOES
DE SERVICO NO ESTRANGEIRO ERA MAIOR.

21. Sou atraido pelo ESPIRITO DE CAMARADAGEM
diferenciado que se vive.

22. O facto de considerar que as missdes desta forga sdo mais
RELEVANTES PARA A SOCIEDADE.

23. As oportunidades especificas de FORMACAO E TREINO
s&o um fator importante.

24. As CONDICOES DE TRABALHO, material ou
equipamento disponivel sdo relevantes na minha decisao.

25. A perspetiva de realizar um percurso de maior
REALIZACAO PROFISSIONAL.

26. O facto de me IDENTIFICAR COM OS VALORES
especificos da Forca.

27. O facto de reconhecer 0 PRESTIGIO INSTITUCIONAL
(reconhecimento na instituigéo).

8. A TIPOLOGIA DE OPERACOES que esta Forca
desempenha.
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9. A percecdo do RECONHECIMENTO DO DESEMPENHO

neste tipo de Forca.

AINDA EM RELACAO A PERMANENCIA NOS PQ/OE/CMD

30.

Apos o ingresso na unidade sinto as minhas expectativas
iniciais desfraldadas face a realidade que encontrei.

31.

Atualmente sinto-me mais motivado para o trabalho na
unidade das Forcas Especiais do que quando ingressei.

32.

A medida que o tempo vai passando identificado com os
valores da unidade das Forcas Especiais.

33.

Acho que consigo avaliar/sentir o grau de motivagéo dos
meus camaradas.

34.

Tenho-me apercebido que 0s meus camaradas estdo menos
motivados agora, do que quando iniciamos este curso.

35.

Sinto que os meus camaradas estdo mais motivados agora
para a unidade do que quando iniciamos este curso.

36.

Sinto que a motivacédo geral da unidade influencia a minha
motivacao pessoal.

37.

38.

39.

Indique os trés principais motivos que o levaram a ingressar nas Forcas Especiais:

Indique os trés principais motivos que o levam a permanecer nas Forcas Especiais:

Indique as trés principais barreiras a motivacédo que detecta na atualidade (que constituam um

fator desmotivante):
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Atrés foi-lhe pedido que indicasse 0 seu grau de concordancia com um conjunto de afirmagdes. No
entanto, a sua opinido pode ndo ter ficado de algum modo bem representada.
De seguida, solicita-se que indique, resumidamente, se existem outros motivos que contribuiram no

passado ou contribuem no presente de forma positiva ou negativa, para a sua motivagao.

Obrigado pela sua colaboragao.
Gongalo Carvalho

Asp Of Al INF
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Apéndice C — Base de dados do Inquérito
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Dados de caracterizacdo pessoal dos inquiridos

nsuj Idade Género Estado civil Tem filhos UNI Unidade Tempo unidade
1 29,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 2,00
2 27,00 1,00 2,00 1,00 2,00 2,00 4,00
3 33,00 1,00 2,00 1,00 1,00 4,00 3,00
4 27,00 1,00 1,00 2,00 3,00 3,00 4,00
5 27,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 6,00
6 34,00 1,00 1,00 1,00 3,00 3,00 5,00
7 25,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00
8 28,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 5,00
9 28,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 4,00
10 29,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 0,00
11 25,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 0,00
12 25,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 2,00
13 27,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00
14 26,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00
15 28,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00
16 27,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 4,00
17 24,00 1,00 2,00 2,00 1,00 5,00 0,00
18 27,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 3,00
19 25,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 0,00
20 33,00 1,00 1,00 1,00 2,00 2,00 2,00
21 29,00 1,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2,00
22 24,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 0,00
23 27,00 1,00 1,00 2,00 3,00 3,00 4,00
24 30,00 1,00 1,00 2,00 1,00 5,00 1,00
25 29,00 1,00 2,00 2,00 3,00 3,00 5,00
26 25,00 1,00 2,00 2,00 1,00 5,00 1,00
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27 25,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 0,00
28 24,00 1,00 2,00 2,00 1,00 1,00 0,00
29 25,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 3,00
30 23,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 1,00
31 25,00 1,00 2,00 2,00 1,00 4,00 1,00
32 25,00 1,00 2,00 2,00 1,00 4,00 1,00
33 29,00 1,00 1,00 2,00 3,00 3,00 4,00
34 31,00 1,00 1,00 1,00 1,00 5,00 4,00
35 25,00 1,00 2,00 2,00 1,00 4,00 1,00
36 25,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 0,00
37 33,00 1,00 2,00 2,00 2,00 2,00 5,00
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Respostas na Escala de Concordancia dos itens 1 a 16 do inquérito
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-‘_g o o g ) g S = = < % g g 3

