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RESUMO

As alteracOes sociais, demograficas, politicas e econémicas do novo milénio, refletiram-se,
entre outras consequéncias, na dificuldade em gerir os efetivos das Forcas Armadas
portuguesas, por diminui¢do do recrutamento e aumento do turnover por crescente dificuldade
de retencdo. Esta realidade, transversal a varios paises NATO, torna-se especialmente grave
num efetivo de militares altamente treinados e especializados, onde estdo enquadrados 0s
oficiais médicos da Forca Aérea, que, quando abandonam voluntariamente a organizacao,
acarretam incalculaveis perdas, tanto ao nivel do saber, especializagédo e qualificacdo, como ao
nivel das taxas de prontidao e/ou gastos financeiros.

Esta investigacdo, ancorada num raciocinio hipotético-dedutivo, associado a uma estratégia
de investigacdo mista e a um desenho de pesquisa de estudo de caso, teve por objetivo, com
recurso a uma amostra de 60 médicos militares da Forca Aérea portuguesa (88,3% do universo),
primeiramente, avaliar a relacdo entre o comprometimento organizacional e a percecao de apoio
organizacional e o papel do mentor nesta relacdo, e, num segundo momento, o papel da
mentoria, associado a referida relacdo, sobre o turnover.

Dos resultados, comprovou-se a predominancia da dimensao afetiva do comprometimento
organizacional, uma baixa perce¢do de apoio organizacional, e a existéncia de relacdo entre a
percecgdo de apoio organizacional e o0 comprometimento organizacional, relagéo esta onde se
verificou ser relevante a existéncia de um mentor. As evidéncias permitiram também concluir
que a mentoria, associada a supradita relacdo, concorre para uma diminuigdo do turnover destes
high value assets, e, neste ambito, foi desenhado um modelo para um programa de mentoria

formal.
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ABSTRACT

The social, demographic, political and economic changes of the new millennium were reflected,
among other consequences, in the difficulty to manage the Portuguese Armed Forces'
personnel, giving the decrease in recruitment and the increase in turnover rate due to the
growing difficulty in retention. This reality, which is common to several NATO countries,
becomes especially alarming in a highly trained and specialized military personnel, which
includes Air Force medical officers, who, when voluntarily leave the organization, cause
incalculable losses, both in terms of knowledge, specialization and qualification, and in terms
of readiness rates and/or financial burden.

This research, anchored in a hypothetical-deductive reasoning, associated with a mixed
research strategy and a case study research design, aimed, using a sample of 60 military doctors
of the Portuguese Air Force (88.3% of the universe), firstly, to assess the relationship between
organizational commitment and the perception of organizational support, along with the role of
the mentor in this relationship, and, secondly, the role of mentoring, associated with this
relationship, on turnover rate.

The results showed the predominance of the affective dimension of organizational
commitment, a low perception of organizational support, and the existence of a relationship
between the perception of organizational support and organizational commitment. The evidence
also allowed concluding that mentoring, associated with the aforementioned relationship,
contributes to a decrease in turnover rate of these high value assets, and, in this context, a model

for formal mentoring program was designed.
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1 - INTRODUCAO

A mudanga da Lei do Servigo Militar, Lei n.° 174/99, de 21 de setembro, trouxe, com 0 novo
século, uma alteracéo de paradigma no recrutamento militar, assistindo-se em 2004 ao terminus
do Servico Militar Obrigatorio em Portugal e a consequente criacdo de novos desafios em
termos de manutencao do efetivo necessario para o cumprimento da missao das Forcas Armadas
(FFAA).

No final de 2010 a crise econdmica e financeira atingiu Portugal, assistindo-se a restri¢es
na despesa militar, preconizadas, p. ex., pelo programa “Defesa 2020 (Resolugdo do Conselho
de Ministros n.° 26/2013, de 11 de abril) implementado pela Diretiva Ministerial que
determinou a reducdo da despesa e do efetivo de pessoal das FFAA (Ministério da Defesa
Nacional [MDN], 2013).

Também a diminuigdo do universo recrutavel, enquadrada no contexto do envelhecimento
da populacdo portuguesa, e, eventualmente, uma diferente conjuntura dos atuais valores sociais
presentes nas camadas mais jovens, podem ter contribuido, e continuar a contribuir, para o
decréscimo da capacidade de recrutamento das FFAA (Rijo, Marreiros, Mairos, & Paquete,
2018).

Num inquerito aplicado em 2020 a populagdo portuguesa, a Dire¢do Geral de Recursos da
Defesa Nacional em parceria com o Instituto da Defesa Nacional, sobre a Defesa e as Forgas
Armadas Nacionais, concluiu-se que, em termos gerais, a opinido sobre as FFAA é positiva
entre a populacdo, apesar de apresentar grandes défices de informagédo sobre os temas de Defesa
Nacional, que as perceciona como muito necessarias, lhes atribui elevados niveis de confianca
e as enaltece pelo facto de cumprirem eficazmente as suas missdes, e, também por isso, pelo
facto de serem um fator fortemente contributivo para o prestigio internacional do Pais
(Magalhdes & Vaz-Pinto, 2020). Mais especificamente em relacdo a Forca Aérea (FA), Fachada
(2015b), num estudo sobre as percecdes da sociedade civil, observou que: a presenca de noticias
sobre a FA desperta atengdo na sociedade civil; a generalidade das missOes operacionais
realizadas pela Forca Aérea Portuguesa (FAP) (designadamente busca e salvamento, transporte
de 6rgdos, ajuda humanitéria no exterior, evacuacdes aero-médicas, colaboracdo em atividades
de protecéo civil, operacdes de paz no exterior, defesa aérea, apoio a autoridade aeronautica no
policiamento aéreo, formagdo técnica e formacdo civica) “[...] foram, em termos médios,
percebidas pelos respondentes como de 'elevada’ a 'muito elevada' utilidade para Portugal”, o
que se reflete no facto da FAP ser globalmente percebida como uma Instituicdo de utilidade

para Portugal; e a maioria dos respondentes, “[...] quando confrontados com uma nova noticia
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sobre mais uma missao acabada de realizar pelos militares da FAP, sentem/pensam que ‘A FAP
é uma mais-valia para Portugal’ ”. Magalhdes e Vaz-Pinto (2020) referiram ainda, tendo por
base o seu inquérito sobre a Defesa e as Forgas Armadas Nacionais, que sdo avaliados de forma
positiva, a qualidade de formacao e a seguranca/beneficios de um emprego nas Forcas Armadas,
e de forma negativa aspetos de indole material, como o0s baixos salarios e a falta de recursos
tecnologicos, que correspondem, precisamente, a fatores considerados de “grande importancia”
para a geragao que as FFAA pretendem atrair. Ainda, quando perguntado se recomendariam o
ingresso nas Forcas Armadas a familiares ou amigos, s6 25% dos inquiridos responderam de
forma afirmativa, mas somente se nao existisse outra alternativa profissional, mostrando a sua
reticéncia em relagdo a uma carreira militar (Magalhdes & Vaz-Pinto, 2020).

Num estudo envolvendo varios paises da North Atlantic Treaty Organization (NATO)
realizado pela sua Research and Technology Organization (NATO, 2007), foi analisada a
problemética globalizada da diminuicdo do efetivos nas FFAA, pela diminuicdo do
recrutamento e pelo aumento do turnover, e identificadas como causas genéricas: as externas,
relacionadas com o ambiente econémico e social (e.g. a diminuicdo da pool de recrutamento
devido ao envelhecimento populacional, o desalinhamento da cultura militar com os atuais
valores sociais, e ainda, os vencimentos mais aliciantes no sector privado, e mesmo publico,
tendo em conta as obrigacGes associadas ao servico militar, tornado as FFAA pouco
competitivas); as geogréficas, relacionadas com a localizacdo das unidades militares; e as
internas, diretamente associadas ao modo de funcionamento das FFAA (e.g. um sistema de
promocdes baseado na antiguidade e ndo no mérito, a incompatibilidade entre os interesses
individuais e missao, e ainda, as relacionadas com erros no processo de recrutamento).

Especificamente para Portugal, Rijo et al. (2018) concluiram que as razdes que levam 0s
jovens a alistar-se nas FFAA estdo relacionadas com a vocagdo, como sejam, 0S motivos
patrioticos, o gosto pela vida militar e de missdes no estrangeiro, enquanto que 0s motivos que
os levam a sair, estdo relacionadas com os baixos vencimentos, a falta de valorizacdo e
reconhecimento profissionais, e 0 excesso de trabalho.

Este conjunto de alteragbes sociais, demograficas, politicas e econdmicas, que se refletem
na imediata dificuldade em gerir os nimeros de efetivos, por via da diminuicdo dos nUmeros
do recrutamento, tem vindo a agravar-se pela crescente dificuldade na retencdo de militares
altamente treinados e especializados (Rijo et al., 2018), entre os quais os oficiais médicos
militares (Braga & Fachada, 2018; Branco, 2018), cujo aumento de casos de saida voluntaria
se repercute num incremento da necessidade da sua substitui¢do precoce, que, num computo

geral, conduz a perdas organizacionais incalculaveis (McQuerrey, 2019).
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Neste contexto, entre 2013 e 2016, pediram abate aos quadros permanentes (QP) das FFAA,
24 oficiais médicos da Marinha e cinco da Forca Aérea, acrescendo que, também nesse periodo,
requereram autorizagdo para licenca especial para o exercicio de capacidade eleitoral passiva,
ao abrigo da alinea j) do artigo 95.° do Estatuto dos Militares das For¢as Armadas — EMFAR
(MDM, 2015, p.3215), mais dois oficiais médicos, um do Exército e outro da Forca Aérea,
formalizando um total de saida de 31 médicos. Em 2017, ano em que se realizaram elei¢cdes
autarquicas, pediram abate aos QP mais oito oficiais médicos, cinco da Marinha, dois do
Exército e um da Forca Aérea, e afastaram-se das suas funcdes, para exercicio de capacidade
eleitoral passiva, ao abrigo da licenca especial suprarreferida, um médico da Marinha, dois do
Exército e sete da Forca Aérea, num total, s6 num ano, de 18 oficiais altamente diferenciados
(Branco, 2018). As razdes identificadas por Branco (2018) para a “preocupante” saida dos
oficiais médicos das FFAA sdo multifatoriais, mas com maior relevancia na “perda de
espectativas” com a instituicdo militar, referida como fator causal para o afastamento da
organizacao por 79,2% dos 24 inquiridos que se haviam retirado.

Esta saida de um elevado numero de medicos militares, transversal aos trés Ramos das
FFAA, através de abate aos QP ou ao abrigo de licenca especial para o exercicio de capacidade
eleitoral passiva, e promotora de um problema de crescente falta de médicos nas FFAA, foi
igualmente observada por Braga e Fachada (2018).

Mais especificamente sobre a motivacao e turnover dos médicos militares das FFAA, Braga
e Fachada (2018), concluiram que no grupo estudado, o tipo de comprometimento
organizacional predominante era afetivo, tal como ja antes Fachada (2015) havia observado
para os pilotos militares da Forca Aérea, acontecendo o mesmo nos estudos de Duque (2000) e
de Casimiro, Nascimento e Fachada, (2017), ambos com amostras mais abrangentes de
militares da Forca Aérea. Também Afonso (2010) e Silva (2013) apuraram, em amostras de
militares do exército portugués, que o comprometimento organizacional mais importante na
populacéo estudada era o afetivo, para além do normativo. Do mesmo modo Gade (2003)
referiu que o tipo de comprometimento principal dos militares americanos é o afetivo. Neste
enguadramento, concluiram Braga e Fachada (2018, p. 176) que os motivos do elevado turnover
voluntario dos médicos militares das FFAA no periodo de 2010 a 2017, “mais do que ligados
ao custo (indemnizatdrio) da saida, [...] relacionam-se com uma (des)identificacdo afetiva, um
(des)comprometimento psicoloégico com a organizagdo”. Um conjunto de evidéncias
perfeitamente sinténicas com as de Meyer, Kam, Goldenberg e Bremner (2013), quando, num
estudo realizado com militares canadianos, concluiram que o comprometimento organizacional

associado a um menor turnover é maioritariamente afetivo. Concomitantemente, varios outros
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trabalhos referem que um maior comprometimento organizacional afetivo estd direta e
negativamente relacionado com a taxa de turnover (Eisenberger, Huntington, Hutchison, &
Sowa, 1986; Eisenberger, Fasolo, & Davis-LaMastro, 1990; Foong-Ming, 2008; Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Esta situacdo de elevado turnover destes high value assets, que sdo os médicos militares, é
de tal forma transversal a muitos outros paises da NATO, que justificou o pedido do Committee
of the Chiefs of Military Medical Services da NATO (COMEDS) a Science & Technology
Organization da NATO para a realizacdo de um estudo acerca dos fatores que afetavam a
atracdo, o recrutamento e a retengdo dos médicos militares da NATO (NATO, 2012). Até
porque, como referido por Hornburg (2005, p. 5), general de quatro estrelas reformado da Forca
Aérea Americana, “airmen are the gas that makes the Air Force go, not our technology,
airplanes, or equipment [...] retaining our people is critical to our future”.

Recentemente, e também consciente do facto de que as pessoas que trabalham para a Forca
Aérea portuguesa ttm um papel determinante na sobrevivéncia e no desenvolvimento da
Instituicdo Militar, o Chefe do Estado-Maior da Forca Aérea (CEMFA), General Jodo Cartaxo
Alves, nas “Orientagdes para a Forga Aérea”, emanadas aquando da sua tomada de posse,
determinou, entre outras iniciativas no dominio da sustentabilidade social, a estimulacdo do
“[...] espirito de equipa, a entrega, a motivacao e o sentido de pertenca das pessoas, melhorando
a comunicacdo interna, [estimulando e implementando] uma cultura de mérito, [que valoriza]
a cultura e o espirito de pertenca”, tudo medidas com vista a integracdo e valorizagdo das
pessoas na organizagdo, norteadas pelo mote final de que “juntos seremos melhores!” (2022a).
Orientacdes estas que estdo em sintonia com o apresentado posteriormente, em 30 de junho de
2022, na sua Diretiva Estratégica da Forca Aérea 2022-2025 (Diretiva n.° 09/CEMFA/2022),
que apresenta como sexto objetivo estratégico “promover as competéncias, o conhecimento e
o potencial humano”, porque tendo consciéncia que “o futuro da organiza¢do depende das
pessoas, das suas qualidades e competéncias”, visa entre outros propdsitos “a gestdo e a
retengdo do talento” como forma de contribuicdo “para ganhos de eficiéncia e para a eficacia
na operacdo, concorrendo para uma sociedade mais resiliente e para a transferéncia do
conhecimento intergeracional” (2022b).

Regressando ao comprometimento organizacional, mas desta vez por associa¢cdo com a
percecdo de apoio organizacional, sabe-se que multiplos estudos apontam para a existéncia de
uma forte relacdo positiva entre estes dois conceitos, com especial relevo para o
comprometimento do tipo afetivo (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 1990; Rhoades
& Eisenberger, 2002).
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Percecdo de apoio organizacional, ou apoio organizacional percebido (Perceived
Organizational Support [POS]), entendido como a percecdo global que os trabalhadores tém
do empenhamento da organizacdo para com eles, ou seja, do apoio que esta lhes confere
(Eisenberger et al., 1986; Rhoades & Eisenberger, 2002), que tem origem na experiéncia do
préprio trabalhador com base na sua (con)vivéncia com as politicas e procedimentos da
organizagdo, e nas interacbes com os varios agentes da organizacdo (Eisenberger, Aselage,
Sucharski, & Jones, 2004; Rhoades & Eisenberger, 2002). O aumento desta percecao de apoio
organizacional, ou apoio organizacional percebido, associa-se a determinadas praticas de gestdo
de pessoas relacionadas com o investimento no capital humano da organizacdo e o
reconhecimento da contribuicdo dos colaboradores para com a mesma (Eisenberger et al., 2004;
Rhodes & Eisenberger, 2002). Entre estas praticas, Allen, Armstrong, Reid e Riemenschneider
(2008), e Park, Newman, Zhang, Wu e Hooke (2016) salientaram a mentoria.

Mentoria, cujas origens sdo ancestrais, aparecendo pela primeira vez o termo “mentor” na
obra prima Odisseia do poeta grego Homero (século 1X a.C. — VIII a.C.), para descrever uma
personagem sabia e sensivel, um professor, a quem foi dada a responsabilidade de cuidar e
aconselhar Teleméco, filho do amigo Ulisses, quando este se ausentou para travar a guerra de
Troia, por forma a prepara-lo para vir a ser Rei (Chiavenato, 2002, p. 149-150).

Pratica da mentoria que, a luz dos estudos de Hattingh, Coetzee e Schreuder (2005),
comporta indmeras vantagens para 0 mentorando, para 0 mentor e para a organizacdo, em
matéria, por exemplo, de: estabilizacdo e reforgo da cultura organizacional; preservacdo dos
padrdes profissionais; aumento da comunicagdo horizontal e vertical; aumento da produtividade
organizacional; e aumento da motivacéo e da retencéo dos colaboradores.

Em contexto castrense, a pratica de mentoria era ja observada entre os Cavaleiros e 0s seus
Escudeiros, e mais tarde, no relacionamento dos Generais com os seus Aides de Camp (Gleiman
& Gleiman, 2020), mas foi s em 1985, no seguimento da publicacdo dos trabalhos iniciais de
Kathy Kram, pioneira nos estudos na area da mentoria, que, pelas mdos do comandante do
pessoal do Exército norte americano, General John Wickham, esta foi formalmente instituida
e, no inicio dos anos 2000, firmemente alicercada, em programas alargados a todos os ramos
das FFAA americanas (Gleiman, 2020). Neste seguimento, e se até cerca de 2010, os programas
de mentoria nas FFAA americanas eram essencialmente formais, tendo, inclusivamente, alguns
deles um caracter de participacdo obrigatdria, no fim dessa primeira década, passaram, de um
modo genérico, a ter um registo mais informal e voluntario, acreditando-se que, dessa forma,
seria possivel alcancar melhores resultados (Johnson & Anderson, 2010; Harrison, 2004 cit.

por Gleiman, 2020). A esta realidade, acresce o facto de ha cerca de 10 anos a esta parte, a
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maioria dos lideres das FFAA americanas defenderem que as relagdes de mentoria devem ser
encorajadas nas suas organizacgdes e 0s programas de mentoria implementados num registo de
participacdo voluntéria, com controlo fora do comando hierarquico e em regime de outsorcing,
devendo focar-se em grupos especificos de pessoas e fazer uso das novas tecnologias e das
modernas formas de comunicagdo (Gleiman & Gleiman, 2020; Johnson & Anderson, 2010).
No fundo, e tal como preconizado pelo General Hornburg (2005), “do not just spend time with
others; invest time on them. This is mentoring — really another word for leading [...] all mission-
driven mentoring involves love” (Hornburg, 2005).

N&o sendo alheia a esta problematica, também a Forca Aérea portuguesa, em matéria dos
seus médicos militares e através da sua Direcdo de Saude, se mostrou preocupada em
disponibilizar um ainda melhor apoio aos seus oficiais mais modernos, durante a fase da
realizacdo da formacéo especializada em hospitais civis, entendendo como relevante criar um
programa de mentoria formal, com o objetivo de os acompanhar na sua vertente mais cientifica
e de facilitar a comunicacdo com os servigos/hospitais que os acolhem (e ndo tanto uma
melhoria do relacionamento dos jovens médicos com a organizacao), criando a figura do Tutor!
militar para cada interno, desejavelmente, da sua area de especializacéo (Diretiva n.°1/DS/2020,
de 16 de janeiro).

Neste enquadramento, é propdsito desta dissertacdo de mestrado analisar a relacdo entre o
comprometimento organizacional e a percecdo de apoio organizacional dos medicos militares
da Forca Aérea portuguesa, e avaliar qual o papel da figura de um mentor? sobre esta relacédo e,
adicionalmente, em prol da diminuic¢do do turnover destes high value assets.

Esta investigacdo, tem, assim, por objeto de estudo o papel do mentor para os médicos
militares da Forca Aérea portuguesa, delimitando-se, de acordo com Sampieri (2003), nos
dominios: espacial, aos médicos militares da Forca Aérea portuguesa na situacédo de efetividade
de servico; temporal, a junho de 2022 e; concetual, & relevancia do mentor para as relacdes que
se estabelecem entre a percecédo de apoio organizacional, o0 comprometimento organizacional e

0 turnover.

! Diretiva n.°1/DS/2020 sobre “Tutor militar para oficiais da Forga Aérea, da especialidade MED,
aquando da realizagdo da formagdo especializada do internato médico”

2 Ao longo desta dissertacdo, qualquer referencia ao mentor/mentoria devera ser entendida num sentido
formal, i.e., como uma pratica determinada e implementada de forma oficial pela Organizacdo. Se em
algum lugar, e a titulo excecional, tal ndo for o entendimento, em sede propria serd devidamente
explicitado.