S | £ S lesl 2| B |8 |8 S &8 8 |®D E |2, |28 %

o | 82| N | 2= | E 3 | g So| S = = | 28| 38 | 88| 88| &
= | 5 |58 % |E8| 3| g |E2|e5| § |58 | & |8% £ |g5|zs ¢t
RN IE A I AR A A R I RELH

= B | B 3| % B 5 g |8 F FE G 3 8 ¢

o
1 4,000 1,00 4,00 4,00 4,00 4,00 400 4,00 400 400 400 400 400 400 4,00 4,00
2 4,000 500 500 4,00 400 400 500 500 300 200 500 500 400 300 300 3,00
3 6,000 2,000 2,00 200 500 400 600 500 500 600 500 600 600 100 1,00 1,00
4 6,000 4,00 1,000 500 600 400 500 600 500 600 500 500 600 200 200 1,00
5 6,000 6,00 1,000 3,000 6,00 600 600 600 600 600 300 600 300 600 600 1,00
6 4,000 3,000 3,000 4,00 500 500 400 400 500 500 500 400 400 400 500 5,00
7 4,000 1,00 1,000 1,000 500 600 600 600 600 500 300 600 300 400 600 4,00
8 4,000 4,000 4,000 4,00 500 600 600 400 600 400 600 600 400 300 300 3,00
9 6,000 1,000 1,000 3,000 6,00 600 500 4,00 600 600 400 500 600 400 4,00 3,00
10 6,000 1,000 1,000 1,000 6,00 500 600 500 600 600 600 600 600 400 200 200
11 4,000 3,000 1,000 1,000 1,000 4,00 500 400 400 3,00 300 400 100 600 600 4,00
12 6,000 4,000 4,00 400 600 500 600 500 600 600 500 600 400 400 300 3,00
13 6,000 500 6,00 400 400 400 600 600 600 500 400 600 400 400 400 4,00
14 6,000 2,000 500 1,00 6,00 400 600 500 600 600 300 500 600 500 500 1,00
15 6,000 1,000 6,00 600 600 1,00 600 600 600 600 600 600 600 200 200 200
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16 6,000 1,000 1,000 1,00f 4,00 1,00f 6,00 100 6,00 6,000 5,00 6,00 6,00 100 100 6,00
17 6,000 5,00 4,000 5,00 6,000 5,00 500 500 6,00 6,00 500 600 6,00 400 300 300
18 1,000 5,000 5,000 500 4,00 1,00 200 5,00 500 500 4,000 500 4,00 6,00 6,00 6,00
19 6,000 2,000 2,00 3,000 500 4,00 6,00 6,00 400 6,00 400 6,00 6,00 300 4,00 3,00
20 6,000 3,000 4,000 3,000 500 4,00 500 500 500 400 4,00 400 4,00 4,00 4,00 1,00
21 3,000 1,000 1,000 1,00f 6,000 1,00 4,00 4,00 500 6,000 5,00 6,00 6,00 100 100 1,00
22 3,000 1,000 5,000 5,004 600 400 500 6,00 6,000 500 500 500 6,00 300 4,00 4,00
23 6,000 1,000 2,00 2,004 500 500 6,00 400 6,000 6,00 500 6,00 4,00 500 500 200
24 4,000 5,00f 4,00 3,00 6,00 4,00 500 500 6,00 6,000 500 6,00 4,00 500 500 300
25 6,000 2,000 6,000 200 200 100 100 200 500 100  2,00f 200 2,00 4,00 200 2,00
26 6,000 5,00 6,000 4,000 5,004 5,00 500 5,00 500 6,000 4,00 6,00 4,00 200 200 200
27 6,000 6,000 6,000 6,00 600 600 600 600 6,00 600 600 6,00 6,00 4,00 4,00 1,00
28 4,000 1,00 1,00 4,000 6,00 4,00 600 600 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 100 1,00 2,00