Como corolario l6gico do proposito elencado e da delimitacdo efetuada, identificam-se os
seguintes objetivos para esta investigagao:

— Objetivo 1 — Avaliar a relagdo entre o comprometimento organizacional e a percecao de
apoio organizacional nos médicos militares da Forca Aérea portuguesa.

— Objetivo 2 - Avaliar o papel do mentor na relagdo entre a percecdo de apoio
organizacional e o comprometimento organizacional dos médicos militares da Forca
Aérea portuguesa.

— Objetivo 3 — Analisar o papel da mentoria, enquanto pratica de gestdo de pessoas que
aumenta a percecdo de apoio organizacional e o comprometimento organizacional,
sobre o turnover dos médicos militares da Forca Aérea portuguesa.

Com o fim de atingir os objetivos da investigacéo, séo elencadas trés questdes orientadoras

do estudo:

— Questdo 1 — Qual é a relacdo entre 0 comprometimento organizacional e a percecdo de
apoio organizacional nos médicos militares da Forca Aérea portuguesa?

— Questdo 2 — Qual é o papel do mentor na relagdo entre a percecdo de apoio
organizacional e o comprometimento organizacional dos médicos militares da Forca
Aérea portuguesa?

— Questdo 3 — Qual é o papel da mentoria, enquanto pratica de gestdo de pessoas que
aumenta a percecdo de apoio organizacional e o comprometimento organizacional,
sobre o turnover dos médicos militares da Forca Aérea portuguesa?

Relativamente ao modo como esta estruturada esta dissertacdo, ela integra, para além da
presente introducdo, mais quatro capitulos. O segundo, onde é feito o enquadramento teérico
da investigacdo, através de uma revisdo da literatura, focando os principais conceitos
relacionados com o objeto do estudo, e € apresentado o modelo de analise. O terceiro, dedicado
a exposicao detalhada da metodologia e do método aplicados. O quarto, onde sdo apresentados
os dados obtidos e discutidos os resultados e limitagdes do estudo. O quinto e ultimo capitulo,
onde sdo apresentadas as conclusdes e consequentes sugestdes de linhas de investigacéo futuras,

bem como contributos para o conhecimento e recomendacdes de ordem pratica.






2 - ENQUADRAMENTO TEORICO E CONCEPTUAL

Neste capitulo apresenta-se o quadro tedrico de referéncia (teorias e conceitos estruturantes)
utilizados nesta dissertacdo, com vista a criacdo do modelo conceptual e identificagcdo das

hipdteses de investigacao.

2.1 Conceitos estruturantes

2.1.1 Turnover

O turnover consiste na decisdo que um trabalhador toma, consciente e intencional, de deixar a
organizagao por nédo se considerar satisfeito com a mesma e, por sua vez, a intenc¢ao de turnover
consiste na vontade consciente para procurar alternativas de trabalho noutras organizacdes (Tett
& Meyer, 1993).

O turnover implica sempre perda para a organizagdo uma vez que o0 posto ocupado pelo
trabalhador que saiu tera de ser preenchido por outro novo elemento (McQuerrey, 2019). A
saida de um colaborador traduz-se na perda do investimento em formacdo e do know-how
técnico e organizacional que tera sempre custos associados para ser recapturado (Oliveira,
2009). Nas organizagdes militares estes custos séo especialmente elevados, por um lado, devido
aos enormes investimentos relacionados com a formacédo e ao tempo necessario para adquirir a
proficiéncia especifica e essencial para o correto cumprimento da complexa missao, que sao as
operaces militares, perdidos se certo elemento altamente diferenciado sair abrupta e
inesperadamente; e, por outro, devido aos consequentes custos relacionados com um novo,
oneroso e complexo processo de recrutamento, selecdo e treino, devido a necessidade da
substituicdo do valioso elemento perdido, por forma a garantir continuidade no cumprimento
da missé@o (Dupré & Day, 2007).

Ao contrério da atri¢do resultante dos normativos organizacionais (e.g. idade da reforma,
limites de idade de passagem a reserva e limites de tempo de permanéncia no posto, ou tempo
méaximo legal possivel de contrato) e que, embora passivel de se prever é impossivel de
mitigar/inverter, o turnover, se bem que menos previsivel, é, ainda assim, potencialmente
possivel de ser prevenido, para além de que diz mais sobre o funcionamento da organizacgao do
que sobre o trabalhador (McQuerrey, 2019).

Ainda que, atualmente, a mudanca de emprego ja ndo seja vista como um impedimento para
0 desenvolvimento de carreira, sendo mesmo considerado uma exce¢do permanecer toda vida
laboral na mesma organizacdo (Holtom, Mitchell, Lee, & Inderrieden, 2005), a perda de

elementos altamente diferenciados nas organizacdes militares, tem custos muito elevados para
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a mesma, devendo, por isso, a sua retencdo ser um dos principais pontos da agenda destas
organizagOes, por forma a ter militares altamente diferenciados, treinados e preparados para
agir a qualquer altura (Dupré & Day, 2007).

Na literatura encontram-se modelos explicativos do turnover mais focados nas razdes que
levam as pessoas a sair das organiza¢6es, chamados modelos de conteddo, ou mais focados nos
processos/caminhos que levam o trabalhador a abandonar uma organizacgdo, os designados
modelos processuais.

Entre os modelos de contetdo, figura o de Maertz e Griffeth (2004), em que sdo
identificadas oito forgas motivacionais que, no seu conjunto, com maior ou menor intensidade,
contribuem para a saida do trabalhador de uma empresa, designadamente, forcas:

— Afetivas, relacionadas com o sentimento que o trabalhador tem para com a Organizacao;

— Contratuais, concernentes ao vinculo contratual tacito entre o trabalhador e a

Organizacdo;

— Constituintes, referentes as relacdes interpessoais que o individuo estabeleceu com 0s

seus colegas e chefias;

— Alternativas, associadas as eventuais oportunidades de trabalho fora da Organizagdo e

que se relacionam com as flutuag6es do mercado;

— Calculativas, em relagdo com as possibilidades que o trabalhador tem em alcancar os

seus objetivos em caso de permanecer, ou sair, da organizacgao;

— Normativas, relativas ao que a familia, os amigos e a sociedade em geral espera que seja

a atitude adequada do trabalhador;

— Comportamentais, atinentes as eventuais consequéncias que uma saida da organizagéo

pode ter sobre o trabalhador;

— Morais, refletidas naqueles que sdo os valores internos e padrdes éticos do trabalhador.

De entre os modelos processuais mais tradicionais, salienta-se o intermediate linkages
model de Mobley (1977, cit. por Lee & Mitchell, 1994), em que a insatisfacdo no trabalho leva
a ideia de saida, que por sua vez d& origem a pensamentos ligados a avaliacdo de eventuais
trabalhos alternativos e aos custos associados a mudanca. Desta avaliacdo, que resulta
inevitavelmente em comparagfes com o atual emprego, pode surgir a intengcdo de busca por
outro trabalho, tornando-se numa procura efetiva de alternativas e na avaliacdo da
aceitabilidade de eventuais outras opg0es, resultando, no final, na intengéo de saida, ou mesmo,

no turnover (Lee & Mitchell, 1994). De referir ainda 0 modelo de Steers e Mowday (1981, cit.
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por Lee & Mitchell, 1994) que refere que a decisdo de abandonar uma organizagao, geralmente,
nédo ocorre de forma subita, desenrolando-se por quatro etapas:

— Uma inicial, em quem as expectativas de trabalho e valores partilhados com a

organizagao comegam por ser discrepantes;

— Uma segunda, correspondente a fase de desarmonizacgdo das respostas afetivas, que da

origem as duas seguintes;

— Uma terceira, pautada por sentimentos de intencao de abandonar a organizacao;

— E uma Gltima, que culmina com a decisdo de turnover, desencadeada por exemplo pelo

surgimento de uma nova oportunidade de trabalho mais favoravel ao individuo.

Ambos os modelos processuais tradicionais referidos implicam passagem por etapas que
ligam a insatisfacédo laboral ao turnover, mas tal ndo implica que os trabalhadores tenham que,
obrigatoriamente, passar por todas as fases do processo até chegar a decisdo de saida (Lee &
Mitchell, 1994).

Tal como referiram Griffeth e Hom (1995, cit. por Oliveira, 2009) e Maertz e Griffeth
(2004), o modelo que, muito provavelmente, melhor descrevera o processo de turnover, sera
um modelo misto, com o de conteldo a explicar o “porqué”, e 0 processual a explicar o “como”.

De uma forma matematica, Rocha (1999, p. 178), aventou que o indice de turnover esta
relacionado com a estabilidade da forca de trabalho de uma organizagdo, sendo calculado pela

seguinte formula:
PTT = > x 100
N

1)
PTT = Percentagem total de Turnover®
S = NUmero de saidas em determinado espago de tempo

N = Ndmero de efetivos da organizacéo ou departamento

Neste seguimento, e considerando que huma organiza¢ao, uma certa taxa de turnover pode
ser considerada desejavel para efeitos de renovacdo de staff (Holtom et al., 2005; Oliveira,
2009), Rocha (1999, p. 181) definiu como taxa aceitavel de turnover o valor até 18%, impondo-
se, acima deste, a tomada de agdes por forma a evitar efeitos indesejaveis da instabilidade

associada & mudanca.

3 PTT — Percentagem Total de Turnover corresponde no original a TTR — Total Turnover Rate.
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Entre os fortes preditores do turnover tem-se a intengao de turnover, ou seja, a intencdo de
abandonar a organizacdo (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000; Oliveira, 2009; Tett & Meyer,
1993). Nesta linha, Huffman et al. (2005, cit. por Dupré & Day, 2007) concluiram que as
intencbes de saida dos militares do Exército Americano que estudaram estdo, também,
fortemente relacionadas com a taxa efetiva de turnover. Outros fatores como a satisfacdo no
trabalho, o compromisso organizacional, a procura ativa de um novo posto de trabalho e a
qualidade de vida no trabalho, continuam a ser considerados importantes preditores do turnover
(Griffeth et al., 2000; Holtom et al., 2005; Oliveira, 2009; Tett & Meyer, 1993).

2.1.2 Comprometimento Organizacional — Organizational Commitment

O comprometimento organizacional, organizational commitment, é um estado psicoldgico que
caracteriza a relagdo que o trabalhador tem com a organizacédo onde trabalha (Allen & Meyer,
1990), e que esta diretamente relacionado com a sua continuidade, ou ndo, ha mesma, mais
especificamente, quando a relagdo que vincula o individuo a organizacdo é forte, € menos
provavel a sua intencdo de turnover (Allen & Meyer, 1996).

O estudo do comprometimento organizacional teve inicio nos anos 70 do século passado,
com o intuito de identificar fatores que justificassem a forgca desta relagdo
trabalhador/organizacédo, ocupando este tema, pela sua relevancia, uma posicdo de destaque na
investigagdo da psicologia organizacional e das ciéncias sociais (Mowday, 1999, cit. por
Honorio, 2009). Os estudos do commitment tém seguido duas abordagens principais (Honorio,
2009; Afonso, 2010), a comportamental, em que o comprometimento organizacional se
relaciona com um comportamento e esta dependente de fatores situacionais (Swailes, 2000), e
a atitudinal, em que o comprometimento esta relacionado com as atitudes do trabalhador e esta
relacionada com ligacdo psicologica e afetiva que ele tem com a organizacao (Allen & Meyer,
1990).

Os modelos atitudinais, inicialmente unidimensionais, s6 com foco na componente afetiva
(Allen & Meyer, 1990), deram origem aos modelos multidimensionais, entre os quais, 0 Modelo
das trés componentes do comprometimento organizacional — Three-Component Model of
Organizational Commitment — de Allen e Meyer (1991), globalmente muito bem aceite e
estudado, e como tal, fortemente validado (Afonso, 2010; Hondrio, 2009).

Segundo este modelo, o comprometimento organizacional é individual e pode ser
estabelecido em trés dimensdes — afetiva, calculativa e normativa — que podem ter maior ou

menor intensidade, em funcdo do momento em que é avaliada a ligagdo/vinculo que o
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trabalhador tem com a instituicdo, dado encontrar-se intimamente relacionado com as suas
experiéncias/vivéncias (Allen & Meyer, 1991).

De uma forma mais detalhada, o comprometimento organizacional alicer¢a nas dimensoes
ou componentes (Allen & Meyer, 1993; Allen & Meyer, 1996; Braga & Fachada, 2018;
Fachada, 2015):

— Afetiva, que pressupde que o individuo se mantém na organizacdo porque deseja
permanecer (want to), caracterizando-se pela partilha de valores e missdo com a
organizacao e/ou no seu envolvimento na sua organizagao;

— Calculativa, em que a permanéncia do individuo na organizacao esta relacionada com a
necessidade dessa ligacdo (need to), caracterizando-se pela percecao negativa da relagao
custo beneficio de uma saida da mesma;

— Normativa, que se refere a existéncia de um sentimento de dever, de divida moral, para
com a organizagao (ought to), que “impossibilita” a saida do individuo.

As dimensdes, afetiva, calculativa e normativa do comprometimento organizacional sao
independentes entre si, mas relacionam-se em alguns pontos (Allen & Meyer, 1996) com maior
relevo nas dimensdes afetiva e normativa (Meyer, Stanley, Hercovitch, & Topolnytsky, 2002).

Para estudar o seu modelo, Allen e Meyer (1990) desenvolveram e validaram um
instrumento de avaliagdo do comprometimento organizacional, constituido por trés escalas,
correspondentes as trés componentes por eles identificadas e suprarreferidas. Apesar de
globalmente aceite, e muito validado, algumas criticas tém sido apresentadas a este modelo
tridimensional, nomeadamente a possibilidade de subdividir a componente calculativa em duas
sub-dimenstes (Dunham, Grube, & Castanheda, 1994); o facto da componente normativa néo
ter grande expressdo em algumas sociedades/culturas mais centradas no individuo (Mayer &
Schoorman, 1998, cit. por Hondrio, 2009); e a dificuldade em distinguir as escalas do
comprometimento afetivo versus normativo (Dunham et al., 1994).

Este instrumento, que permite avaliar o tipo de comprometimento organizacional numa
certa populacgéo, foi validado para portugués, por Nascimento, Lopes e Salgueiro (2008), e para
uma amostra de militares — oficiais pilotos aviadores — da For¢a Aérea portuguesa por Fachada
(2015), e outra amostra de oficiais médicos das Forcas Armadas Portuguesas por Braga e
Fachada (2018).

Concernente aos determinantes/antecedentes do comprometimento organizacional, foram

identificados, ao nivel do comprometimento:
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— Afetivo, as variaveis individuais, referentes a idade, habilitagbes literarias e
competéncia percebida dos trabalhadores (Mathieu & Zajac, 1990); e profissionais, caso
das experiéncias de trabalho (e.g. autonomia, diversidade de tarefas e desafios
profissionais), socializacdo no local de trabalho, satisfacdo com a funcéo, antiguidade
na organizacdo, cultura e clima organizacional, e equilibrio do trabalho com a vida
pessoal (Allen & Meyer, 1990; Meyer, Irving, & Allen, 1998; Struges & Guest, 2001),
e ainda perce¢do de apoio organizacional (Eisenberger et al., 1990; Allen & Meyer,
1997);

— Calculativo, entre outras, o género, o estado civil, a antiguidade, as habilitacGes
(Mathieu & Zajac, 1990; Mayer & Schorrman, 1998), a percecdo que o trabalhador tem
do investimento pessoal ja feito na organizagdo versus a existéncia de alternativas de
emprego (Allen & Meyer, 1990; Meyer et al., 2002);

— Normativo, 0 menos estudado, a identificacdo organizacional, a lealdade e o dever
(Wiener, 1982 cit. por Honorio, 2009), a socializacdo na organizacdo e a percecao de
justica organizacional (Dunham et al., 1994 e Rego & Souto, 2004, cit. por Hondrio,
2009).

Relativamente as consequéncias/consequentes do comprometimento organizacional,
revelam-se, entre outras, a taxa do turnover, o grau de absentismo, o nivel de desempenho, o
indice de stress na vida familiar, a criatividade e a inovacdo, a par dos comportamentos de
cidadania organizacional (Allen & Meyer, 1990; Allen, & Meyer, 1996; Mathieu & Zajac,
1990; Meyer, & Herscovitch, 2001).

Segundo Allen e Meyer (1996), o comprometimento afetivo estd associado, forte e
positivamente, com comportamentos organizacionais desejaveis, enquanto o normativo tem
uma relacdo positiva mais fraca com comportamentos organizacionais desejaveis e 0
calculativo, em regra, tende a apresentar uma relacdo neutra ou negativa com as atitudes do
trabalhador para com a organizagéo.

Adicionalmente, Ferreira (2005, cit. por Silva, 2013) advertiu para a maior probabilidade
do comprometimento normativo se desenvolver em culturas que aclamam a lealdade como
virtude e que valorizem as obrigacgdes, e Eisenberger et al. (1986), Eisenberger et al. (1990),
Foong-Ming (2008), Rhoades, Eisenberger, e Armeli (2001), e Rhoades e Eisenberger (2002),
para o facto de um maior comprometimento organizacional afetivo estar, direta e

negativamente, relacionado com a taxa de turnover.
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2.1.3 Percecao de Apoio Organizacional — Perceived Organizational Support

A percecdo de apoio organizacional — Perceived Organizational Support, segundo a Teoria de
Apoio Organizacional — Organizational Support Theory, é a percecdo ou crenca global formada
pelo trabalhador sobre a medida em que a organizacgéo valoriza a sua contribuicéo e se preocupa
com o seu bem-estar (Eisenberger etal., 1986 ; Eisenberger et al, 1990; Rhoades & Eisenberger,
2002). Mais concretamente, segundo esta teoria, os trabalhadores recorrem as suas crengas
acerca da organizacdo, como se a personificassem, para determinar a prontiddo que a mesma
terd em recompensar um seu aumento do esforco profissional ou para ir ao encontro das suas
necessidades de reconhecimento, de aprovacéo e de apreciacdo (Eisenberger et al., 1986). Esta
crenca global formada pelos trabalhadores, relativamente ao valor que a organizagdo lhes
atribui, tem origem na experiéncia do proprio trabalhador, nas suas vivéncias com as politicas
e procedimentos da organizacdo e nas suas interagcbes com 0s varios agentes da organizacao
(Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 2004; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Neste seguimento, quando os trabalhadores tém uma percecdo de apoio organizacional
positiva tendem a ter mais comportamentos desejaveis no trabalho, onde se inclui 0 aumento
do comprometimento organizacional, com todos os consequentes positivos do mesmo, acima
referidos (Rhoades & Eisenberger, 2002). Dito por outras palavras, uma perce¢do de apoio
organizacional elevada ¢ um antecedente (do aumento) da disposicdo para ir além das
responsabilidades e desenvolver esforgos adicionais em prol da organizagdo (Shore & Shore,
1995, cit. por Honorio 2009).

Conforme concluiram Rhoades e Eisenberger (2002) e Eisenberger et al. (2004), os
determinantes/antecedentes da percecdo de apoio organizacional podem agrupar-se em trés
categorias: justica ou equidade no tratamento; sentimento de apoio por parte das chefias; e
politicas/praticas de gestdo de pessoas (tais como: seguranca no emprego, formacéo,
recompensas, promocdes e condi¢des de trabalho). De realgar que a mentoria foi uma pratica
de gestdo de pessoas identificada como podendo ter uma relacdo positiva com a percecédo de
apoio organizacional (Allen et al., 2008; Park et al.,2016) e potencialmente promotora de um
aumento da percecdo do apoio da mesma por parte dos trabalhadores, se por estes percecionada
como iniciativa da organizacdo, e ndo como o resultado de regulamentagGes impostas ou
motivacdes associadas aos jogos de mercado (Eisenberger et al., 1986; e Shore & Shore 1995,
cit. por Honério 2009).

Ao nivel das consequéncias/consequentes de uma maior perce¢do de apoio organizacional,
elenca-se 0 aumento dos sentimentos de obrigagédo por parte do trabalhador no sentido de ajudar

a organizacao a atingir os seus objetivos, do seu empenho e desempenho no trabalho, do seu
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desejo de continuar na organizagao, e da reducao do absentismo e do turnover (Eisenberger et
al., 1986; Foong-Ming, 2008; Rhoades & Eisenberger, 2002), a par da diminui¢do dos seus
niveis de stress, burn out, fadiga, ansiedade, ma-disposi¢do no trabalho e incumprimento dos
horéarios de trabalho (Honorio, 2009).