29 6,000 5,00 4,000 5,00 500 5,00 500 500 500 500 300 500 4,00 4,00 4,00 4,00
30 6,000 1,000 1,000 4,000 6,000 6,00 600 6,00 600 6,00 4,00 600 6,00 200 300 1,00
31 6,000 2,000 2,00 500 500 500 500 500 500 500 500 500 6,00 500 4,00 200
32 4,000 4,00f 4,00 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
33 6,000 4,000 1,000 1,00f 4,000 1,00 4,00 400 6,00 6,000 1,00 6,000 4,00 6,00 6,00 1,00
34 4,000 1,00f 200 100F 6,00 500 6,00 600 6,00 600 400 6,00 400 300 200 200
35 6,000 6,000 4,000 6,00 600 600 600 500 6,00 600 500 6,00 6,00 4,00 4,00 4,00
36 6,000 1,000 1,000 1,000 500 1,00 3,000 1,000 4,00 4,00 4,00 6,000 4,00 6,00 6,00 1,00
37 6,000 1,000 1,000 5,00f 3,000 200 500 200 500 6,000 4,00 500 3,00 4,00 4,00 4,00
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16 | 4,00/ 1,00{ 1,00{ 6,00 6,00] 1,00, 6,00/ 1,00 6,00 6,00 4,00[ 6,000 6,00, 1,00 1,00; 6,00 6,00 1,00, 2,00, 5,00 1,00
17 | 5,00[ 5,00{ 4,00{ 5,00 5,00] 500K 5,00 500f 5,00 5,00{ 5,00[ 500K 5,000 2,00 500 5,00 5,00[ 2,00 2,00 500 5,00
18 | 4,00] 5,00, 5,00{ 5,00 4,00; 2,00 2,00/ 3,00 4,00 4,00 2,00 5,00f 2,00 500 2,00f 2,00] 2,00 5,00 5,00[ 2,00 4,00
19 | 4,00/ 3,00{ 3,00{ 3,00| 6,00] 6,00, 6,00/ 6,00{ 5,00 6,00 6,00[ 6,000 6,000 3,00 4,00{ 5,00 4,00 3,00, 3,00, 4,00 3,00
20 | 4,00{ 2,00{ 4,00] 4,00] 500f 5,00f 5,00 5,00{ 5,00[ 4,00 4,000 500/ 5,00f 2,00{ 4,00[ 500[ 500 2,00f 2,00 5,00 4,00
21 | 2,00 1,00{ 1,00; 1,00| 6,00/ 1,00| 5,00{ 5,00, 6,00 6,00 4,00, 6,00[ 6,00 1,00, 1,00 1,00, 6,00 1,00 6,00, 1,00{ 5,00
22 | 3,00{ 1,00{ 5,00 5,00] 5,00 4,00{ 5,00f 5,00[ 500[ 500 4,000 500/ 4,00 3,00 4,00[ 500[ 500K 4,00 3,00/ 4,00/ 5,00
23 | 5,00{ 2,00 5,00] 2,00] 3,00/ 5,00{ 6,00[ 5,00[ 6,00 5004 5,00 6,00f 4,00 5,00[ 6,00[ 500] 500K 2,00f 2,00/ 5,00 2,00
24 | 5,00{ 5,00f 4,00, 3,00 6,00/ 6,00] 5,00{ 4,000 6,00[ 6,00 4,00 6,00 4,00 3,00] 4,00 5,00 5,00[ 4,00 3,00, 4,00[ 5,00
25 | 2,00{ 2,00{ 6,00] 2,00] 2,00/ 2,00{ 2,00] 2,00 2,00] 2,00, 2,00 2,00] 2,00] 5,00 2,00[ 2,00] 2,00, 5,00{ 5,00 2,00 4,00
26 | 2,00{ 2,00{ 5,00] 3,00] 6,00/ 4,00{ 5,00 5,00[ 6,00[ 6,000 3,00 6,00 4,00 2,00 5,00[ 5,00] 500K 2,00f 2,00/ 5,00 500
27 | 6,00| 6,00/ 6,00, 6,00 6,00/ 6,00[ 6,00 6,00 6,00[ 6,00f 6,00 6,00 6,00 4,00 6,00 6,00 6,00 4,00 3,00 4,00 6,00
28 | 4,00{ 1,00 1,00 4,00 4,00/ 4,00 6,00/ 5,00 6,00[ 6,000 6,000 6,00 6,000 1,00{ 6,00[ 6,00 500K 3,00 2,00] 5,00 6,00
29 | 5,00{ 4,00{ 4,00] 4,00] 500f 5,00{ 500 5,00{ 5,00[ 500K 4,000 500/ 5,00 3,00[ 4,00[ 5,00[ 4,00 3,00 3,00/ 4,00/ 4,00