2.14 Relacdo entre Comprometimento Organizacional, Percecdo de Apoio
Organizacional e Turnover
A luz dos estudos de Rhoades, Eisenberger e Armeli (2001), a relagio entre o comprometimento
organizacional, designadamente na sua dimens&o afetiva, e a percecao de apoio organizacional
existe e é diretamente proporcional, pelo que a elevacao do primeiro estd associada a também
elevacdo da segunda. Uma correlacdo ja anteriormente descrita, entre outros, por Eisenberger
et al. (1990) e por Shore e Wayne (1993), mas cuja relacdo de causa-efeito, em matéria do
consequente turnover, s6 em 2001 foi provada (Rhoades & Eisenberger, 2002), através dos
estudos de Rhoades et al. (2001), mais tarde ecoados por Eisenberger, Stinglhamber,
Vandenberghe, Sucharski e Rhoades (2002) e por Park, Newman, Zhang, Wu e Hooke (2016),
que, em concreto, verificaram a existéncia de uma relacdo negativa entre a percecdo de apoio
organizacional e o turnover, numa relacdo mediada pelo comprometimento afetivo.

Relativamente a componente calculativa, existem estudos que apontam para uma associacao
positiva entre este tipo de comprometimento e a percecao de apoio organizacional (Eisenberger
et al., 1990; Honorio, 2009), mas também outros que ndo encontraram uma relagéo significativa
entre estas duas variaveis, como seja o de Shore e Wayne (1993).

Concernente, por altimo, a relagdo entre a componente normativa do comprometimento
organizacional e a percecdo de apoio organizacional, os poucos estudos que existem apontam

para a sua existéncia num sentido positivo (Chew & Wong, 2008; Hondrio, 2009).

2.1.5 Mentoria
Um mentor, tem como objetivo proteger e orientar o mentorando, tendo por foco o
desenvolvimento das suas competéncias com vista a sua autossuficiéncia, numa perspetiva de
futuro profissional (Chiavenato, 2002), mas, também, e de um modo mais abrangente, o seu
desenvolvimento pessoal (Kram & Ragins, 2007).

Neste ambito, o mentor € alguém mais experiente, que apoia 0 mentorando na descoberta e
definicdo das suas proprias necessidades de desenvolvimento, estabelecendo objetivos,
fomentando a aprendizagem independente, permitindo ao mentorando a exposi¢do dos seus

problemas, ajudando-o a clarificar, refletir e desafiar sobre os mesmos (Kram & Ragins, 2007).
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Cumulativamente, o mentor ajuda na reflexdo sobre as convicgdes, sentimentos, pensamentos
e comportamentos, permitindo ao mentorando observar estes aspetos sob diferentes perspetivas,
assim como no incentivo a andlise autonoma, resolugdo de problemas e exploracdo de
oportunidades (Kram & Ragins, 2007; Prazeres, 2020).

A mentoria pode ser exercida de modo informal, todos os dias, nas relag6es laborais e
extralaborais desenvolvidas entre mentor e mentorandos, ou de modo formal, em que a gestéo
do processo é assumida pela organizacdo, com vista a atingir objetivos organizacionais e
potenciando, simultaneamente, as necessidades de desenvolvimento individuais (Hegstad,
1999). Neste segundo registo, os programas de mentoria podem ser implementados numa
instituicdo com um carécter de participacdo voluntaria ou obrigatdria, a sua evolugdo pode ter
supervisdo institucional ou ser feita em regime de outsourcing, o seu desenho pode destinar-se
a um grupo especifico da instituicdo ou ser mais abrangente, e a sua operacionalizagdo
desenvolvida com recurso, ou ndo, ao uso das novas formas e meios de comunicacao digital
(Gleiman & Gleiman, 2020).

A implementacdo de programas formais de mentoria tem sido associada a inUmeras
vantagens para 0 mentorando, para 0 mentor e para a organizacao, relevando-se, segundo
Hattingh et al. (2005): a estabilizacéo e refor¢o da cultura organizacional; a preservagdo dos
padrdes profissionais; 0 aumento da comunicacdo horizontal e vertical; o aumento da
produtividade organizacional; e 0 aumento da motivacao e retencéo dos colaboradores. Referiu
ainda Hegstad (1999), que os programas de mentoria formal trazem beneficios para as
organizaces, nas areas da motivagdo, performance, commitment e retencdo dos seus
empregados, assim como nos processos de on-the-job training, desenvolvimento dos lideres e
identificacdo de talento. Ja para os empregados, 0s ganhos com os programas de mentoria
formal identificam-se a nivel do desenvolvimento de carreira e psicossocial (Hegstad, 1999).

Em contexto castrense, caso da United States Air Force (USAF), esta realidade — i.e., a
utilizacdo de um programa de mentoria formal, como instrumento da estratégia organizacional
na gestdo de pessoas — existe desde ha mais de 20 anos (Lancaster, 2003), perante a necessidade
que a organizacao teve de fazer face aos novos desafios do milénio, relacionados, por um lado,
com a diminuicdo da taxa de recrutamento e a necessidade de reducdo de custos, com a
consequente diminuicdo do efetivo, e por outro, com 0 aumento do numero de missdes
operacionais, por forma a tentar aumentar a retencéo e diminuir o turnover, permitindo assim
manter, ou mesmo, aumentar, o0 nimero e o nivel de exigéncia das operacdes (Budd, 2007).
Concomitantemente, este programa de mentoria da USAF tem como prop6sito acompanhar a

urgéncia de uma mudanca de paradigma institucional face aos seus militares, tornando-se mais
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centrado nas pessoas, por forma a acompanhar a evolucdo dos tempos e das mentalidades, e
assim, tentar fazer face as crescentes dificuldades de recrutamento e de retengéo (Hornburg,
2005; Reynolds, 2019).

Se bem que ndo existam ainda muitos estudos publicados sobre a eficacia que a
implementacdo deste programa de mentoria possa ter tido sobre o aumento da retencdo das
pessoas na Forca Aérea americana, em estudos retrospetivos, realizados sobre a retencédo de
militares — um na area da administracao militar e outro da saide militar —, chegou-se a conclusédo
que, entre outras medidas, o desenvolvimento de um verdadeiro programa de mentoria era
relevante para a diminuigéo do turnover destes profissionais (Combs, Davey, & Gualano, 2002;
Prevosto, 2001).

Importa aqui abrir um pequeno parenteses para referir o facto do conceito de mentoria ser,
muitas vezes, confundido com o de tutoria, mas distinguir-se daquele na medida em que se foca
no futuro, ligando-se a uma orientacdo ampla de desenvolvimento da carreira, a criagdo de
novos e mais largos horizontes, e 0 aumento de competéncias, estabelecendo-se entre 0 mentor
e 0 mentorando uma relacdo protetor/protegido (Chiavenato, 2002 p.132), enquanto a tutoria
pressupde uma transmissao de conhecimento, geralmente do foro mais académico ou técnico,
que é realizada de um modo formal, organizado e estruturado, estimulando a aprendizagem com
vista ao desenvolvimento de competéncias especificas, estabelecendo-se uma relacdo
professor/aluno (Meilleur, 2018). Assim, e segundo Meilleur (2018), o mentor orienta e inspira
- “Learn from what | did!” enquanto o tutor estimula e ensina -“We can do it!”. Na presente
investigacdo, o conceito utilizado é o de mentor /mentoria, na medida em que é esse o tipo de
relacdo que propende a estar associada a uma maior percecao de apoio organizacional (Hegstad,
1999).

2.2 Levantamento das hipoteses de investigacdo e apresentacdo dos modelos de
investigacdo e de analise

Revisitando, ainda que de forma muito sucinta, o elencado na reviséo da literatura, procede-se,
em seguida, a apresentacdo das cinco hipoteses (Hla, Hlb e Hlc; H2; H3) onde alicerca a
presente investigagéo.

Existe uma forte relacdo positiva entre a percecdo de apoio organizacional e o
comprometimento organizacional, com especial relevo para o comprometimento do tipo afetivo
(Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 1990; Rhoades, Eisenberger, & Armeli, 2001;
Rhoades & Eisenberger, 2002; Shore & Wayne, 1993), deduzindo-se a seguinte hipbtese:
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— Hipdtese 1a — Existe uma relacdo direta e positiva entre 0 comprometimento
organizacional afetivo e a percecdo de apoio organizacional nos médicos militares da
Forca Aérea portuguesa.

A luz de Chew e Wong (2008) e de Hondrio (2009), existe uma relagdo direta e positiva
entre 0 comprometimento normativo e a perce¢do de apoio organizacional (Chew & Wong,
2008; Honorio, 2009), de onde se deduz a seguinte hipotese:

— Hipdtese 1b — Existe uma relacdo direta e positiva entre o comprometimento
organizacional normativo e a perce¢do de apoio organizacional nos médicos militares
da Forca Aérea portuguesa.

Relativamente ao comprometimento calculativo, existem estudos que observaram a
existéncia de uma relacdo positiva entre estas duas varidveis (Eisenberger et al., 1990;
Honorio, 2009) deduzindo-se a seguinte hipotese:

— Hipébtese 1c — Existe uma relacdo direta e positiva entre o comprometimento
organizacional calculativo e a percecdo de apoio organizacional nos médicos militares
da Forca Aérea portuguesa.

Estas trés hipoteses, no seu todo, associam-se a primeira questdo de investigacao.

Complementarmente, e tendo por base a revisao de literatura, sabe-se que determinadas
praticas de gestdo de pessoas, relacionadas com o investimento no capital humano da
organizacao, e que demonstram o reconhecimento da contribuigéo dos colaboradores para com
a mesma, levam ao aumento da percecdo de apoio organizacional (Eisenberger et al., 2004,
Rhodes & Eisenberger, 2002), estando demonstrado que a mentoria é uma destas praticas com
efeitos positivos na percecdo de apoio organizacional (Allen et al. 2008; Park et al. 2016) e no
commitment (Hegstad, 1999). Desta forma, deduz-se a seguinte hipétese associada a segunda
questéo de investigagéo:

— Hipotese 2 — A existéncia de um mentor associa-se positivamente a relacdo entre a
percecdo de apoio organizacional e o comprometimento organizacional dos médicos
militares da Forca Aérea portuguesa

Eisenberger et al.(2002) e Park et al.(2016) verificaram, ainda, a existéncia de uma relagdo
negativa entre a percecdo de apoio organizacional e o turnover, numa relacdo mediada pelo
comprometimento afetivo, sendo a mentoria uma pratica com efeitos positivos na percecdo de
apoio organizacional (Allen et al. 2008; Park et al. 2016), no commitment (Hegstad, 1999) e
negativo no turnover (Combs et al., 2002; Prevosto, 2001), donde se pode deduzir:
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— Hipétese 3 — A mentoria, enquanto pratica de gestdo de pessoas que aumenta a perce¢do
de apoio organizacional e o comprometimento organizacional, esta associada a uma
diminuigdo do turnover dos médicos militares da Forca Aérea portuguesa.

Na Figura 2.1 apresenta-se, de forma esquematica, o modelo de investigacdo proposto e no

Quadro 2.1 o associado modelo de analise.

Relevancia do Mentor
T

H2+

Comprometimento H3-
organizacional Turnover
Hias Afetivo |
Percegdo de apoio | | X :
¢a0 Ce ap ~—Hib+, Normativo ‘
organizacional | = ! .

Calculativo

Legenda:

— Relagdes estatisticamente avaliadas
—* Relagdes estatistica e teoricamente avaliadas

Relagdes teoricamente analisadas

Figura 2.1 - Modelo de investigagdo proposto
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Quadro 2.1 - Modelo de analise

comprometimento
organizacional e a
percecado de apoio
organizacional
nos médicos
militares da Forca
Aérea portuguesa

comprometimento
organizacional e a
percecdo de apoio
organizacional nos
médicos militares
da Forca Aérea
portuguesa?

organizacional afetivo e a percecdo de
apoio organizacional nos médicos
militares da Forca Aérea portuguesa.
Hilb

Existe uma relacdo direta e positiva
entre 0 comprometimento
organizacional normativo e a percecdo
de apoio organizacional nos médicos
militares da Forca Aérea portuguesa.
Hilc

Existe uma relacdo direta e positiva
entre 0 comprometimento
organizacional calculativo e a percecdo
de apoio organizacional nos médicos
militares da Forca Aérea portuguesa.

OBJETIVOS QUESTOES HIPOTESES CONCEITOS
Objetivo 1 Questao 1 Hila
Avaliar a relacdo Qual é arelacdo Existe uma relacdo direta e positiva
entre o entre 0 entre o comprometimento

Percecédo de Apoio
Organizacional

Comprometimento
organizacional

Objetivo 2
Avaliar o papel
do mentor na
relacdo entre a
percecdo de apoio
organizacional e o
comprometimento
organizacional
dos médicos
militares da Forca

Questéo 2
Qual é o papel do
mentor narelacdo

entre a percecéo de
apoio
organizacional e o
comprometimento
organizacional dos
médicos militares
da Forca Aérea

H2

A existéncia de um mentor associa-se
positivamente a relacdo entre a percecao
de apoio organizacional e 0
comprometimento organizacional dos
médicos militares da Forca Aérea
portuguesa.

Mentor

Percecéo de Apoio
Organizacional

Comprometimento
organizacional

enquanto pratica
de gestdo de
pessoas que
aumenta a
percecdo de apoio
organizacional e o
comprometimento
organizacional,
sobre o turnover
dos médicos
militares da Forca
Aérea portuguesa.

prética de gestdo de
pessoas que
aumenta a percecdo
de apoio
organizacional e o
comprometimento
organizacional,
sobre o turnover
dos médicos
militares da Forga
Aérea portuguesa?

apoio organizacional e o
comprometimento organizacional, esta
associada a uma diminuig&o do turnover
dos médicos militares da Forca Aérea
portuguesa.

Aérea portuguesa. portuguesa?
Objetivo 3 Questdo 3 H3

Analisar o papel Qual é o papel da | A mentoria, enquanto prética de gestdo Mentoria
da mentoria, mentoria, enquanto | de pessoas que aumenta a percecao de

Percecdo de Apoio
Organizacional

Comprometimento
organizacional

Turnover
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3-METODOLOGIA

Neste capitulo aborda-se a metodologia e 0 método da investigacao.

Metodologicamente, foi utilizada uma estratégia de investigacdo mista, associada a um
raciocinio hipotético-dedutivo e a um desenho de pesquisa do tipo estudo de caso, alicercada,
numa primeira fase da investigacdo, numa estratégia quantitativa, baseada na aplicacdo de
questionarios de avaliacdo do comprometimento organizacional, da percecdo de apoio
organizacional e da relevancia de um mentor, no contexto dos medicos militares da Forca Aérea
portuguesa, na situacdo de efetividade de servi¢co, em junho de 2022. Numa segunda fase da
investigacdo, foi aplicada uma estratégia qualitativa, ancorada na avaliacdo o papel da mentoria,
enquanto pratica de gestdo de pessoas que aumenta a percecdo de apoio organizacional e do
comprometimento organizacional, na diminui¢éo do turnover dos médicos militares da Forga

Aérea portuguesa.

3.1 Método
De seguida é caracterizado o universo e a amostra desta investigacdo, descritos os instrumentos
de recolha de dados e o procedimento realizado, e por fim, serdo explicitadas as técnicas de

analise de dados utilizadas.

3.1.1 Participantes e procedimento

Participantes. O universo dos inquiridos correspondeu a totalidade dos médicos militares da
Forca Aérea portuguesa, no ativo e na reserva na situacdo de efetividade de servico, a data de
1 de junho de 2022 (N= 68) e a amostra estudada — ndo probabilistica, por conveniéncia
(Sarmento, 2013) —, a 88,3% desse N, ou seja, n=60, 0 que permite um grau de confianca de
95% e uma margem de erro inferior a 5%.

Da analise do Quadro 3.1, observa-se que, a faixa etaria preponderante na amostra é a
situada no intervalo [31, 50] anos (n=45; 40%) e que nesta, sdo as militares do género do
feminino (n=32; 53,3%) que se encontram representadas em maioria. Os militares com o posto
de oficial general ou oficial superior (n=36) correspondem a 60% dos respondentes, e 0s que
estdo a desempenhar funcdes em unidades/drgdos ou servicos da forca aérea, nomeadamente
na Direcdo de Salde, na Junta de Salde, no Centro de Medicina Aeronautica ou nas varias
Bases Aéreas dispersas pelo territorio nacional responderam ao questionario em maior nimero
(n=29; 48,3%).
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Quadro 3.1 - Analise descritiva do universo e da amostra

U(R:Z‘égo % de N AEL“:;B;& % de n
Idade até 30 anos 10 14,7% 9 15,0%
de 31 a 40 anos 28 41,1% 23 38,3%
de 41 a 50 anos 22 32,4% 22 36,7%
mais de 51 anos 8 11,8% 6 10,0%
Género Feminino 37 54,4% 32 53,3%
Masculino 31 45,6% 28 46,7%
Posto Oficial subalterno (CAP, TEN, ALF) 30 44,1% 24 40,0%
Oficial general ou oficial superior
(MGEN, BGEN, COR, TCOR, 38 55,9% 36 60,0%
MAJ)
Local de Hospitais civis (aplicavel aos médicos
prestacéo de interF:ms) “ 16 23,5% 12 20,0%
Servico Unidades / Orgéos / Servicos da
Forca Afrea g ¢ 30 | 44,1% 20 | 483%
Unidades fora do Ramo (Hospital das
Forcas Armadas, UEFISM, DIRSAM, 22 32,4% 19 31, 7%
IASFA)

Procedimento. Depois de obtidas as devidas autorizacbes das chefias militares, o
questionario foi apresentado ao universo dos potenciais respondentes sob forma eletronica e
com recurso aos seus enderecos de correio eletronico, entre 18 de setembro e 1 de outubro de
2022, tendo sido enviada uma hiperligacdo de acesso ao questionario, acompanhada de um
pequeno texto explicando o enquadramento e propdsito da dissertacdo, garantindo o0 anonimato

e confidencialidade das respostas.

3.1.2 Instrumento de recolha de dados
Foi construido um inquérito por questionario, composto por quatro partes. Uma primeira
(Anexo A - parte 1), destinada a obtencdo de dados demograficos e profissionais necessarios
para caracterizar a amostra. Uma segunda (Anexo A - parte 1), norteada para a recolha de dados
relativos & percecédo de apoio organizacional. Uma terceira (Anexo A - parte I11), com o intuido
de conhecer o tipo de comprometimento que os inquiridos tém com a organizacdo. Uma quarta
(Anexo A - parte V), e ultima, a inquirir acerca da relevancia e dos moldes, que o
estabelecimento de programa de mentoria poderia ter, aos olhos dos médicos militares da FA.
Foi realizado um pré-teste do questionario a um pequeno grupo correspondente a 7% da
populacdo inquirida (n=5/68), que permitiu a realizacdo de pontuais ajustes com vista ao seu

aprimoramento face ao contexto de destino.
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Caracterizacdo demografica e profissional. Foram construidas quatro perguntas de resposta

direta com vista ao agrupamento por idade, género, posto e local de prestacdo de servico dos
inquiridos.

Avaliacdo da percecdo de apoio organizacional. Foi utilizada a versdo adaptada para

portugués por Honorio (2009) do Survey of Perceived Organizational Support — SPOS de
Eisenberger (1986), e também validada para uma populacdo de militares portugueses por
Afonso (2010), com o nome de Questionario sobre a Percecdo de Apoio Organizacional,
constituido por 36 itens, respondidos numa escala do tipo Likert com sete pontos, variando
entre Discordo Totalmente (1) e Concordo Totalmente (7). Apos aplicagdo do pré-teste, foram
retirados trés itens, relacionados com aspetos remuneratérios ou de vinculo laboral, por se
considerar ndo terem aplicabilidade ao universo em estudo, e foi ligeiramente modificada a
redacao de outros quatro itens para melhor percecdo/ aplicabilidade ao contexto da amostra,
tendo-se, contudo, cuidado para ndo alterar o significado/ sentido das afirmagdes. Os itens
retirados ao questionario original foram o : 2, “Se a Organizagdo pudesse contratar alguém para
me substituir por um salario mais baixo, fa-lo-ia”; 30, “Se a Organizacdo tivesse um lucro
maior, consideraria aumentar o meu salario”; e o 34, “Se a minha funcéo fosse eliminada, a
Organizagdo preferiria despedir-me a transferir-me para uma nova fung¢do”. Os itens
ligeiramente alterados em termos de texto, foram, os: 10, “A organizagdo esta disposta a
esforcar-se, de forma apoiar-me no desempenho da minha fungdo no melhor das minhas
capacidades”, passando a ler-se “A organizacgdo esta disposta a esforgar-se para me apoiar no
desempenho da minha func@o por forma a atingir o melhor das minhas capacidades”; 19, “Se a
minha posicdo fosse temporariamente suspensa, a Organizacao preferiria contratar alguém novo
a readmitir-me”, passando a ler-se “Se a minha posi¢do fosse temporariamente suspensa, a
Organizacdo preferiria colocar outra pessoa no meu lugar a recolocar-me”; 28, “A Organizacao
preocupa-se mais em obter lucros do que comigo”, passando a ler-se “A Organizagéo preocupa-
se mais em atingir os objetivos/indicadores do que comigo”; e 32, “A Organizacdo ndo esta
preocupada em pagar-me como eu merego”, passando a ler-se “A Organizacdo ndo esta
preocupada em recompensar-me como eu mereco”. De entre os 33 itens finais, 16 S0 reversos.

Avaliacdo do comprometimento organizacional. Foi avaliado com recurso a versédo

adaptada para o contexto médico militar por Braga e Fachada (2018) da verséo portuguesa de
Nascimento et al. (2008) da Escala de Comprometimento Organizacional de Allen e Meyer
(1990), constituida por 18 itens, dos quais cinco sao reversos, respondidos numa escala do tipo
Likert com sete pontos, variando entre Discordo Totalmente (1) e Concordo Totalmente (7).

Dos 18 itens, os primeiros seis estao relacionados com a avaliagdo do comprometimento do tipo
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afetivo, os seguintes seis sdo relativos ao comprometimento do tipo normativo, e os ultimos
seis relacionam-se com a determinacdo do comprometimento do tipo calculativo.

Avaliacdo da relevancia de um mentor (para os medicos militares da Forca Aérea

portuguesa). Foi construido um inqueérito por questionario, desenvolvido especificamente para
este estudo, que teve em conta as principais vantagens e os tipos de mentoria encontradas na
literatura (Gleiman & Gleiman, 2020; Hattingh et al., 2005; Hegstad, 1999; Kram & Ragins,
2007). Decorrente da aplicacdo do pré-teste, foram realizados pontuais e breves ajustes para
melhor percetibilidade do mesmo. Este questionario é composto por 3 partes: A primeira, com
12 itens, respondidos numa escala de tipo Likert com cinco pontos, a variar entre Discordo
Totalmente (1) e Concordo Totalmente (5), que versam genericamente a relevancia/importancia
que um mentor, em abstrato, tém para as organizagOes e seus trabalhadores, aos olhos do
universo dos inquiridos — que é a escala da relevancia de um mentor. A segunda, composta por
duas questdes. A primeira (a 13.%), que inclui 9 itens e focaliza-se na exploragao da utilidade
que a eventual implementacdo de um programa de mentoria formal poderia ter para os oficiais
médicos da Forca Aérea. A segunda (a 14.2), que inclui 8 itens e pretende que os respondentes
se prenunciem, sobre as caracteristicas do mentor para integrar o programa de mentoria formal.
Ambas sio respondidas numa escala de tipo Likert com cinco pontos, que varia entre Nada Util
(1) e Muito Util (5). Aterceira, e Gltima, constituida por uma questéo (a 15.2), aberta, de resposta
ndo obrigatoria, e destinada a comentarios e/ou sugestdes sobre a criagdo do programa de

mentoria formal para os oficiais médicos da Forga Aérea.

3.1.3 Técnicas de analise dos dados

Foram realizadas analises estatisticas descritiva (média e desvio padrdo), de correlacdo e
indutiva (caso da analise fatorial exploratoria e das diferencas de medias), com recurso ao
statistical package for social sciences (SPSS versdo 28). A andlise de conteldo, relativa as
respostas dadas na 15.2 pergunta da parte IV do questionario, e conforme Fachada (2015a),

ancorou na identificacédo de categorias emergentes.
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4 — ANALISE DOS DADOS E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste capitulo é feita a apresentacdo, analise e discussdo dos resultados obtidos no presente
estudo, sendo ainda apresentadas as suas limitacGes. Os resultados completos da avaliagéo

estatistica podem ser consultados no Anexo B.

4.1. Analise da fiabilidade e anélise fatorial das escalas de PAO, de CO e da relevancia de
um mentor
Fiabilidade. Para avaliar a fiabilidade (consisténcia interna) das escalas de percecéo de apoio
organizacional, de comprometimento organizacional e da relevancia de um mentor, foi
efetuado o célculo do coeficiente alpha de Cronbach, tendo em conta a categorizacao de Hill e
Hill (2002).4

Para a escala de percecdo de apoio organizacional, obteve-se um alpha de Cronbach de
0,95 (Quadro 4.1), considerado excelente (Hill & Hill, 2022), e muito em sintonia com o de
Hondrio (2009) (o = 0,96) e o de Afonso (2010) (o = 0,94), tendo este ultimo trabalhado com
uma amostra de militares portugueses, e o de Eisenberger et al. (1986) na sua versao original
da escala (a = 0,97).

Quadro 4.1 - Consisténcia Interna das Escalas PAO, CO e da Relevancia de um mentor

Escala N.° de itens Alfa de Cronbach
Percecdo de Apoio Organizacional 33 0,95
Comprometimento Organizacional — Global 18 0,87
Comprometimento Afetivo 6 0,90
Comprometimento Calculativo 6 0,73
Comprometimento Normativo 6 0,69*
Relevancia de um mentor 12 0,95

* 0,71 se eliminado item 3.18°

4 Hill e Hill (2002, p 149) consideram o coeficiente: inaceitavel, se < 0,6; fraco, quando situado no [0,6
, 0,7[; razoavel, no [0,7; 0,8[; bom, no [0,8; 0,9[; e excelente, se > 0,9.

°Se fosse feita a eliminacdo do item 3.18 - Uma das poucas consequéncias sérias em sair da organizacao
seria a escassez de alternativas disponiveis - da subescala do comprometimento normativo, a
fiabilidade (alfa de Cronbach) passaria para 0,71, ja considerado razoavel por Hill e Hill (2002).
Optou-se, no entanto, por ndo excluir nenhum item na analise de dados, utilizando-se, assim, a escala
original dado o “n” da amostra ser inferior ao “n” associado ao original (Tabela B 1.3 do Anexo B).
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Para a escala de comprometimento organizacional obteve-se um alpha de Cronbach de 0,87
(Quadro 4.1), considerado bom a luz de Hill e Hill (2002), e em sintonia com o resultado obtido
por Braga e Fachada (2018) numa populacdo de médicos militares portugueses (a = 0,86). Nas
subescalas de comprometimento afetivo, calculativo e normativo, obtiveram-se valores de alfa
de Cronbach de 0,90, 0,73 e 0,69 (respetivamente, e considerados entre excelente e fraco), e
tendencialmente em linha com o estudo original de Allen e Meyer (1990) em que estes valores
foram de 0,87, 0,75 e 0,79.

Na escala da relevancia de um mentor, obteve-se um alpha de Cronbach de 0,95 (Quadro
4.1), considerado excelente por Hill e Hill (2002).

Anélise fatorial exploratéria (AFE). Na escala de percecéo de apoio organizacional foram

realizadas duas AFE, pelo método de componentes principais com rotacdo varimax. A primeira,
sem limitacdo do numero de fatores, que deu origem a 8 fatores (8F) que explicavam 73,77%
da variancia total. A segunda, com limitagdo do nimero de fatores a 1 fator (1F; conforme a
solucdo original) que explicava 39,68% da variancia total, mas associado a um Alfa de
Cronbach de 0,95 e legitimada por um KMO de 0,759 considerado médio por Mardco (2010)°
e um Teste de Esfericidade de Bartlett cujo Qui-quadrado é significativo (X2=1418,68, p<
0,0001) (Tabela B1.2 do anexo B). Considerando estes dados e o facto de esta ser a solugao
adotada no estudo de validagao para Portugal (Hondrio, 2009) optou-se no presente estudo pela
utilizacdo da escala original validada para portugués, com os ajustes para a amostra referidos
no capitulo anterior.

Na escala de comprometimento organizacional foram também realizadas duas AFE, pelo
método de componentes principais com rota¢do varimax. A primeira, sem limitacdo do nimero
de fatores, que deu origem a 5 fatores (5F), que explicavam 73,79% da variancia total. A
segunda, com limitagdo do numero de fatores a 3 fatores (3F; conforme a solucéo original) que
explicaram 58,99% da variancia total, associada a um Alfa de Cronbach de 0,87 e legitimada
por um KMO de 0,759 considerado médio por Maréco (2010) e um Teste de Esfericidade de
Bartlett cujo Qui-quadrado é significativo (X2=616,73, p< 0,0001) (Tabela B1.4 do anexo B).
Considerando estes dados e o facto de a solucdo trifatorial ser a solugdo adotada no estudo
validado para Portugal (Nascimento, 2008) e para a populacdo de médicos militares portugueses

(Braga & Fachada, 2018), optou-se no presente estudo pela sua utilizagao.

& Maréco (2010, p 368) — KMO excelente se ]0.9 a 1,0]; bom se ]0,8 a 0,9]; médio se 10,7 a 0,8];
mediocre se ]0,6 a 0,7]; mau, mas ainda assim aceitavel se ]0,5 a 0,6]; e inaceitavel se <0,5.
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Na escala da relevancia de um mentor foi realizada uma analise fatorial exploratédria, pelo
método de componentes principais com rotagdo varimax , sem limitacdo do nimero de fatores,
que deu origem a 1 fator (1F), que explicou 67,23% da variancia total, sendo a escala legitimada
por um KMO 0,910, excelente a luz de Mardco (2010), e um Teste de Esfericidade de Bartlett
cujo Qui-quadrado é significativo (X? =651,454 p< 0,0001) (Tabela B1.6 do anexo B).

4.2 Percecdo de apoio organizacional nos médicos militares da Forca Aérea

Da analise do Quadro 4.2, o valor médio, em termos de: idade, mais elevado, e acima da
média, verificou-se nos médicos com mais de 51 anos (M=4,394; DP=0,466) e 0 mais baixo, e
abaixo da média, na faixa [31, 40] (M=3,198; DP=0,847); género, mais elevado, e acima da
média, associou-se ao feminino (M=3,694; DP=1,022); posto, mais elevado, e acima da média,
registou-se nos oficiais generais e superiores (M=3,709; DP=1,008); o local onde presta servico,
mais elevado, e acima da média, observou-se nas Unidades / Orgéos / Servicos da Forca Aérea
(M=3,780; DP=1,070) e mais baixo, e abaixo da média, nos hospitais civis (M=3,187;
DP=0,649).

Quadro 4.2 - Andlise descritiva da Percecdo de Apoio Organizacional

n M DP
Total 60 3,5379 0,95517
Idade
até 30 anos 9 3,4141 1,02852
de 31 a 40 anos 23 3,1976 0,84710
de 41 a 50 anos 22 3,7107 0,99140
mais de 51 anos 6 4,3939 0,46552
Género
Feminino 32 3,6941 1,02249
Masculino 28 3,3593 0,85514
Posto
Oficial general ou oficial superior (MGEN, BGEN, COR, 36 3.7088 1,00752
TCOR, MAJ)
Oficial subalterno (CAP, TEN, ALF) 24 3,2816 0,82547
Local onde presta servico
Hospitais civis (aplicavel aos médicos internos) 12 3,1869 0,64926
Unidades / Orgéos / Servigos da Forca Aérea 29 3,7795 1,07015
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Unidades fora do Ramo (Hospital das Forcas Armadas, 19 3,3907 0,86739
UEFISM, DIRSAM, IASFA)

Da andlise conjugada dos dados dos Quadros 4.2, 4.3 e da Tabela B2.3 do anexo B, verifica-
se que apenas existem diferencas estatisticamente significativas entre as médias da percecao de
apoio organizacional, quando analisadas em funcéo da categoria da idade (t[31,40);>51 = -23,65;
a < 0,01), (t<30;>51 = -20,89; < 0,05) € (tar,507 e >51 = -15,82; ¢ < 0,05), concluindo-se como
significativamente mais elevado em relagdo aos restantes elementos da amostra mais novos, o

valor M=4,394 do grupo dos medicos militares da Forga Aérea com mais de 51 anos.

Quadro 4.3 - Teste para diferencas de médias da POS

Hipotese nula Teste Sig.2P Deciséo
A distribuicao de Escala da Percegdo de Kruskal-Wallis | 0,025| Rejeitar a hipotese
Apoio Organizacional é igual nas categorias nula.
da Idade.

A distribuicdo de Escala da Percegéo de Mann-Whitney U | 0,324 | Reter a hip6tese nula.
Apoio Organizacional é igual nas categorias
do Género.

A distribuicdo de Escala da Percegéo de Mann-Whitney U | 0,068 | Reter a hip6tese nula.
Apoio Organizacional é igual nas categorias
do Posto.

A distribuicdo de Escala da Percegéo de Kruskal-Wallis | 0,220 | Reter a hip6tese nula.
Apoio Organizacional é igual nas categorias
do Local onde presta servigo.

a. O nivel de significancia é 0,050.

b. A significancia assint6tica é exibida.

Foram escolhidos os testes ndo paramétrico de Kruskal-Wallis e de Mann-Whitney U porque a escala do PAO ¢
ordinal (Maréco, 2014, p 230).

Em suma, os resultados da escala percecéo de apoio organizacional nesta amostra, revelam
que ela tem globalmente um valor abaixo da linha média’ (M=3,54; DP=0,96). Os valores da
percecdo de apoio organizacional dos médicos militares da Forgca Aérea revelaram-se mais
baixos do que os identificados por Afonso (2010), num estudo realizado também com militares
(M=3,98; DP=0,40), e por Hondrio (2009), no estudo de validacdo da escala para portugués
(M=4,27; DP=0,95), denotando globalmente por isso, uma mais baixa percecdo de apoio
organizacional dos respondentes em relagdo ao percecionado pelos respondentes dos referidos
estudos.

" Sendo a escala de Likert utilizada de 1 a 7, considera-se a linha média da escala o 4.
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Em termos de diferencas de médias estatisticamente significativas, apenas se registaram
entre 0 grupo dos médicos com mais de 51 anos versus 0s demais, com elevagdo para 0sS

primeiros (M=4,394; DP=0,466), naturalmente, também, acima da supradita linha média.

4.3 Comprometimento organizacional dos médicos militares da Forca Aérea

Da analise do Quadro 4.4, verifica-se que a meédia mais elevada do comprometimento
organizacional é a da subescala afetiva (M=4,992; DP=1,302), acima da linha média, seguindo-
se a subescala normativa (M=4,014; DP=1,424) e s6 depois, a da escala completa
(M=3,973;DP=0,970). A subescala calculativa do comprometimento organizacional apresenta

nesta amostra a média mais baixa (M=2,983; DP=1,078), com um valor abaixo da linha média.

Quadro 4.4 - Médias da escala de Comprometimento Organizacional

Cco COA CON CCcC
Total n 60 60 60 60
Média 3,9731 4,9222 4,0139 2,9833
DP 0,97029 1,30206 1,42360 1,07825

Idade CO COA CON CCC
até 30 anos n 9 9 9 9
M 4,3148 5,2963 4,0370 3,6111
DP 0,55347 0,72062 1,02326 0,56519
de 31 a 40 anos n 23 23 23 23
M 3,9348 4,8406 3,8913 3,0725
DP 1,13653 1,52875 1,55181 1,28592
de 41 a 50 anos n 22 22 22 22
M 3,8232 4,7879 3,9318 2,7500
DP 1,00610 1,33550 1,51593 1,03861
mais de 51 anos n 6 6 6 6
M 4,1574 5,1667 4,7500 2,5556
DP 0,57243 0,98319 1,11430 0,44305

Género CO COA CON CcoC
Feminino n 32 32 32 32
M 4,0313 5,0312 4,0990 2,9635
DP 0,90399 1,19395 1,40075 0,93588
Masculino n 28 28 28 28
M 3,9067 4,7976 3,9167 3,0060
DP 1,05377 1,42751 1,46881 1,23851
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Posto CO COA CON cocC
Oficial general ou oficial superior |n 36 36 36 36
f\%ﬁ]l)EN BGEN, COR, TCOR, M 3,8657 4,8519 4,0648 2,6806
DP 0,93674 1,33558 1,39288 0,93297
Oficial subalterno (CAP, TEN, n 24 24 24 24
ALF) M 4,1343 5,0278 3,9375 3,4375
DP 1,01715 1,27088 1,49541 1,13976
Local onde presta servico CcoO COA CON cocC
Hospitais civis (aplicavel aos n 12 12 12 12
medicos internos) M 4,3148 5,0972 41389|  3,7083
DP 0,65706 1,33987 1,22646 0,93508
Unidades / Orgaos / Servicos da n 29 29 29 29
Forga Aérea M 3,9061 4,9885|  4,0402|  2,6897
DP 1,15213 1,34661 1,67240 1,11156
Unidades fora do Ramo (Hospital |n 19 19 19 19
gﬁ;@%ﬁslﬁgﬂa& UEFISM. Ty 3,8596 4,7105 3,8047| 29737
DP 0,81152 1,25073 1,16031 0,93006

Ainda da analise do Quadro 4.4, o valor médio do comprometimento organizacional na
escala global, em termos de:

— ldade, é mais elevado nos médicos com menos de 30 anos (M=4,315; DP=0,553)] e
mais baixo na faixa [41, 50] (M=3,823; DP=1,006);

— Género, € mais elevado no feminino (M=4,031; DP=0,904);

— Posto, o valor mais elevado registou-se nos oficiais subalternos (M=4,134; DP=1,017);

— Local onde presta servico, o comprometimento é mais elevado nos medicos que ainda
trabalham nos hospitais civis (M=4,315; DP=0,657) e mais baixo nos colocados em
Unidades fora do ramo (M=3,860; DP=0,812).

Quanto a componente afetiva do comprometimento, o valor médio (Quadro 4.5), ao nivel:

Da idade, mais elevado aparece associado ao grupo com menos de 30 anos (M= 5,296;
DP=0,721) e 0 mais baixo a faixa etaria [41,50] (M=4,788; DP=1,335);

Do género, ocorre no sexo feminino (M=5,031; DP=1,194);

Do posto, mais elevado figura no grupo dos oficiais subalternos (M=5,028; DP=1,271);

Do local onde presta servi¢co, mais elevado nos hospitais civis (M=5,097; DP=1,340) e

mais baixos nos que trabalham fora do ramo (M=4,711; DP=1,251).
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Na subescala normativa, os resultados do comprometimento foram, em média (Quadro 4.5),
e no tocante:

— A'idade, mais elevados no subgrupo dos mais de 51 anos (M=4,750; DP=1,114) e mais

baixos na faixa [31, 40] (M=3,891; DP=1,552);

— Ao género, mais elevados para o feminino (M=4,099; DP=1,401);

— Ao posto, mais elevados no grupo dos mais antigos (M=4,065; DP=1,393);

— Ao local onde desempenham fungdes, mais elevados nos hospitais civis (M=4,139;
DP=1,226) e mais baixos nos colocados em Unidades fora do ramo (M=3,895;
DP=1,160).

O valor médio do comprometimento calculativo, em termos de:

— ldade, mais elevado verificou-se nos mais novos (M=3,611; DP=0,565) e mais baixo
nos mais velhos (M=2,556; DP=0,443);

— Género, mais elevado associou-se ao masculino (M=3,006; DP=1,239);

— Posto, mais elevado registou-se no grupo dos oficiais subalternos (M=3,437;
DP=1,140);

— Local onde presta servico, mais elevado, observou-se nos médicos que ainda prestam
servigo nos hospitais civis (M=3,708; DP=0,935) e mais baixo nos que estdo colocados
em unidades, 6rgdos ou servicos da Forca Aérea (M=2,690; DP=1,112).

Da anélise conjugada dos dados dos Quadros 4.4, 4.5 e tabelas B2.8 e B2.11 do Anexo B,
verifica-se que apenas existem diferencas estatisticamente significativas entre as médias do
comprometimento organizacional do tipo calculativo, e unicamente quando analisadas em
funcao da categoria do posto e do local onde prestam servico os oficiais médicos. Em concreto,
a partir da supradita analise observa-se que os militares do grupo dos oficiais generais ou
oficiais superiores ttm uma média menor que a média dos oficiais subalternos (Mor.cen=2,681;
DPof.cen=0,933; Morsu.=3,437; DPorsun.=1,140) sendo esta diferenga estatisticamente
significativa (tofgen - of.sun = 602,500; o < 0,01). Quanto ao local onde prestam servigo, as
diferencas das médias, s6 séo significativas (t nospitais civis-forca asrea = 15,800; « < 0,01), entre o0s
médicos que desempenham fung¢bes nos hospitais civis (M=3,708; DP=0,935) e os médicos
militares colocados em unidades, 6rgdos ou servicos da Forca Aérea (M=2,690; DP=1,112),

concluindo-se como mais elevada a média dos primeiros.
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Quadro 4.5 - Testes para diferencas de médias do CO

Hipodtese nula

Calculativo € igual nas categorias de Local onde presta servico.