30 | 5,00 1,00] 1,00, 4,00{ 6,00{ 5,001 6,00 6,00/ 6,00] 6,00 5006 6,00[ 6,000 2,00 4,00[ 500 4,00] 3,00[ 3,00/ 4,00 6,00
31 | 5,00{ 2,00] 2,00, 5,004 5,00 500{ 5,00{ 5,00{ 5,000 5,000 500f 5,00 5,00 500{ 5,00] 500 5,006 5,00/ 1,00/ 6,00 6,00
32 | 4,00 4,00] 4,00 4,000 4,00 4,00[ 4,00[ 4,00 4,00, 4,000 4,00 4,00/ 4,00 4,00 4,00] 4,007 4,000 4,00{ 3,00/ 4,00/ 4,00
33 | 4,00[ 1,00 1,00, 1,00{ 4,00{ 4,00, 4,00 6,00/ 1,00 5,00; 3,00, 6,00 4,00{ 6,00 3,00 6,00f 3,00] 6,00 6,00/ 1,00 1,00
34 | 4,00 1,00] 2,00, 1,00, 6,00{ 5,00{ 6,00 6,00{ 6,00, 6,000 5004 6,00f 4,00] 2,00 6,00] 6,00 6,000 2,00 1,00 6,00] 6,00
35 | 6,00 5,00 4,00/ 500K 5,00 6,00 6,00 500 5,00 5,00 6,000 600 6,00 3,00f 4,00/ 500 4,006 4,00 3,00 4,00 6,00
36 | 1,00 1,00] 1,00/ 1,00{ 4,00{ 1,00; 4,00 2,00f 5,00] 3,00 1,00, 6,00 4,00 6,00 1,00{ 5,00f 6,00] 6,00 6,00/ 1,00[ 4,00
37 | 4,00 1,00 1,00/ 5,00, 3,00{ 3,00{ 5,00{ 3,00| 4,00; 5,004 4,00/ 500/ 4,00 4,00{ 3,00[ 500/ 4,000 4,00{ 4,00/ 3,00] 5,00
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1 4,00 3,50
2 5,43| 4,00f 4,67 5,33 4,50| 5,000 5,00] 5,00 5,00 4,50| 5,00 5,00, 4,50{ 3,50 5,00] 5,50| 4,50/ 3,00 3,00
3 5,29| 5,57 2,00 2,00[ 5,50, 2,000 2,000 2,000 5,00 450 6,000 500 550 6,00 450 550 550 1,33 350
4 5,29 543 3,33 3,33 5,00, 4,000 1,000 5,00, 6,000 4,504 5,00 6,000 500@ 6,000 500f 500 550 1,67 350
5 5,14/ 5,14| 3,33] 3,33] 5,50/ 6,00/ 1,00, 3,00 6,00, 6,00 6,00f 6,000 6,00[ 6,000 3,000 6,00f 3,00f 5,67 6,00
6 4,43 4,57 3,33 3,00 4,50 3,00f 2,550, 4,00 5,00 5,00] 4,00 4,00, 4,50{ 5,00 5,00] 3,50| 4,504 4,33 3,00
7 4,29 486, 1,000 1,000 3,00, 1,00, 1,00 1,00{ 5,00 6,00 550f 550 550 5,00 250 6,00 250 4,67 350
8 486/ 5,29 4,000 4,67 4,000 4,00 450 450 450 6,000 550 4,00 6,000 4,00 550 6,000 4,00 267 4,00
9 5,43 5,43| 1,67 2,004 5,00 1,000 1,00 3,50{ 6,00f 5,50| 5,00f 4,000 550{ 6,000 4,50] 5,50| 5,50 3,67 2,00
10 5,29/ 6,00f 1,00 1,67 5,50{ 1,00/ 2,00, 1,00 6,00 5,50| 6,00f 4,00, 6,00f 6,000 4,50 6,00 5,00 3,00] 2,50
11 3,29| 3,000 1,67 1,33] 4,000 250 1,00 1,00 1,000 3,50 450 4,00@ 350 350 3,00 450 200 6,00 4,50
12 5,57| 5,57| 4,00 4,000 550, 4,000 4,000 4,000 6,000 5,006 6,000 500@ 6,000 600 500 6,00 4,00 3,00 4,00
13 5,00 5,00 5,00 4,67 4,50 450 6,000 4,00 4,000 4,50| 6,00f 6,000 6,00f 450 4,00 6,00 450 4,00 3,00
14 5,29 543| 2,67 3,000 4,50[ 2,50 5,00, 1,00 6,00 4,50| 6,00 5,50, 5,00 6,00 3,50 5,50| 5,50/ 4,00 3,50
15 6,00, 6,00 4,33| 5,67 6,000 3,000 6,000 6,000 6,000 1,00, 6,00, 6,00 6,00f 6,000 6,00f 6,00 6,00 1,67 3,50