Teste | Sig.2® Deciséo
Idade
A distribuicdo de Escala de Comprometimento Organizacional é 0,484 | Reter a hipbtese
igual nas categorias da Idade. » nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional T 0,787 | Reter a hipotese
Afetivo é igual nas categorias da Idade. E nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional g 0,489 | Reter a hipotese
Normativo é igual nas categorias de Idade. > nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional X 0,131 | Reter a hipbtese
Calculativo é igual nas categorias de ldade. nula.
Género
A distribuicéo de Escala de Comprometimento Organizacional é 0,450 | Reter a hipotese
igual nas categorias de Género. ) nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional 0C>f 0,548 | Reter a hipdtese
Afetivo é igual nas categorias de Género. = nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional = 0,640 | Reter a hipbtese
Normativo é igual nas categorias de Género. % nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional = 0,870 | Reter a hipotese
Calculativo é igual nas categorias de Género. nula.
Posto
A distribuicdo de Escala de Comprometimento Organizacional é 0,319 | Reter a hipétese
igual nas categorias de Posto. ) nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional 9:>J‘ 0,468 | Reter a hipotese
Afetivo é igual nas categorias de Posto. = nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional = 0,561 | Reter a hipbtese
Normativo é igual nas categorias de Posto. % nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional = 0,010 Rejeitar a
Calculativo € igual nas categorias de Posto. hipdtese nula.
Local onde presta servico
A distribuicao de Escala de Comprometimento Organizacional é 0,327 | Reter a hipbtese
igual nas categorias de Local onde presta servico. o nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional T 0,426 | Reter a hipdtese
Afetivo é igual nas categorias de Local onde presta servico. % nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional —?, 0,928 | Reter a hipotese
Normativo é igual nas categorias de Local onde presta servico. 5 nula.
A distribuicdo de Subescala de Comprometimento Organizacional 0,031| Rejeitar a

hipdtese nula.

a. O nivel de significancia é 0,050.
b. A significancia assintotica é exibida.

Foram escolhidos os testes ndo paramétrico de Kruskal-Wallis e de Mann-Whitney U porque a escala do CO é

ordinal (Mar6co, 2014, p 230).

Em suma, os resultados das escalas sobre o0 comprometimento organizacional nesta amostra,

revelam um forte comprometimento do tipo afetivo, estando em sintonia com os resultados
obtidos nos estudos de Braga e Fachada (2018), Casimiro et al. (2017) e Fachada (2015). Estéo
também em concordancia com os resultados de Afonso (2010) e Silva (2013) que obtiveram,

como neste estudo, niveis elevados as respostas das componentes afetiva e normativa.
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A componente calculativa, “need to stay”, do comprometimento (Allen & Meyer, 1993,
Allen & Meyer, 1996; Braga & Fachada, 2018; Fachada, 2015), é mais elevada no grupo dos
médicos oficiais subalternos (Capitdo, Tenente e Alferes) e no grupo dos médicos a
desempenhar fungdes em hospitais civis, os 12 medicos internos, sendo que estes,

correspondem a metade do universo dos médicos subalternos respondentes.

4.4 Relacdo entre a percecdo de apoio organizacional e o comprometimento
organizacional nos médicos militares da Forca Aérea

Para o estudo da relagdo entre a perce¢do de apoio organizacional e o comprometimento
organizacional global e as suas trés subescalas, recorreu-se ao coeficiente de correlagio de
Pearson.

Da analise do Quadro 4.6. observa-se com a exce¢do do comprometimento calculativo,
todos os demais tipos de comprometimento organizacional registam uma correlagdo positiva e
significativa com a escala da percecédo de apoio organizacional, em concreto:

— PAO e CO (r=0,492; p<0,01);

— PAO e COA (r=0,490; p<0,01);

— PAO e CON (r=0,474; p<0,01).

Quadro 4.6 — Correlacdo (Pearson) entre as escalas de PAO e de CO

CO COA CON CoC

PAO 0,492" 0,490" 0,474" 0,109

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

Um conjunto de dados globalmente em sintonia com a literatura, que aponta para uma forte
relacdo positiva entre a percecéo de apoio organizacional e 0 comprometimento organizacional,
com especial relevo para o comprometimento do tipo afetivo (Eisenberger et al., 1986;
Eisenberger et al., 1990; Rhoades et al., 2001; Rhoades & Eisenberger, 2002) e, com menor
forca, com o comprometimento do tipo normativo (Chew e Wong, 2008; Hondrio, 2009). Por
outro lado, e ao contrario do demonstrado nos trabalhos de Eisenberger et al. (1990) e de
Honorio (2009), que conseguiram estabelecer uma correlagdo positiva entre estas duas
varidveis, ndo foi observada uma correlacdo significativa entre a percecdo de apoio
organizacional e 0 compromisso normativo, o que, por outro lado ainda, foi ao encontro do

observado por Shore e Wayne (1993).
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Pelo referido, e no que concerne ao estudo das hipoteses:

— Valida-se a Hipdtese 1A, porque existe uma relacdo direta e positiva entre o
comprometimento organizacional afetivo e a perce¢do de apoio organizacional nos
médicos militares da Forca Aérea portuguesa;

— Valida-se a Hipdtese 1B, porque existe uma relacdo direta e positiva entre o
comprometimento organizacional normativo e a percecdo de apoio organizacional nos
médicos militares da Forca Aérea portuguesa;

— N&o se valida a Hipotese 1C, uma vez que ndo existe uma relacdo direta e positiva entre
0 comprometimento organizacional calculativo e a percecdo de apoio organizacional
nos medicos militares da Forga Aérea portuguesa.

Um conjunto de resultados que, em resposta ao Objetivo 1, e a associada Questdo 1 de
Investigacdo, Qual € a relacdo entre 0 comprometimento organizacional e a percecdo de apoio
organizacional nos médicos militares da Forca Aérea portuguesa ?, se operacionaliza numa
relacdo direta e positiva entre estas duas variaveis, efetivada, em concreto, nas dimensoes
afetiva e normativa do comprometimento organizacional. Por outras palavras, no facto de um
aumento da percecdo global formada pelo trabalhador sobre a medida em que a organizagao
onde trabalha valoriza o seu trabalho, e se preocupa com 0 seu bem-estar, se associa a um
também aumento do vinculo psicoldgico, na sua vertente afetiva e normativa, que o trabalhador

estabelece com a mesma.

4.5 Relevancia de um mentor para os médicos militares da Forca Aérea
No Quadro 4.7 apresenta-se a estatistica descritiva (contagem de frequéncias) associada aos

dados recolhidos sobre a relevancia de um mentor.

Quadro 4.7 - Relevancia de um Mentor
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Q4.1 A existéncia de um mentor formal | Contagem
facilita o desenvolvimento da carreira. | % de N da
linha

Q4.2 O apoio da Organizacdo é maior | Contagem
quando existe um mentor formal. % de N da 3,3%| 13,3%| 25,0%| 41.7% | 16,7%
linha
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Q4.3 Um mentor formal facilita a Contagem 1 6 11 27 15

relagdo com a Organizacao. % de N da 1,7%| 10,0%| 18,3%| 45.0%| 25,0%
linha

Q4.4 Um programa de mentoria formal | Contagem 19 21 14 5 1

ndo tem utilidade para ajudar no %deNda | 31,7% | 35,0%| 23,3% 8,3% 1,7%

desenvolvimento da carreira. (R) linha

Q4.5 Um mentor formal promove o Contagem 2 6 9 28 15

sentimento de integragdo na % de N da 3,3%| 10,0%| 15,0%| 46,7% | 25,0%

Organizacao. linha

Q4.6 A existéncia de um mentor formal | Contagem 16 19 10 8 7

em nada contribui para a valorizacéo %deNda | 26,7% | 31.7%| 16,7%| 13,3%| 11,7%
que a Organizagao da aos seus linha
trabalhadores. (R)
Q4.7 A comunicacdo com a Contagem 1 4 15 22 18
Organizacao é facilitada pela existéncia | % de N da 1,7%| 6,7%| 25,0%| 36,7% | 30,0%
de um mentor formal. linha
Q4.8 A existéncia de um programa de | Contagem 3 7 15 25 10
mentoria formal aumenta a motivagéo e | % de N da 5,0%| 11,7%| 25,0%| 41,7%| 16,7%
produtividade. linha

Q4.9 Um mentor formal facilita a Contagem 2 5 7 28 18

assimilacdo da cultura Organizacional. |% de N da 3,3% 8,3%| 11,7%| 46,7%| 30,0%
linha

Q4.10 O cumprimento de acordo com | Contagem 1 7 14 27 11

0s padrdes/expectativas da Organizacdo | % de N da 1,7%| 11,7%| 23,3%| 45,0% | 18,3%

é facilitado pela existéncia de um linha

mentor formal.

Q4.11 Ter um mentor formal nao Contagem 16 29 7 5 3

facilita a comunicacdo com a %deNda | 26,7% | 48,3% | 11,7% 8,3% 5,0%

Organizacéo. (R) linha

Q4.12 Um mentor formal é um amigo | Contagem 6 6 22 21 5

que facilita a relacdo com a %deNda | 10,0%| 10,0%| 36.7%| 35,0%| 8,3%

organizagao. linha

Sumariamente, e da analise agrupada das respostas concordantes (4 - concordo; 5 - concordo
totalmente) e das respostas discordantes (1 - discordo totalmente; 2 - discordo) (Quadro 4.7),

conclui-se que a maioria dos médicos militares inquiridos:

— Concorda ou concorda totalmente com: “Um mentor formal facilita a assimilacdo da
cultura Organizacional” (76,7%;n=46); “um mentor formal promove o sentimento de
integracdo na Organizacdo” (71,7%;n=43); “um mentor formal facilita a relacdo com a
Organizacdo” (70%;n=42); “a comunicacdo com a Organizacdo é facilitada pela
existéncia de um mentor formal” (66,7%;n=40); “a existéncia de um mentor formal
facilita o desenvolvimento da carreira” (63,3%;n=38); “O cumprimento de acordo com
os padrbes/expectativas da Organizacdo é facilitado pela existéncia de um mentor
formal” (63,3%;n=38); “o apoio da Organiza¢cdo & maior quando existe um mentor
formal” (58,4%;n=35) e “a existéncia de um programa de mentoria formal aumenta a

motivacado e produtividade” (58,4%;n=35);
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— Discorda ou discorda totalmente com as afirmacgdes: “ter um mentor formal ndo facilita

a comunicagdo com a Organizagdo” (75%;n=45); “um programa de mentoria formal nao
tem utilidade para ajudar no desenvolvimento da carreira” (66,7%;n=40) e “a existéncia
de um mentor formal em nada contribui para a valorizacdo que a Organizacdo da aos
seus trabalhadores” (58,4%);n=35).

Neste seguimento, e com uma frequéncia de resposta de cerca de 70% apresentam-se a
facilitacdo da comunicacgéo (Q4.7, 66,7% [n=40]; Q4.11(R), 75% [n=45]), o relacionamento e
sentimento de integracdo com a organizacdo (Q4.3, 70% [n=42]; Q4.5, 71,7% [n=43]) e a
assimilacdo da cultura organizacional (Q4.9, 76,7% [n=46]). VValorizadas por cerca de 60% dos
respondentes, surgem a percecdo de apoio organizacional (Q4.2, 58,4% [n=35]; Q6.6(R),
58,4% [n=35]), o desenvolvimento de carreira (Q4.1, 63,3% [n=38]; Q4.4(R), 66,7% [n=40]),
a motivacdo e produtividade (Q4.8, 58,4% [n=35]) e o cumprimento de acordo com 0s
padrdes/expectativas da Organizacéo ser facilitado pela existéncia de um mentor formal (Q4.10,
63,3% [n=38]).

Um conjunto de evidéncias globalmente em sintonia com algumas das vantagens
identificadas na literatura, associadas aos programas de mentoria formal, como sejam a
estabilizagédo e reforgo da cultura organizacional, a preservacdo dos padrdes profissionais, 0

aumento da comunicacao e o aumento da produtividade organizacional (Hattingh et al., 2005).

4.6 Relacgdo entre a percecao de apoio organizacional, o comprometimento organizacional
e a relevancia de um mentor nos médicos militares da Forca Aérea

Foram estabelecidas correlacdes entre as escalas de percecdo de apoio organizacional, do
comprometimento organizacional e a da relevancia de um mentor (Quadro 4.8), tendo-se
identificado uma forte correlacdo positiva e significativa entre esta Gltima e o CO (r=0,483;
p<0,01); e 0 COA (r=0,430; p<0,01); e 0 CON (r=0,378; p<0,01); e uma correlacéo positiva e
significativa com o PAO (r=0,310; p<0,05); e 0 COC (r=0,287; p<0,05).

Quadro 4.8 — Correlagao (Pearson) entre as escalas de POS, CO e da relevancia de um mentor

PAO CO COA CON COoC

Relevancia de um mentor 0,310" 0,483™ 0,430™ 0,378™ 0,287

** A correlacdo € significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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A fim de tentar investigar melhor estas associag0es — i.e., perceber se estatisticamente a
relevancia de um mentor moderava a relagdo entre a perce¢do de apoio organizacional e o
comprometimento organizacional —foi realizada a correspondente anélise de moderagcéo. Neste
ambito, e conforme apresentado no Quadro 4.9, a auséncia de um efeito estatisticamente
significativo (uma vez que sendo p = 0,734 ele torna-se > 0,01) leva a conclusdo de que néo

existe moderagdo (Hayes, 2018).

Quadro 4.9 — Analise de moderacdo da mentora sobre a rela¢do entre 0 PAO e 0 CO

Coeficiente (b) | Erro-Padréo t p
Constant 3,965 0,106 37,561 | 0,000
PAO (x) 0,375 0,117 3,219 0,002
MENTOR (W) 0,5296 0,171 3,105 0,003
PAO * MENTOR (X*W) 0,0419 0,123 0,342 0,734

Neste seguimento, foi ainda realizada uma analise de mediacdo, a fim de avaliar se a
mentoria (relevancia de um mentor) tem um efeito mediador sobre a j& supradita relacdo
(percecdo de apoio organizacional e comprometimento organizacional), utilizando para o efeito
0 procedimento Process, criado para SPSS por Hayes (2022).

Da andlise do modelo da percecdo de apoio organizacional como preditora do
comprometimento organizacional mediado pela mentoria, conclui-se que:

— O impacto da percecdo de apoio organizacional € significativo na mentoria (b = 0,228,

95% IC [0,044; 0,413], t = 2,480, p < 0,05);

— O impacto da mentoria € significativo no comprometimento organizacional (b = 0,505,
95% IC [0,198; 0,812], t = 3,295, p < 0,05);

— O efeito direto do modelo (percecdo de apoio organizacional impactando no
comportamento organizacional, ndo controlado pela mentoria) é b = 0,384 (95% IC
[0,158; 0,610], t = 3,400, p < 0,05) e 0 modelo explica 36,29% da variancia total;

— O efeito total do modelo (percecdo de apoio organizacional impactando no
comprometimento organizacional, controlado pela mentoria) é de b = 0,499 (95% IC
[0,267; 0,732], t = 4,298, p < 0,001) e 0 modelo explica 24,16% da variancia total.

Na Figura 4.1 apresenta-se, de forma esquematica, estas relacbes, com o0s associados b, e

em jeito de conclusdo, conclui-se que a mentoria € uma varidvel mediadora da relagdo do CO

com o PAO, apresentando um efeito de mediacgéo (efeito indireto) significativo, b = 0,115 (95%
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BCa IC [0,0005; 0,2454]). Ou, por outras palavras, a percecdo de apoio organizacional como

preditora do comprometimento organizacional é mediada pela mentoria.

0,499

Efeito total

Percecido de
Apoio
Organizacional

Comprometimento
Organizacional

Efeito direto

0,384

Figura 4.1 — Modelo da percecédo de apoio organizacional como preditora do comprometimento
organizacional mediado pela mentoria.?

Pelo referido, no seguimento da validagdo da existéncia de uma relacao entre percecdo de
apoio organizacional e o comprometimento organizacional (COA e CON), considerando que
as respostas dos médicos militares da Forca Aérea sobre a relevancia de um mentor estdo em
sintonia com aquilo que esta evidenciado como sendo vantagens da mentoria (Hattingh et al.,
2005; Hegstad, 1999), atentando ao facto de terem sido identificadas correlac@es significativas,
na amostra estudada, entre a relevancia do papel do mentor e a perce¢éo de apoio organizacional
(Allen et al. 2008; Park et al. 2016) e entre a relevancia do papel do mentor e o
comprometimento organizacional, especialmente na vertente afetiva, mas também na sua
vertente normativa (Hegstad, 1999), e, ainda, notando que a mentoria (enquanto relevancia do

papel do mentor) é uma prética de gestdo de pessoas identificada com um efeito de mediacéo

8 O intervalo de confianca Bias-Corrected and Accelerated (BCa) foi estimado pela técnica de
bootstrapping (5000 reamostragens).
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na relagdo entre a percecédo de apoio organizacional e 0 commitment, no que concerne ao estudo
da hipotese 2:
— Valida-se a Hipotese 2, porque os resultados obtidos indiciam que a existéncia de um
mentor formal se associa positivamente a relacdo entre a percecdo de apoio
organizacional e o comprometimento organizacional dos médicos militares da Forca
Aérea portuguesa.
Um conjunto de resultados que permitem dar resposta a Questdo 2 de Investigacdo, Qual é
o papel do mentor na relacéo entre a percecao de apoio organizacional e 0 comprometimento
organizacional dos medicos militares da Forca Aérea portuguesa? e cumprir com Objetivo 2
desta dissertacdo. Por outras palavras, a existéncia de um mentor formal € percebida como
relevante pela amostra de médicos militares da Forgca Aérea portuguesa, relaciona-se com o CO
e a PAO, e medeia a sua relacdo, apresentando assim, uma acao relevante para a melhoria da
percecao de apoio organizacional e do comprometimento organizacional destes médicos.

Neste seguimento, com vista a melhor entender/objetivar os aspetos considerados mais
relevantes num programa de mentoria formal para estes oficiais, 0s mesmos foram inquiridos
sobre a sua utilidade para o desenvolvimento pessoal e da carreira (Quadro 4.10).

Quadro 4.10 — Avaliacado da utilidade de um programa de mentoria formal para o desenvolvimento
essoal e de carreira

—_ o —
Q4.13 Se fosse criado um programa de mentoria formal para k= S § S
... T ., o (<5 o
acompanhamento dos oficiais médicos da Forca Aérea, 0 mesmo = S = — =
seria (til para: z £ £ 5 =
Q4.13.1 Orientacdo no Contagem 7 4 7 32 16
| t Iviment i ilitar. .
planeamento/desenvolvimento sua carreira militar % de N linha | 11.7%| 6.7%| 11.7% | 53.3%| 26.7%
Q4.13.2 Orientacdo em questdes técnicas da drea | Contagem 7 4 7 33 12
da medicina.

% de N linha | 11,7%| 6,7% | 11,7% | 55,0% | 20,0%
Q4.13.3 Orientacdo em questdes Contagem 1 3 1 23 32
burocraticas/institucionais. % de N linha 17%)| 5.0%| 1.7%] 38.3%| 53.3%

Q4.13.4 Orientacdo sobre Contagem 13 2 13 33 10
atitudes/comportamentos de lideranga. %de N linha | 21.7%| 3.3%| 21.7%| 55.0%| 16.7%

Q4.13.5 Orientacdo sobre atitudes/métodos de Contagem 13 3 13 33 9
comunicagao. % de N linha | 21,7%| 5,0% | 21,7% | 55,0% | 15,0%
Q4.13.6 Orientacdo na gestdo do tempo e de Contagem 13 10 13 25 8
tarefas.

% de N linha | 21,7% | 16,7% | 21,7% | 41,7% | 13,3%

Contagem 11 5 11 29 14
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Q4.13.7 Ajuda no planeamento/desenvolvimento | % de N linha | 18,3% | 8,3% | 18,3% | 48,3% | 23,3%
de projetos profissionais.

Q4.13.8 Ajuda no desenvolvimento/facilitagdo de | Contagem 1 2 1 27 29
contatos dentro da Organizacao. % de N linha 17%| 33%| 1.7%| 45.0%| 48.3%
Q4.13.9 Ajuda na orienta¢do/desenvolvimento de | Contagem 14 7 14 29 7
projetos pessoais. % de N linha | 23,3% | 11,7% | 23,3% | 48,3%| 11,7%

Da analise do Quadro 4.10, verifica-se que a maioria da amostra, percecionou um programa

de mentoria formal como Util ou muito Gtil para ajudar no/a: “[...] desenvolvimento/facilitagdo

de contatos dentro da Organiza¢do” (93,3%;n=56); “[...] orientagdo em questdes

burocraticas/institucionais” (91,6%;n=55); “[...] orientacdo no planeamento/desenvolvimento

da carreira” (80%;n=48); “[...] orientagdo em questdes técnicas da area da medicina”

(75%;n=45); “[...] “orientagdo sobre atitudes/comportamentos de lideranga” (71,7%;n=43);

“[...] planeamento/desenvolvimento de projetos profissionais” (71,6%;n=43); “orientagdo sobre

atitudes/métodos de comunicac¢do” (70%;n=42); “[...] orientagdo/desenvolvimento de projetos

pessoais” (60%;n=36); “orientagdo sobre gestdo do tempo e de tarefas” (55%;n=33).

Por fim, foram ainda feitas questdes sobre algumas as caracteristicas do mentor mais Uteis

para o programa de mentoria formal, cujas respostas se apresentam no Quadro 4.11.

Quadro 4.11 — Avaliacéo das caracteristicas do mentor para um programa de mentoria formal

— 9 —
= = c =
Q4.14 Se fosse criado um programa de mentoria formal para E et S E
acompanhamento dos oficiais médicos da Forca Aérea, 0 mesmo g § 5 = 5
seria (il se: z x = = =
Q4.14.1 O mentor fosse um militar, ndo médico, | Contagem 19 23 9 8 1
do posto imediatamente acima do meu.
% de N linha | 31,7%| 38,3% | 15,0%| 13,3%| 1,7%
Q4.14.2 O mentor fosse um militar, ndo médico, | Contagem 17 25 10 8 0
com qualquer posto acima do meu.
% de N linha | 28,3% | 41,7% | 16,7%| 13,3% | 0,0%
Q4.14.3. O mentor fosse um militar médico, do Contagem 3 6 12 32 7
posto imediatamente acima do meu,
independentemente da sua area de especializacdo | % de N linha 5,0% | 10,0% | 20,0% | 53,3% | 11,7%
médica.
Q4.14.4. O mentor fosse um militar médico, do Contagem 1 3 11 22 23
posto imediatamente acima do meu, da minha area
de especializagdo médica. %deNlinha | 1,7%| 5,0%| 18,3%| 36,7% | 38,3%
Q4.14.5 O mentor fosse um militar médico, com | Contagem 1 3 11 21 24
qualquer posto acima do meu, mas da minha area
de especializagdo médica. %deNlinha | 1,7%| 5,0% | 18,3%| 35,0% | 40,0%
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Q4.14.6 O mentor fosse um militar médico, com | Contagem 3 7 11 31 8
qualquer posto acima do meu, de qualquer area de

especializacdo médica. % deNlinha | 5,0%| 11,7% | 18,3%| 51,7% | 13,3%
Q4.14.7 O mentor fosse 0 mesmo ao longo da Contagem 4 7 14 24 11
minha carreira, independentemente da minha

colocacdo. %deNlinha | 6,7% | 11,7% | 23,3%| 40,0% | 18,3%
Q4.14.8 O mentor mudasse ao longo da minha Contagem 12 12 13 19 4

carreira, em fungdo da minha colocacéo.

% de N linha | 20,0% | 20,0% | 21,7%| 31,7% | 6,7%

Da analise do Quadro 4.11 verifica-se que os inquiridos responderam maioritariamente que
seria (til e muito atil que o mentor fosse:

— Um militar médico (Q4.14.3, 65% [39]; Q4.14.4, 75% [45], Q4.14.5, 75% [45];
Q4.14.6, 65% [39]), ao invés de, ser um militar ndo ser médico (Q4.14.1, 15% [9];
Q4.14.2, 13,3% [9];

— Da mesma area de especializacdo (Q4.14.4, 75% [45]; Q4.14.5, 75% [45]), a0 invés de,
ser de outra area de especializacdo do mentorando (Q4.14.3, 65% [39]; Q4.14.6, 65%
[39]);

— O mesmo ao longo de toda a carreira do mentorando, independentemente da unidade de
colocacdo do mesmo (Q4.14.7, 58,3% [35]), ao invés de ir mudando ao longo da sua
carreira, em funcdo da unidade onde encontrasse colocado (Q4.14.8, 38,4% [23]).

— Ou de um posto imediatamente acima do seu (Q4.14.3, 65% [39]; Q4.14.4, 75% [45])
ou de qualquer posto acima do seu (Q4.14.5, 75% [45]; Q4.14.6, 65% [39]), sendo esta
uma variavel indiferente.

Por ultimo, com vista a complementar as categorias a priori definidas (utilidade para o
desenvolvimento pessoal, utilidade para o desenvolvimento da carreira e caracteristicas do
mentor), e da analise do contetido a questéo aberta concernente a eventual criacdo de um modelo
de programa de mentoria formal para os médicos militares da Forca Aérea (Q4.15; Anexo B6 -
Tabela B6.3), respondida por 18,3% (n=11) dos inquiridos, foram elencadas trés categorias
emergentes:

— Normativos;

— Nomeacao;

— Formagcéo.

Assim, e unificando os inputs recolhidos e evidéncias analisadas, sobremaneira nestas trés
Gltimas questdes realizadas (4.13, 4.14 e 4.15), na Figura 4.2 apresenta-se, uma proposta de

modelo base para um programa de mentoria formal para os médicos militares da Forca Aérea.

43



Caracteristicas do mentor. Militar médico da mesma area de especializagao que
o mentorando, de qualquer posto (desde que mais antigo que o mentorando),
devendo ser o mesmo ao longo de toda a carreira, independentemente da unidade
de colocagédo do militar.

Mentor

v

/ Normativos. Categoria operacionalizada pela criagdo de

planos/diretivas/orientagdes com o modo de funcionamento do programa,
determinando p. ex. o estabelecimento de tempo formal para o exercicio da
mentoria.

Nomeacio. Categoria operacionalizada pela criagdo do par mentor/mentorando,
ainda na fase de formagao na Academia da Forga Aérea, sob proposta do
mentorando e aceitagdo por parte do mentor (participagao voluntaria), nao
devendo o march ser feito de modo aleatorio mas ao encontro de personalidades e
visdes (podendorecorrer-se a entrevista/reuniao). Deve estar definida a
possibilidade de mudar o par mentor/mentorando, a pedido de qualquer um dos
elementos. Ponderar-se a possibilidade da existéncia de dois mentores para cada
mentorando, um da area de especializagdo e outro ndo medico, ou médico de
outra area de especializacdo do mentorando, para permitir uma maior diversidade
e abrangéncia de visao.

Formacio. Categoria materializada nas necessidades formagao para os mentores
e mentorandos, adequada aos objetivos do programa.

Mentoria

Retroalimentacio

/ \ Utilidade para o desenvolvimento pessoal, centrada em:
* Atitudes/métodos de comunicagao.

* Atitudes/comportamentos de lideranga.

* Melhor gestdo do tempo e de tarefas.

* Planeamento/desenvolvimento de projetos pessoais.

Mentorando Utilidade para o desenvolvimento de carreira, centrada em:
* Questdes técnicas da area da medicina.

*Planeamento da carreira militar/médica.

* Planeamento/desenvolvimento de projetos profissionais.

* Questdes burocraticas/institucionais
\ / * Desenvolver/facilitar contatos dentro da organizacao.

Figura 4.2 — Modelo de base para um programa de mentoria formal para os médicos militares
da Forca Aérea portuguesa

4.7 Associacdo entre a relevancia de um mentor, a percecdo de apoio organizacional, o
comprometimento organizacional, e o turnover nos médicos militares da Forga Aérea
Por fim, no que respeita ao estudo da H3, deduzido:

— Por um lado, da validagdo das Hla e H1b — em que existe uma relagdo (diretamente
proporcional) entre comprometimento organizacional, com maior expressdo na sua
dimensdo afetiva, mas sem negligenciar a normativa, e a percecdo de apoio
organizacional, pelo que a elevacdo da primeira estd associada a também elevacéo da
segunda (Rhoades et al., (2001) —, e da H2, em que resultados obtidos indiciam que a
existéncia de um mentor formal impacta na percecdo de apoio organizacional e no
comprometimento organizacional (Allen et al. 2008; Hegstad, 1999; Park et al. 2016) e
é um mediador da relacao entre eles;

44



— Por outro, do facto de um maior comprometimento organizacional afetivo estar direta e
negativamente relacionado com a taxa de turnover (Eisenberger et al.,1986; Eisenberger
et al.,1990; Foong-Ming,2008; Rhoades et al.,2001; Rhoades & Eisenberger,2002), e
da existéncia de uma relacdo negativa entre a percecdo de apoio organizacional e o
turnover, numa relacdo mediada pelo comprometimento afetivo, (Eisenberger et al.,
2002; Park et al., 2016);

— E por outro, ainda, do facto da mentoria ser uma prética de gestdo de pessoas que tem
efeitos positivos na percecdo de apoio organizacional (Allen et al. 2008; Park et al.
2016) e no comprometimento organizacional (Hegstad, 1999), e ainda, que existem
estudos, com a populacdo militar, que consideram relevante a mentoria para a
diminuicéo do turnover (Combs et al., 2002; Prevosto, 2001);

E possivel:

— Validar a Hipdtese 3 - A mentoria, enquanto pratica de gestdo de pessoas que aumenta
a percecao de apoio organizacional e 0 comprometimento organizacional, esta associada
a uma diminuicdo do turnover dos médicos militares da Forca Aérea portuguesa.

Um conjunto de resultados que permitem dar uma resposta afirmativa a Questdo 3 de
Investigacdo, Qual € o papel da mentoria, enquanto pratica de gestao de pessoas que aumenta
a percecdo de apoio organizacional e o comprometimento organizacional, sobre o turnover
dos médicos militares da Forca Aérea portuguesa?, cumprindo-se com o Objetivo 3 desta
dissertacdo. Por outras palavres, a mentoria € uma pratica de gestdo de pessoas que contribui
para 0 aumento do percecdo de apoio organizacional e do comprometimento organizacional, o
que, por sua vez, tem impacte na diminui¢ao do turnover dos médicos militares da Forca Aérea

portuguesa.

4.8 Limitag0es do estudo

A principal limitacédo deste estudo — que lhe foi, contudo, alheia e ndo se constituiu como
condicionante das mais-valias das evidencias encontradas —, prende-se com o facto do universo
estudado, e associada amostra, ndo ser muito numeroso. Uma realidade que, ndo obstante poder
nédo favorecer as solucdes fatoriais ab initio encontradas para as escalas da percecdo de apoio
organizacional e do comprometimento organizacional (e que, entre outras razdes, justificou a
decisdo de utilizar as solucdes originais), teve como significativa vantagem o facto dos dados
analisados e dos resultados discutidos provirem de um n=88,3% dos médicos militares da Forca

Aérea portuguesa.
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A segunda limitac&o diz respeito ao uso de questionarios de autorrelato, cujas respostas sao
passiveis de sujeicdo a enviesamentos, como € o caso do efeito de desejabilidade social, mas
que, ainda assim, afigurou-se ser diminuto dada a global sintonia entre os dados/evidéncias

obtidos e os descritos na literatura.
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5 - CONCLUSOES

Nos ultimos anos, com 0 novo milénio, um conjunto de alteracGes politicas, econdmicas,
demograficas e sociais tem vindo a fazer diminuir a taxa de recrutamento das FFAA
portuguesas (Rijo et al., 2018; Magalhaes & Vaz-Pinto, 2020), similarmente ao que se tem
verificado em varios outros paises pertencentes a NATO (NATO, 2007). Esta dificuldade em
recrutar, associada ao aumento do turnover, € um problema identificado para o quadro dos
médicos militares portugueses (Braga & Fachada, 2018; Branco, 2018), que, a semelhanca do
ja acima referido, também se observa em mais paises da NATO (NATO, 2012). O turnover, se
bem que até um certo ponto desejavel, como forma de renovacao de staff (Holtom et al., 2005;
Oliveira, 2009) implica sempre perdas para a organizagdo (McQuerrey, 2019), especialmente
quando em causa estdo colaboradores altamente especializados (high value assets),
diferenciados, treinados e preparados para agir (Dupré & Day, 2007), nos quais se enquadram
0s médicos militares.

A congénere norte americana, USAF, tem um programa de mentoria, inicialmente com um
caracter formal e recentemente mais informal, a funcionar desde ha mais de 30 anos (Gleiman,
2020; Lancaster, 2003), com o intuito, entre outros, de aumentar a retengdo e diminuir a taxa
de turnover do seu efetivo, por forma a manter o nimero e o nivel de exigéncia das operagdes
(Bud, 2007). Se bem que foram encontrados poucos estudos com a populacdo militar para
efetivamente validar a relacdo mentoria/turnover, neste universo tao peculiar, segundo Combs
et al. (2002) e Prevosto (2001) ela existe e tem um sinal negativo.

Na Forca Aérea portuguesa, foi criado, em 2020, um programa de mentoria para um melhor
acompanhamento dos jovens oficiais médicos durante o seu internato da especialidade em
hospitais civis (Diretiva n°1/DS/2020, de 16 de janeiro), cuja génese versava, ndo a melhoria
do relacionamento dos jovens médicos com a organizagao, mas tdo somente o acompanhamento
dos seus internatos medicos na sua vertente mais cientifica e a facilitacdo da comunicacao entre
0s hospitais onde estavam colocados e a Direcdo de Saude da Forca Aérea. No entanto,
alimentada pela necessidade de ndo se perderem mais efetivos, surgiu a necessidade de discutir
as eventuais vantagens da criagdo de um programa de mentoria formal, mais abrangente, com
objetivos mais alargados e destinado a todos os oficiais medicos militares, e ainda, que
permitisse um acompanhamento das necessidades individuais ao longo de carreira.

Neste ambito, foi proposito desta investigacdo analisar a relagdo entre o comprometimento

organizacional e a perce¢do de apoio organizacional dos médicos militares da Forca Aérea
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portuguesa, e avaliar qual o papel da figura de um mentor sob esta relacdo e, adicionalmente,
em prol da diminui¢do do turnover destes high value assets.

Da analise dos dados e discussao dos resultados, concluiu-se que esta amostra, revela um
forte comprometimento organizacional do tipo afetivo, “want to stay”, em sintonia com o0s
resultados obtidos, em militares da Forca Aérea, por Braga e Fachada (2018), Casimiro et al.
(2017) e Fachada (2015a), e em outras amostras de militares portugueses, caso de Afonso
(2010), Duque (2000) e Silva (2013). Neste seguimento, e atendendo a que o comprometimento
organizacional, especialmente o do tipo afetivo, esta direta e negativamente relacionado com a
taxa de turnover (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al. 1990; Foong-Ming, 2008; Rhoades
& Eisenberger, 2002), afigura-se legitimo aventar que as causas da saida dos médicos militares
da Forca Aérea tendem a relacionar-se com questdes de “(des)comprometimento psicologico
com a organiza¢ao” conforme referiram Braga e Fachada (2018). Concluiu-se, ainda, que a
componente calculativa do comprometimento, o “need to stay”, é mais elevada no grupo dos
médicos oficiais subalternos (Capitdo, Tenente e Alferes) e no grupo dos médicos ainda a
desempenhar fungbes em hospitais civis, i.e., 0s médicos internos que, na pratica, correspondem
a metade dos elementos do grupo dos oficiais subalternos. Uma situacdo eventualmente ligada
ao facto destes serem aqueles que, ndo tendo ainda terminado a sua especialidade, mais terdo a
perder com uma saida da organizagéo.

Ficou também demonstrado que a percec¢do de apoio organizacional, nesta amostra, € baixa
e estd globalmente abaixo da linha média, e que, as diferencas da média de PAO, entre 0s
diferentes grupos da amostra, s6 sdo estatisticamente significativas para o grupo dos médicos
com mais de 51 anos em relacdo aos demais, 0 Unico que registou um valor médio da percecédo
de apoio organizacional acima da linha média. Uma situacdo possivelmente explicada pelo
facto destes serem aqueles que ainda permanecem na organizagdo por terem experienciado, e
continuarem a experienciar, um maior apoio por parte desta.

Nos inquiridos, observou-se a existéncia de relacéo significativa entre a percecao de apoio
organizacional e 0 comprometimento organizacional, na sua vertente afetiva e na sua vertente
normativa, dados globalmente sinténicos com a literatura, que aponta para uma forte relacédo
positiva entre a percecdo de apoio organizacional e o comprometimento organizacional,
sobretudo o tipo afetivo (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 1990; Rhoades et al.,
2001; Rhoades & Eisenberger, 2002), mas também, ainda que com uma menor forca, 0
normativo (Chew e Wong, 2008; Hondrio, 2009).

Segundo Eisenberger et al. (2004) e Rhoades e Eisenberger (2002), determinadas praticas

de gestdo pessoas estdo associadas a um aumento da percecéo de apoio organizacional, como é
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0 caso da mentoria (Allen et al., 2008; Park et al., 2016), que, para além disso, tem ainda sido
associada a um aumento do comprometimento organizacional (Hegstad, 1999). Neste ambito,
verificou-se, entre os oficiais médicos inquiridos sobre a relevancia de um mentor, uma maior
valoracdo das questdes que se enquadravam na facilitacdo da comunicacéo, no relacionamento
e sentimento de integracdo com a organizacdo, na assimilacdo da cultura organizacional, na
percecdo de apoio organizacional, no desenvolvimento de carreira, na motivacdo e
produtividade e no cumprimento de acordo com a expetativas, ou seja, de questbes
comummente identificadas na literatura como associadas a programas de mentoria formal
(Hattingh et al., 2005; Hegstad, 1999).

Na correlacdo dos dados obtidos nas escalas de percecdo de apoio organizacional,
comprometimento organizacional e da relevancia de um mentor, foram identificadas
correlagOes positivas, e significativas, entre estas trés variaveis, com maior acentuagao nas
dimensdes afetiva e normativa do comprometimento, o que, no seu todo é globalmente
concordante com a literatura (Allen et al., 2008; Hegstad, 1999; Park et al., 2016). De realcar
que, nesta amostra, a correlacdo mostrou maior forca nas relagbes mentoria/CO e
mentoria/COA, do que na correlacdo mentoria/PAO, apesar da relacdo com a percecéo de apoio
organizacional aparecer descrita mais frequentemente na literatura. Foi ainda demostrado
existir uma relacdo de mediacdo da mentoria sobre a relacdo da percecdo de apoio
organizacional com o comprometimento organizacional.

Estes factos indiciam que, entendendo os médicos militares da Forca Aérea portuguesa a
mentoria formal como relevante, e existindo nesta amostra uma correlagcéo positiva entre a
mentoria e 0 CO, especialmente o do tipo afetivo, e entre a mentoria e a PAO, bem como um
efeito mediador da mentoria sobre a relacdo PAO/CO, a implementacdo de um programa de
mentoria, poderia, ndo so, ser bem aceite, uma vez que é considerado relevante pela amostra,
como também, concorrer positivamente para o elevar da percecdo de apoio e do
comprometimento organizacional, global e afetivo, e, por conseguinte, para uma eventual
diminuicdo do turnover (Allen et al, 2008; Eisenberguer et al. 2022; Park et al., 2016).

Relativamente a estudos futuros, e confirmando-se a aplicacdo do programa de mentoria
formal para os médicos militares da Forca Aérea aqui proposto sob a forma de modelo, seria
importante  desenvolver uma investigacdo que permitisse avaliar a sua efetiva
eficacia/eficiéncia, p.ex., através da definicdo de indicadores e a ocorrer apos 2/3 anos da sua
entrada em vigor. Adicionalmente, afigura-se igualmente pertinente replicar a presente

investigagdo junto de um universo de médicos militares portugueses mais abrangente,
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envolvendo os médicos dos trés ramos, por forma a, tendo um “n” ainda mais robusto, validar
de modo mais consistente as solugdes fatoriais dos conceitos estudados.

Como contributos para o conhecimento, mais no sentido de implicacGes teoricas, este
estudo permitiu confirmar, nesta amostra de militares médicos da Forca Aérea portuguesa, 0
tipo predominante de comprometimento organizacional, a existéncia da relacdo entre a
percecdo de apoio organizacional e o comprometimento organizacional, na sua vertente afetiva
e normativa, e desenvolver e validar uma nova escala — relevancia de um mentor — que, sendo
uma escala unidimensional com apenas 12 itens, podera facilmente ser utilizada para avaliar a
pertinéncia da criacdo de programas de mentoria formal em futuros estudos, realizados, ou néo,
em contexto castrense. Foi também possivel demonstrar a existéncia de uma correlacdo entre
a relevancia de um mentor e a percecdo de apoio organizacional, e entre a relevancia de um
mentor e 0 comprometimento organizacional, bem como, o efeito mediador da mentoria,
entendida enquanto variavel da relevancia de um mentor, sobre a relagdo PAO/CO.

Em termos de implicacdes préticas, este estudo, possibilitou, tal como o prdéprio titulo
indica, conhecer melhor o papel da mentoria na relacdo do comprometimento e de percecéo de
apoio organizacional, e, por sua vez, na diminui¢ao do turnover dos medicos militares da Forca
Aérea, e criar um modelo para um programa de mentoria formal, ajustado as necessidades
especificas desta classe profissional e concorrente para a diminui¢éo da saida voluntaria destes
high value assets da Organizagdo. Neste seguimento, e numa abordagem prospetiva, as
evidencias apresentadas por este estudo permitem adjuvar um decisor responsavel pela gestdo
das pessoas na Forca Aérea portuguesa p.ex. na edificagdo de medidas promotoras da retencao

dos médicos militares na Organizagao.
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ANEXO A - INQUERITO POR QUESTIONARIO

Relacao entre o comprometimento e a
percecao de apoio organizacional nos
meédicos militares da Forca Aérea
Portuguesa — a importancia de um tutor.