16 571 5,57, 1,00 2,67/ 5,000 1,000 1,000 3,504 5,000 1,00, 6,00, 1,00 6,00 6,000 4504 6,000 6,00 1,00f 1,50
17 5,00 5,71| 4,67 4,67 550{ 5,000 4,000 5,00{ 5,50 5,00] 5,00 5,00 550 550 5,00 550 550 3,00 200
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18 3,29| 4,14| 5,00[ 5,00 2,50| 5,00 5,00, 5,000 4,000 1,50, 2,00, 4,00f 450 4504 3,000 500@ 3,000 5,67 5,00
19 5,86| 5,29 2,33] 3,00 5,000 2,50; 2,50, 3,00, 5,504 5,000 6,000 6,000 4504 6,000 500 6,00 6,00 333 3,00
20 4,71 4,43/ 3,33 3,33] 5,00] 2,50] 4,00 3,50 5,00 4,550{ 5,000 5,00[ 5004 4,00 4,00 4,50 450 333 2,00
21 5,57 5,43| 1,00 1,00 2,50 1,00[ 1,00 1,00{ 6,000 1,00{ 450 4,50 5504 6,00 450 6,00 6,000 1,00 3,50
22 4,71 543 3,67 3,67, 3,000 1,000 5,004 5,00 550 4,000 500 550 550 500 450 500 500 333 350
23 5,00 543 1,67 3,000 5504 1,50 3,50 2,000 4,000 5,004 6,000 450 6,000 550 500 6,00 4,00 5,00 2,00
24 5,29] 5,43| 4,00 4,00 4,50 5,00[ 4,00 3,00f 6,000 5,00{ 5,00 4,50 6,00 6,00 450 6,00 4,00 433 350
25 2,000 2,14| 3,33] 3,33 4,000 2,00[ 6,00f 2,00{ 2,00 1,50 150 2,00 350 1,50 200 200 2,00 3,67 5,00
26 5,14 5,00] 5,00 3,33 4,00 3,50 5,50 3,50| 5,50, 4,50| 5,00, 5,00 550, 6,00f 3,550| 6,00f 4,00, 2,00 2,00
27 6,00, 6,00 6,00, 6,00, 6,00, 6,00, 6,000 6,000 6,000 6,000 6,000 6,00/ 6,000 6,000 6,00f 6,00 6,00 4,00 3,50
28 5,71 6,000 2,000 2,00 4,000 1,00, 1,000 4,000 5,004 4,000 6,000 550 6,000 6,00 6,000 600 6,00 1,00 2,50
29 4,86| 4,57 4,67 4,000 550/ 450 4,000 4,50/ 5,00@ 5,00{ 500 5,00 500 5,00 350 5,00 450 367 3,00
30 5,86/ 5,71 2,00 2,00 5,50 1,00[ 1,00 4,00{ 6,00 5,50 6,00 6,00 600 6,00 450 6,00 6,00 233 3,00
31 5,00 5,14 3,00[ 3,00[ 5,50, 2,00 2,00, 5,00, 5,000 5,00 5,004 5,00 5,006 500 500 500 550 4,67 3,00
32 4,000 4,000 4,000 4,000 4,000 4,00 4,000 4,004 4,00 4,00 4,00f 4,00f 4,00 4,004 4,00f 4,00 4,00 4,00 3,50
33 3,86 4,43 2,00 1,00f 5,00f 2,50 1,00 1,00{ 4,00, 2,50| 4,00, 5,00 3,50 5,50/ 2,00[ 6,00f 4,00[ 6,00 6,00
34 5,57 543| 133] 1,33 4,000 1,00 2,00 1,00{ 6,000 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00 450 6,00 4,00 233 1,50
35 5,57 5,86| 5,33] 4,67 6,000 550, 4,000 550 550 6,000 6,00 5006 550 550 550 6,00 6,00 367 350
36 3,86/ 4,29] 1,00 1,00[ 3,550, 1,000 1,000 1,00, 450 1,000 3,550 1,50 4,504 350 250 6,000 4,000 6,00f 6,00
37 4,29 4,43 2,33] 2,33 5,00f 1,00 1,00 5,00[ 3,00 2,550[ 5,000 2,50 4,50, 5,50/ 4,00] 5,00 3,50 4,00{ 4,00
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