Mo dmbito da realizagdo da minha dissentacao do Mestrado em Gestdo de Empresas no ISCTE-IUL,
=obre a “Relagdo entre o comprometimento e a percegio de apoio organizacional nos médicos
militares da Forga Aérea Portuguesa — a importancia de um tutor” venho pedir a sua colaboragao
através do preenchimento deste gquestionario.

Pretendo avaliar a importdncia/frelevancia gue um programa de mentoria formal poderia ter na
eventual melhoria da percegio de apoio organizacional que os oficiais médicos

da Forga Aérea 18m sobre a Organizacao. Pretendo também perceber, em

caso de implememtacdo, em que dreas e de que modo o mesmo seria Util, segundo a

sua perspetiva (percegdo).

(0 guestionario € anonimo € toda a informacgdo recelhida € confidencial, sendo destinada unica e
exclusivamente a realizacdo deste estudo.
0 caminho faz-ze caminhando!
Obrigada pela preciosa colaboraggo!
Inéz Godinho de Matos
*Obrigatorio

Parte 1 - Caracterizagio demografica e profissional

1. Q1.1 dade? *

Marcar apenas uma oval.

) até 30 anos

D de 31 a 40 anos
(:] de 41 a 50 anos
C) mais de 51 anos
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2. Q1.2 Género?*

Marcar apenas uma oval.

|::I Feminino
I::) Masculino

3. Q13 Posto?*

Marcar apenas uma oval.

(") oOficial general ou oficial superior (MGEN, BGEN, COR, TCOR, MA.)
{7 Oficial subaltemo (CAP TEN, ALF)

4. Q1.4 Local onde presta servico? *

Marcar apenas uma oval.

) Unidades fora do Ramo (Hospital das Forgas Armadas, UEFISM, DIRSAM, IASFA)
D Unidades / Orgdos / Servigos da Forga Adrea

C:l Hospitais civis (aplicdvel acs médicos internos)

Parte 2 - Classifiqgue em gue medida concorda ou discorda com as
afirmagdes seguintes, tendo por base uma escala de Likert de 7

Avaliacdo da o
Pe 30 d pontos, em que 1 representa “discordo
"_:EEEID € totalmente” e 7 representa "concordo totalmente”.
Apoio
Organizacional

5. Q2.1 A Organizag3o valoriza a minha contribuigdo para o seu bem-estar. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente



6.

Q2.2 A Organizacdo ndo reconhece qualquer esforgo extra da minha parte. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.3 A Organizagdo tem em grande consideragio os meus objetivos e valores. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2 4 A Organizacdo compreenderia uma auséncia prolongada da minha parte por motivo *

de doenca.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalments Concordo totalmente

Q2.5 A Organizac3o ignoraria gualguer reclamac3o feita por mim. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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10.

11.

12

13.

Q2.6 A Organizagio ndo tem em considerac&o os meus interesses quando toma
decistes que me afetam.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.7 A Organizagio esta disponivel para me apoiar gquando tenho um problema. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2 8 A Organizagdo preocupa-se de facto com o meu bem-estar. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

Q2.9 A Organizac3o esta disposta a esforpar-se para me apoiar no desempenho da
minha fung3o, por forma a atingir a melhor das minhas capacidades.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

i

i



14.

15.

16.

17.

Q2.10 A organizacdo ndo iria compreender a minha auséncia devido a um problema
pessoal.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.1 Se a Organizagdo encontrasse uma forma mais eficiente de realizar o meu
trabalho, substituir-me-ia.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2 12 A Organizagdo perdoaria um equivoco da minha parte. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.13 Bastaria uma pequena diminuicdo ao nivel do meu desempenho para a
Organizagdo me querer substituir.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

i
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18.

19.

20.

21.

Q2.14 A Organizagdo julga que tem pouco a ganhar em ter-me como colaborador(a)
durante o resto da minha cameira.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.15 A Organizagdo concede-me poucas oporiunidades de progressao na carreira. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2 16 Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho possivel, a Organizag3o ndo se
aperceberia.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.17 A Organizagdo daria resposta a um pedido razodvel para uma mudanga nas
minhas condigfes de frabalho.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

i

i



23.

24

25

Q2.18 Se a minha posigo fosse temporariamente suspensa a Organizagdo preferiria
colocar outra pessoa no meu lugar, a recolocar-me.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2.19 A Organizagdo esta disposta a ajudar-me quando eu preciso de um favor
especial.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q2 20 A Organizagdo preocupa-se com a minha satisfacdo no trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q221 Se a Organizac3o tivesse oportunidade, aproveitar-se-ia de mim. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

i

i
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26. Q222 A Organizagio demonstra muito pouca preocupacgdo por mim. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

27.  Q2.23 Se eu decidisse despedir-me, a Organizagio tentaria convencer-me a ficar. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

28. Q224 A Organizagdo preocupa-se com as minhas opinides. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

29 Q225 A Organizacdo acha gue contratar-me foi definitivamente um erro. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

30. Q226 A Organizagdo tem orgulho no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente



31. Q227 A OrganizagSo preocupa-se mais em atingir os objetivos/indicadores do que
comigo.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

32. Q228 A Organizagio compreenderia se eu ndo conseguisse terminar uma tarefa a
tempo.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

33. Q2.29 A Organizag3o cré que qualquer pessoa poderia desempenhar o meu frabalho
tao bem como eu.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

34. Q230 A Organizagdo nao esta preocupada em recompensar-me como eu merego. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

i

i

i
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35. Q231 A Organizac3o pretende atribuir-me a melhor fung3o para a qual eu esteja
qualificado(a).

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

36. Q232 A Organizacdo tenta tormar a minha fung3o o mais interessante possivel. *
Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

37. Q233 Os meus superiores estdo orgulhosos que eu faga parte desta Organizagdo. *
Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

Classifigue em gue medida concorda ou discorda com as

Parte 3 - afirmacdes seguintes, tendo por base uma escala de Likert de 7
Comprometimento pontos, em que 1 reprezenta “discordo totalmente” e 7 representa
organizacional “concordo totalmente”.

38. Q3.1 Ficaria muito contente se passasse o resto da minha carreira nesta organizagio. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente



39. Q3.2 Sinto, realmente, os problemas desta organizagdo como meus. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

40. Q3.3 Nao me sinfo como “fazendo parte da familia” nesta organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

41. Q3.4 Nao me sinto “ligado emocionalmente”™ a esta organizacdo. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

42 Q3.5 Esta organizacdo tem um elevado significado para mim. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

43. Q3.6 Nao sinto um forte senfimento de pertenga a esta organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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44 Q3.7 Nao sinto qualquer tipo de obrigago com a minha organizacdo “empregadora”. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

45 Q3.8 Mesmo que fosse para meu proveito pessoal, ndo sinto gque seria cometo sair
agora da minha organizag&o.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

46. Q3.9 Sentir-me-ia culpadofa se saisse agora da minha organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

47, 0Q3.10 Esta organizag3o merece a minha lealdade. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente



48. Q3.1 N3o sairia agora da minha organizagio porgue sinto um dever de obrigag3o para *
Com as pessoas que nela se encontram.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

49, Q3.12 Devo muito a esta organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

50. @Q3.13 Mesmo que quisesse, ser-me-ia muito dificil sair agora da minha organizagao. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente
1. Q3.14 Muito da minha vida ficara intermrompido se eu agora quisesse sair da minha *
organizagdo.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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52. @3.15 N3o me seria muito custoso sair agora da minha organizacdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

53. Q3.16 Presentemente, permanecer na minha organizacdo & uma questdo tanto de
necessidade como de desajo.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

54. Q3.17 Sinto que tenho muito poucas op¢ies se considerasse sair desta organizag3o. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

55. Q3.18 Uma das poucas consegquéncias sérias em sair desta organizagao seria a
escassez de altemativas disponiveis.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalments Concordo totalmente
Parie 4 - Clazsifigue em que medida concorda ou dizscorda com as
Necessidadefinteresse afimagies seguintes, tendo por base uma escala de Likert

de 5 pontog, em gue 1 representa “dizcordo totalmente” e 5

na impie (a0 de um representa “concordo totalmente”.

programa de mentoria
formal para os médicos
militares



56. Q4.1 A existéncia de um mentor formal facilita o desenvolvimento da camreira. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

57. Q4.2 0 apoio da Organizagdo € maior quando existe um mentor formal. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

58. Q4.3 Um mentor formal facilita a relac3o com a Organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordao totalmente

59. Q4.4 Um programa de mentoria formal ndo tem utilidade para ajudar no
desenvolvimento da cameira.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

60. Q4.5 Um mentor formal promove o sentimento de integrac3o na Organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente
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61.

62.

63.

Q4.6 A existéncia de um mentor formal em nada contribui para a valorizag3o que a
Organizag8o da aos seus trabalhadores.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q4.7 A comunicagdo com a Organizagdo & facilitada pela existéncia de um mentor
formal.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordao totalmente

Q4.8 A existéncia de um programa de mentoria formal aumenta a motivag3o e
produtividade.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q4.9 Um mentor formal facilita a assimilag8o da cultura Organizacional. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

i

i



65.

66.

67,

Q4-10 O cumprimento de acordo com os padrbesfexpectativas da Organizagdo é
facilitado pela existéncia de um mentor formal.

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

24-11 Ter um mentor formal ndo facilita a comunicacdo com a Organizagdo. *

Marcar apenas uma oval.

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q4-12 Um mentor formal & um amigo que facilita a relagdo com a organizacdo. *

Marcar apenas uma oval.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente
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68.

Q4 13 Se fosse criado um programa de mentoria formal para acompanhamento dos
oficiais médicos da Forga Aérea, o mesmo seria (fil para:

Marcar apenas uma oval por linha.

Mada uril

Pouco ol

Indiferente Uhil

Muito il

(4.13.1 Orientacao

olvimento sua
cameira militar.

-

-

-

04.13.2 Qrientacao
€M quesiDes tecnicas
da drea da medicina.

"



69.

Q4 14 Se fosse criado um programa de mentoria formal para acompanhamento dos

oficiais médicos da Forga Aérea, o mesmo seria (il se:

Marcar apenas uma oval por linha.

Mada il Pouco (il

Indiferente

Uil

Muito il

o O

-

-

-

04.14.3. O menior
fosse um militar

!lliﬁm,dnpum_

do mew,
independentemente
da sua area de

caliracs

04.14.4. 0 mentor
fosse um militar

!lm,mm_

do mew, da minha

04.14.5 O mentor

04.14.6 O mentor
fosse um militar
médico, com
qualquer posto acima
do meu, de qualquer
area de

alizacs

i
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04.14.7 0 mentor - - - O O

fosse 0 mesmo ao
longo da minha
CaImeira,
independentements
da minha colocagio.

04.14.8 O memor

mudasse ao longo da

minha carreira, em {3 D - - D
funcdo da minha

colocagio.

70. Q4.15 Tem outros comentarios efou sugesties sobre a criag3o de um programa de
mentoria formal para os oficiais médicos da Forga Aérea?

Este conteddo néo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios



ANEXO B - ANALISE ESTATISTICA DOS DADOS

B1 - Analise de confiabilidade e AFE das escalas PAO, CO e Relevancia de um mentor

Tabela B 1.1 — Confiabilidade da escala de Percecdo de Apoio Organizacional

Estatisticas de confiabilidade da PAO

Alfa de
Cronbach N de itens
,948 33
Estatisticas de item-total
Alfa de
Média de Variéncia de Cronbach
escalaseo escalase o  Correlacdo de se o item
item for item for item total for
excluido excluido corrigida excluido
Q2.1 A Organizacao valoriza a minha 113,2667 934,233 ,654 ,946
contribuicdo para o seu bem-estar.
Q2.2 A Organizacao ndo reconhece qualquer 113,5500 926,726 ,604 ,947
esforco extra da minha parte. (R)
Q2.3 A Organizacao tem em grande consideracdo 113,8000 926,264 ,736 ,946
0S meus objetivos e valores.
Q2.4 A Organizacao compreenderia uma 112,1667 928,989 ,603 ,947
auséncia prolongada da minha parte por motivo
de doenca.
Q2.5 A Organizacao ignoraria qualquer 113,1667 921,158 ,634 ,946
reclamacao feita por mim. (R)
Q2.6 A Organizacao ndo tem em consideracao os 113,6833 924,118 ,645 ,946
meus interesses quando toma decisfes que me
afetam. (R)
Q2.7 A Organizacao esta disponivel para me 112,9667 939,999 ,617 ,947
apoiar quando tenho um problema.
Q2.8 A Organizacao preocupa-se de facto com o 113,9667 918,202 ,793 ,945
meu bem-estar.
Q2.9 A Organizacao esta disposta a esforcar-se 113,4833 933,745 ,597 ,947
para me apoiar no desempenho da minha funcéo,
por forma a atingir a melhor das minhas
capacidades.
Q2.10 A organizacdo ndo iria compreender a 113,3667 940,406 ,453 ,948
minha auséncia devido a um problema pessoal.
(R)
Q2.11 Se a Organizacao encontrasse uma forma 113,6333 948,168 ,362 ,949
mais eficiente de realizar o meu trabalho,
substituir-me-ia. (R)
Q2.12 A Organizagdo perdoaria um equivoco da 112,7000 935,569 ,689 ,946
minha parte.
2.13 Bastaria uma pequena diminuicdo ao nivel 111,6333 959,084 415 ,948
do meu desempenho para a Organizacao me
querer substituir. (R)
Q2.14 A Organizacdo julga que tem pouco a 112,2333 944,758 ,460 ,948

ganhar em ter-me como colaborador(a) durante o
resto da minha carreira. (R)

83



Q2.15 A Organizacdo concede-me poucas
oportunidades de progressao na carreira. (R)
Q2.16 Mesmo que eu fizesse o melhor trabalho
possivel, a Organizacdo nado se aperceberia. (R)
Q2.17 A Organizacdo daria resposta a um pedido
razoavel para uma mudanca nas minhas
condic@es de trabalho.

Q2.18 Se a minha posic¢do fosse temporariamente
suspensa a Organizacéo preferiria colocar outra
pessoa no meu lugar, a recolocar-me. (R)

Q2.19 A Organizacdo esta disposta a ajudar-me
guando eu preciso de um favor especial.

Q2.20 A Organizacdo preocupa-se com a minha
satisfacdo no trabalho.

Q2.21 Se a Organizacdo tivesse oportunidade,
aproveitar-se-ia de mim. (R)

Q2.22 A Organizagdo demonstra muito pouca
preocupacdo por mim. (R)

Q2.23 Se eu decidisse despedir-me, a
Organizacao tentaria convencer-me a ficar.
Q2.24 A Organizagdo preocupa-se com as minhas
opinides.

Q2.25 A Organizagdo acha que contratar-me foi
definitivamente um erro. (R)

Q2.26 A Organizagdo tem orgulho no meu
trabalho.

Q2.27 A Organizacdo preocupa-se mais em
atingir os objetivos/indicadores do que comigo.
(R)

Q2.28 A Organizagdo compreenderia se eu ndo
conseguisse terminar uma tarefa a tempo.

Q2.29 A Organizacdo cré que qualquer pessoa
poderia desempenhar o meu trabalho tdo bem
como eu. (R)

Q2.30 A Organizacdo ndo esta preocupada em
recompensar-me como eu mereco. (R)

Q2.31 A Organizacdo pretende atribuir-me a
melhor funcéo para a qual eu esteja
qualificado(a).

Q2.32 A Organizacdo tenta tornar a minha funcéo
0 mais interessante possivel.

Q2.33 Os meus superiores estdo orgulhosos que
eu faca parte desta Organizacao.

113,1333
113,6667

113,3500

112,6833

113,1667
114,0333
113,7667
113,3833
113,0333
113,6667
110,8667
112,6000

114,2667

113,0000

113,5167

114,0333

113,6667

114,0500

112,5000

930,626
911,955

937,757

955,339

942,311
926,643
931,436
916,240
943,185
923,277
956,965
947,871

941,385

959,966

954,559

922,575

927,073

927,065

942,085

,616
,718

,565

,436

541
127
,593
, 729
,399
,735
423
,556

,556

431

,396

,781

,648

721

,538

,947
,946

,947

,948

,947
,946
,947
,946
,949
,946
,948
,947

,947

,948

,948

,945

,946

,946

,947

Tabela B 1.2 — AFE da escala de Percecdo de Apoio Organizacional

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem.

Teste de esfericidade de Bartlett Aprox. Qui-quadrado

gl
Sig.

,759
1418,683
528
<,001
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Variancia total explicada com 8F

Somas de
rotacédo de
Somas de extracdo de carregamentos carregamentos
Autovalores iniciais ao quadrado ao quadrado

% de % % de %
Componente Total varidncia cumulativa  Total variancia  cumulativa Total
1 13,095 39,683 39,683 13,095 39,683 39,683 5,236
2 2,516 7,625 47,308 2,516 7,625 47,308 4,028
3 1,877 5,687 52,994 1,877 5,687 52,994 3,794
4 1,630 4,940 57,935 1,630 4,940 57,935 2,928
5 1,495 4,530 62,465 1,495 4,530 62,465 2,513
6 1,437 4,356 66,820 1,437 4,356 66,820 2,253
7 1,169 3,543 70,364 1,169 3,543 70,364 2,143
8 1,125 3,409 73,773 1,125 3,409 73,773 1,449
Matriz de componente rotativa ® 8F

Componente
1 2 3 4 5 6 7 8

Q2.3 ,791
Q2.8 ,745
Q2.9 ,729
Q2.7 ,705
Q2.1 ,625
Q2.22 (R) ,570
Q25 (R) ,818
Q2.2 (R) ,700
Q2.6 (R) ,656
Q2.15 (R) ,585
Q2.30 (R) ,559
Q2.14 (R) ,532
Q2.16 (R) ,497
Q2.19 ,729
Q2.17 ,718
Q2.31 ,651
Q2.20 ,604
Q2.32 ,566
Q2.26 ,494
Q2.33 ,491
Q2.11 (R) ,893
Q2.21 (R) ,701
Q2.12 474
Q2.25 (R) ,831
Q2.13 (R) ,656
Q2.4 473
Q2.28 ,731
Q2.27 (R) ,628
Q2.24 450
Q2.29 (R) ,733
Q2.18 (R) ,554

85



Q2.23 ,713
Q2.10 (R) -,570
Método de Extracéo: analise de Componente Principal.

Método de Rotacdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.

a. Rotacdo convergida em 15 iteracGes.

Variancia total explicada com 1F

Autovalores iniciais Somas de extracdo de carregamentos ao quadrado
% de
Componente  Total variancia % cumulativa Total % de variancia % cumulativa
1 13,095 39,683 39,683 13,095 39,683 39,683

Método de Extragdo: analise de Componente Principal.

Matriz de componente? 1F

Componentel
Q2.8 ,833
Q2.30 (R) ,798
Q2.3 ,781
Q2.24 ,770
Q2.32 ,764
Q2.20 ,759
Q2.22 (R) ,759
Q2.16 (R) 147
Q2.12 714
Q2.1 ,703
Q2.31 ,693
Q2.6 (R) ,665
Q2.9 ,658
Q2.5 (R) ,653
Q2.7 ,653
Q2.2 (R) ,641
Q2.15 (R) ,630
Q2.4 ,625
Q2.21 (R) ,609
Q2.17 ,607
Q2.26 ,594
Q2.19 ,587
Q2.27 (R) ,581
Q2.33 ,567
Q2.14 (R) AT5
Q2.10 (R) 470
Q2.28 458
Q2.18 (R) 451
Q2.25 (R) 447
Q2.23 443
Q2.29 (R) 428
Q2.13 (R) 424
Q2.11 (R) 377

Método de Extracdo: ACP @
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Tabela B 1.3 — Confiabilidade da escala de Comprometimento Organizacional - CO; COA:

COC; CON

Estatisticas de confiabilidade

CcO
Alfa de
Cronbach N de itens
,871 18
Estatisticas de item-total
Alfa de
Médiade  Variancia de Cronbach
escala se 0 escalaseo Correlacdo de seoitem
item for item for item total for
excluido excluido corrigida excluido
Q3.1 Ficaria muito contente se passasse 0 resto da 67,2833 270,274 ,622 ,859
minha carreira nesta organizacao.
Q3.2 Sinto, realmente, os problemas desta 66,9500 277,201 479 ,864
organizagdo como meus.
Q3.3 Nio me sinto como “fazendo parte da 66,6000 274,956 ,520 ,863
familia” nesta organizacdo. (R)
Q3.4 Nao me sinto “ligado emocionalmente” a esta 66,0500 271,743 542 ,862
organizacéo. (R)
Q3.5 Esta organizacédo tem um elevado significado 66,2333 273,606 ,611 ,860
para mim.
Q3.6 Ndo sinto um forte sentimento de pertenca a 66,4500 268,489 ,606 ,859
esta organizacdo. (R)
Q3.7 Néo sinto qualquer tipo de obrigacdo com a 65,9833 275,881 ,509 ,863
minha organizagao “empregadora”. (R)
Q3.8 Mesmo que fosse para meu proveito pessoal, 67,9000 266,397 525 ,862
n&o sinto que seria correto sair agora da minha
organizagdo.
Q3.9 Sentir-me-ia culpado/a se saisse agora da 68,4000 261,363 573 ,860
minha organizagéo.
3.10 Esta organizagdo merece a minha lealdade. 67,5167 265,339 ,666 ,857
Q3.11 Néo sairia agora da minha organizacéo 67,6167 267,495 ,545 ,861
porque sinto um dever de obrigacdo para com as
pessoas que nela se encontram.
Q3.12 Devo muito a esta organizacao. 67,6000 266,176 ,596 ,859
Q3.13 Mesmo que quisesse, ser-me-ia muito dificil 67,5000 279,102 ,290 ,874
sair agora da minha organizacéo.
Q3.14 Muito da minha vida ficaria interrompido se 68,4833 263,000 ,596 ,859
eu agora quisesse sair da minha organizacao.
Q3.15 Ndo me seria muito custoso sair agora da 67,2000 274,027 ,400 ,868
minha organizacéo. (R)
Q3.16 Presentemente, permanecer na minha 67,8000 273,654 ,448 ,866

organizagdo é uma questdo tanto de necessidade
como de desejo.

87



Q3.17 Sinto que tenho muito poucas opcdes se 70,0333 303,389 ,017 ,876
considerasse sair desta organizagao.
Q3.18 Uma das poucas consequéncias sérias em 70,1833 302,695 ,065 874
sair desta organizacao seria a escassez de
alternativas disponiveis.
Estatisticas de confiabilidade
CA
Alfa de
Cronbach N de itens
,896 6
Estatisticas de item-total
Alfa de
Médiade  Variancia de Cronbach
escalaseo  escalaseo Correlacdo de se o item
item for item for item total for
excluido excluido corrigida excluido
Q3.1 Ficaria muito contente se passasse o resto da 25,3000 46,247 ,573 ,900
minha carreira nesta organizacao.
Q3.2 Sinto, realmente, os problemas desta 24,9667 46,067 577 ,899
organizagdo como meus.
Q3.3 Nio me sinto como “fazendo parte da 24,6167 43,427 , 715 ,879
familia” nesta organizacdo. (R)
Q3.4 Nao me sinto “ligado emocionalmente” a esta 24,0667 40,707 ,802 ,865
organizagéo. (R)
Q3.5 Esta organizacdo tem um elevado significado 24,2500 42,970 ,839 ,862
para mim.
Q3.6 Nao sinto um forte sentimento de pertenca a 24,4667 40,151 ,838 ,859
esta organizacéo. (R)
Estatisticas de confiabilidade
CcocC
Alfa de
Cronbach N de itens
727 6
Estatisticas de item-total
Alfa de
Médiade  Variancia de Cronbach
escalaseo  escalaseo Correlacdo de seoitem
item for item for item total for
excluido excluido corrigida excluido
Q3.7 Nao sinto qualquer tipo de obrigacdo com a 18,55 60,489 -,407 ,870

minha organizagao “empregadora”. (R)
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Q3.8 Mesmo que fosse para meu proveito pessoal, 17,40 32,617 ,708 ,606
n&o sinto que seria correto sair agora da minha
organizagao.
Q3.9 Sentir-me-ia culpado/a se saisse agora da 17,90 29,786 811 ,562
minha organizac&o.
Q3.10 Esta organizagdo merece a minha lealdade. 17,02 36,864 ,643 ,640
@3.11 Nao sairia agora da minha organizacéo 17,12 34,105 ,688 ,618
porque sinto um dever de obrigacdo para com as
pessoas que nela se encontram.
Q3.12 Devo muito a esta organizacao. 17,10 39,007 ,468 ,688
Estatisticas de confiabilidade
CON
Alfa de
Cronbach N de itens
,686 6
Estatisticas de item-total
Médiade Variancia Alfa de
escalase o deescalase Correlacdo de Cronbach se
itemfor o item for item total o item for
excluido excluido corrigida excluido
Q3.13 Mesmo que quisesse, ser-me-ia muito dificil 13,8833 28,545 ,366 ,673
sair agora da minha organizacéo.
Q3.14 Muito da minha vida ficaria interrompido se 14,8667 24,626 ,680 ,537
eu agora quisesse sair da minha organizacao.
Q3.15 Ndo me seria muito custoso sair agora da 13,5833 26,349 ,547 ,594
minha organizacéo. (R)
Q3.16 Presentemente, permanecer na minha 14,1833 27,847 ,529 ,603
organizacgdo é uma questdo tanto de necessidade
como de desejo.
Q3.17 Sinto que tenho muito poucas opcdes se 16,4167 38,010 224 ,694
considerasse sair desta organizagao.
Q3.18 Uma das poucas consequéncias sérias em 16,5667 39,979 ,130 ,708

sair desta organizacdo seria a escassez de
alternativas disponiveis.

Tabela B 1.4 — AFE da escala de Comprometimento Organizacional

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem.

Teste de esfericidade de Bartlett
gl
Sig.

Aprox. Qui-quadrado

,759
616,727
153
<,001
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Variancia total explicada com 5F

Autovalores iniciais

Somas de
rotacdo de

Somas de extracdo de carregamentos carregamento
ao quadrado

s ao quadrado

% de % % de %
Componente Total varidncia cumulativa Total varidncia cumulativa Total
1 6,096 33,865 33,865 6,096 33,865 33,865 4,231
2 2,598 14,434 48,299 2,598 14,434 48,299 3,530
3 1,926 10,697 58,996 1,926 10,697 58,996 2,196
4 1,617 8,981 67,977 1,617 8,981 67,977 1,868
5 1,046 5,813 73,789 1,046 5,813 73,789 1,456
Comunalidades 5F
Extracdo
Q3.1 ,573
Q3.2 ,629
Q3.3 (R) ,760
Q3.4 (R) ,786
Q3.5 ,836
Q3.6 (R) ,841
Q3.7 (R) ,529
Q3.8 ,807
Q3.9 ,864
Q3.10 ,675
Q3.11 723
Q3.12 ,586
Q3.13 ,801
Q3.14 ,768
Q3.15 (R) ,716
Q3.16 ,699
Q3.17 ,852
Q3.18 ,836
Método de Extracdo: ACP
Matriz de componente rotativa? 5F
Componente
1 3 4 5
Q3.6 ® ,896
Q3.5 ,872
Q34 ® ,868
Q3.3® ,837
Q3.1 ,590
Q3.2 ,575
Q3.9 ,914
Q3.8 ,855
Q3.11 797
Q3.10 ,693
Q3.12 ,590
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Q3.15®
Q3.16
Q3.14
Q3.18
Q3.17
Q3.13
Q3.7®

,815
,789
,726

,895

,864
,830
527

Método de Extragdo: andlise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.
a. Rotagdo convergida em 5 iteragdes.

Variancia total explicada com 3F

Somas de
rotacédo de

Somas de extracio de carregamentos carregamentos

Autovalores iniciais

ao quadrado

ao quadrado

% de % % de %
Componente Total varidncia cumulativa  Total variancia cumulativa Total
1 6,096 33,865 33,865 6,096 33,865 33,865 4,479
2 2,598 14,434 48,299 2,598 14,434 48,299 3,847
3 1,926 10,697 58,996 1,926 10,697 58,996 2,293
Comunalidades 3F
Extracdo
Q3.1 ,529
Q3.2 ,550
Q3.3® ,655
Q34 ® 776
Q3.5 ,820
Q3.6 ® ,832
Q3.7® ,357
Q3.8 ,785
Q3.9 ,796
Q3.10 ,585
Q3.11 ,630
Q3.12 ,486
Q3.13 ,145
Q3.14 ,627
Q3.15® ,284
Q3.16 439
Q3.17 ,716
Q3.18 ,608
Método de Extracdo: analise de Componente
Principal.
Matriz de componente rotativa 2 3F
Componente
1 2 3
Q3.5 ,895
Q3.6 (R) -,893
Q3.4 (R) -,879
Q3.3 (R) -,800
Q3.2 ,652
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Q3.1 594

Q3.7 (R) 462

Q3.9 886

Q3.8 885

Q3.11 770

Q3.10 629

Q3.12 526

Q3.17 783
Q3.18 719
Q3.16 565
Q3.14 557
Q3.15 (R) -,378
Q3.13

Método de Extracdo: analise de Componente Principal.
Método de Rotagdo: Varimax com Normalizagdo de Kaiser.
a. Rotagdo convergida em 4 iteragdes.

Tabela B 1.5 — Confiabilidade da escala da Relevancia de um mentor

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,951 ,954 12

Item-Total Statistics
Cronbach's Alpha if Item Deleted

Q4.1 A existéncia de um mentor formal ,949
facilita o desenvolvimento da carreira.

Q4.2 O apoio da Organizacao é maior ,945
guando existe um mentor formal.

Q4.3 Um mentor formal facilita a ,944
relacdo com a Organizacdo.

Q4.4R ,945
Q4.5 Um mentor formal promove o ,944

sentimento de integracdo na
Organizacao.

Q4.6R ,954
Q4.7 A comunicacdo com a Organizacédo ,946
¢ facilitada pela existéncia de um mentor

formal.

Q4.8 A existéncia de um programa de ,946

mentoria formal aumenta a motivagéo e
produtividade.

Q4.9 Um mentor formal facilita a ,945
assimilacdo da cultura Organizacional.
Q4.10 O cumprimento de acordo com 0s ,944

padrdes/expectativas da Organizacdo é
facilitado pela existéncia de um mentor

formal.
Q4.11R ,948
Q4.12 Um mentor formal é um amigo ,954

que facilita a relacdo com a organizagao.
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Tabela B 1.6 —AFE da escala da Relevancia de um mentor

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,910
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi- 651,454
Square
df 66
Sig. <,001

Total Variance Explained
Extraction Sums of Squared

Initial Eigenvalues Loadings
Cumulative

Component Total % of Variance % Total % of Variance
1 8,068 67,230 67,230 8,068 67,230
2 ,866 7,216 74,446
3 743 6,192 80,638
4 ,538 4,486 85,124
5 444 3,702 88,826
6 ,349 2,905 91,731
7 ,266 2,215 93,946
8 ,208 1,731 95,677
9 ,176 1,470 97,148
10 ,141 1,172 98,319
11 ,110 ,914 99,233
12 ,092 767 100,000

Component Matrix 2

Component
1

Q4.3 Um mentor formal facilita a 914
relacdo com a Organizacdo.
Q4.10 O cumprimento de acordo com 0s ,888
padrdes/expectativas da Organizacdo é
facilitado pela existéncia de um mentor
formal.
Q4.5 Um mentor formal promove o ,881
sentimento de integracdo na
Organizacao.
Q4.4R ,880
Q4.2 O apoio da Organizacédo é maior ,867
guando existe um mentor formal.
Q4.9 Um mentor formal facilita a ,865
assimilacéo da cultura Organizacional.
Q4.7 A comunicacdo com a Organizacdo ,846
é facilitada pela existéncia de um mentor
formal.
Q4.8 A existéncia de um programa de ,827
mentoria formal aumenta a motivacado e
produtividade.
Q4.11R 786
Q4.1 A existéncia de um mentor formal 770
facilita o desenvolvimento da carreira.
Q4.6R ,660
Q4.12 Um mentor formal é um amigo ;590

que facilita a relacdo com a organizacéo.

Extraction Method: Principal Component Analysis.?
a. 1 components extracted.
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B2 — Médias das escalas e subescalas — PAO e CO

Tabela B2.1 — Médias de PAO e CO por idade

Escala da Subescala de Subescala de Subescala de
Percecdo de Escala de Comprometimento  Comprometimento  Comprometimento
Apoio Comprometiment Organizacional Organizacional Organizacional
Q1.1 Idade? Organizacional o Organizacional Afetivo Normativo Calculativo
até 30 Média 3,4141 4,3148 5,2963 4,0370 3,6111
anos N 9 9 9 9 9
DP 1,02852 ,55347 ,72062 1,02326 ,56519
de 31a40 Média 3,1976 3,9348 4,8406 3,8913 3,0725
anos N 23 23 23 23 23
DP ,84710 1,13653 1,52875 1,55181 1,28592
de 41 a50 Média 3,7107 3,8232 4,7879 3,9318 2,7500
anos N 22 22 22 22 22
DP ,99140 1,00610 1,33550 1,51593 1,03861
maisde  Média 4,3939 4,1574 5,1667 4,7500 2,5556
Slanos 6 6 6 6 6
DP ,46552 ,57243 ,98319 1,11430 ,44305
Total Média 3,5379 3,9731 4,9222 4,0139 2,9833
N 60 60 60 60 60
DP ,95517 ,97029 1,30206 1,42360 1,07825
Tabela B 2.2 — Sumarizacgdo do Teste de Hipdtese - Idade
Hipétese nula Teste Sig.ab Decisdo
1  Adistribuicio de Escala da Percecfo de Apoio  Amostras Independentes de ,025 Rejeitar a hipotese
Organizacional é igual nas categorias de Q1.1  Teste de Kruskal-Wallis nula.
Idade?.
2 Adistribuicdo de Escala de Comprometimento  Amostras Independentes de ,484 Reter a hipotese nula.
Organizacional é igual nas categorias de Q1.1  Teste de Kruskal-Wallis
ldade?.
3  Adistribuicdo de Subescala de Amostras Independentes de ,787 Reter a hipbtese nula.
Comprometimento Organizacional Afetivo é Teste de Kruskal-Wallis
igual nas categorias de Q1.1 Idade?.
4 Adistribuicdo de Subescala de Amostras Independentes de ,489 Reter a hipotese nula.
Comprometimento Organizacional Normativo  Teste de Kruskal-Wallis
é igual nas categorias de Q1.1 Idade?.
5 Adistribuicio de Subescala de Amostras Independentes de ,131 Reter a hipotese nula.

Comprometimento Organizacional Calculativo
é igual nas categorias de Q1.1 Idade?.

Teste de Kruskal-Wallis

a. Onivel de significancia é ,050.

b. A
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Tabela B 2.3 — Comparacdes por Método Pairwise - Idade

Estatistica de Teste

Amostra 1-Amostra 2 Estatisticade teste  Erro Padrao Padrédo Sig. Adj. Sig.2

de 31 a 40 anos-até 30 anos 2,763 6,865 ,403 ,687 1,000
de 31 a 40 anos-de 41 a 50 anos -7,834 5,207 -1,504 ,132 , 795
de 31 a 40 anos-mais de 51 anos -23,652 8,004 -2,955 ,003 ,019
até 30 anos-de 41 a 50 anos -5,071 6,909 -,734 ,463 1,000
até 30 anos-mais de 51 anos -20,889 9,203 -2,270 ,023 ,139
de 41 a 50 anos-mais de 51 anos -15,818 8,042 -1,967 ,049 ,295

Cada linha testa a hipdtese nula em que as distribuicbes Amostra 1 e Amostra 2 sdo iguais.
As significancias assintéticas (teste de dois lados) sédo exibidas. O nivel de significancia é ,050.

a. Os valores de significancia foram ajustados pela correcdo Bonferroni para varios testes.

Tabela B 2.4 — Médias de PAO e C

O por género

Escala da
Percecdo de

Subescala de

Subescala de

Subescala de

Apoio Escala de Comprometimento  Comprometimento  Comprometimento
Organizaciona Comprometimento ~ Organizacional Organizacional Organizacional
Q1.2 Género? | Organizacional Afetivo Normativo Calculativo

Feminino  Média 3,6941 4,0313 5,0312 4,0990 2,9635

N 32 32 32 32 32

DP 1,02249 ,90399 1,19395 1,40075 ,93588

Masculino Meédia 3,3593 3,9067 4,7976 3,9167 3,0060

N 28 28 28 28 28

DP ,85514 1,05377 1,42751 1,46881 1,23851

Total Média 3,5379 3,9731 4,9222 4,0139 2,9833

N 60 60 60 60 60

DP ,95517 ,97029 1,30206 1,42360 1,07825
Tabela B 2.5 — Sumarizacdo de Teste de Hipotese - Género
Sumarizacdo de Teste de Hipdtese

Hipotese nula Teste Sig.ab Deciséo

1 Adistribuicdo de Escala da Percecdo de
Apoio Organizacional é igual nas
categorias de Q1.2 Género?.

2 Adistribuicdo de Subescala de
Comprometimento Organizacional
Afetivo é igual nas categorias de Q1.2
Género?.

3 A distribuicdo de Subescala de
Comprometimento Organizacional
Normativo é igual nas categorias de Q1.2
Género?.

Amostras Independentes de
Teste U de Mann-Whitney

Amostras Independentes de
Teste U de Mann-Whitney

Amostras Independentes de
Teste U de Mann-Whitney

,324 Reter a hipotese nula.

,548 Reter a hipotese nula.

,640 Reter a hipétese nula.
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A distribuicdo de Subescala de
Comprometimento Organizacional
Calculativo é igual nas categorias de
Q1.2 Género?.

A distribuicéo de Escala de
Comprometimento Organizacional é
igual nas categorias de Q1.2 Género?.

Amostras Independentes de
Teste U de Mann-Whitney

Amostras Independentes de
Teste U de Mann-Whitney

,870 Reter a hipétese nula.

,450 Reter a hipotese nula.

a. Onivel de significancia é ,050.
b. A significancia assintética é exibida.

Tabela B 2.6 — Médias de PAO e CO por posto

Escala da
Percecdo de
Apoio
Organizaciona Com

Subescala de
Comprometimento
Organizacional

Escala de
prometimento

Subescala de
Comprometimento
Organizacional

Subescala de
Comprometimento
Organizacional

Q1.2 Posto? | Organizacional Afetivo Normativo Calculativo
Oficial Médi 3,7088 3,8657 4,8519 4,0648 2,6806
generalou a
oficial
superior N 36 36 36 36 36
(MGEN,  pp 1,00752 ,93674 1,33558 1,39288 ,93297
BGEN,
COR,
TCOR,
MAJ)
Oficial Médi 3,2816 4,1343 5,0278 3,9375 3,4375
subaltemo a
(CAP, TEN,
ALF) N 24 24 24 24 24
DP ,82547 1,01715 1,27088 1,49541 1,13976
Total Médi 3,56379 3,9731 4,9222 4,0139 2,9833
a
N 60 60 60 60 60
DP ,95517 ,97029 1,30206 1,42360 1,07825
Tabela B 2.7 — Sumarizacao de Teste de Hipotese - Posto
Decisdo
Hipdtese Nula Teste Sig.ab
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A distribuicdo de Escala da Percecdo
de Apoio Organizacional é igual nas
categorias de Q1.3 Posto?.

A distribuicdo de Escala da Escala de
Comprometimento Organizacional é
igual nas categorias de Q1.3 Posto?.

A distribuicdo da Escala Subescala de
Comprometimento Organizacional
Afetivo é igual nas categorias de Q1.3
Posto?.

A distribuicéo de Escala da Subescala
de Comprometimento Organizacional
Normativo é igual nas categorias de
Q1.3 Posto?.

Amostras Independentes
Mann-Whitney U Test

Amostras Independentes
Mann-Whitney U Test

Amostras Independentes
Mann-Whitney U Test

Amostras Independentes
Mann-Whitney U Test

,068 Reter a hipétese nula.

,319 Reter a hipdtese nula.

,468 Reter a hipdtese nula.

,561 Reter a hipétese nula.



5  Adistribuicdo de Escala da Subescala Amostras Independentes ,010 Rejeitar a hipotese nula.
de Comprometimento Organizacional Mann-Whitney U Test
Calculativo é igual nas categorias de
Q1.3 Posto?.

a. O nivel de significancia é ,050.

b. A significancia assintotica é exibida.

Tabela B 2.8 — Teste de amostras independentes Mann-Whithey U - Posto

Independent-Samples Mann-Whitney U Test Summary

Total N 60
Mann-Whitney U 602,500
Wilcoxon W 902,500
Test Statistic 602,500
Standard Error 66,162
Standardized Test Statistic 2,577
Asymptotic Sig.(2-sided test) ,010

Independent-Samples Mann-Whitney U Test

Oficial genef@llch Posto?
oficial superior

(MGEN, BGEN COR, Oficial subalterno
(CAP, TEN, ALF)

N =36 N = 24
Mean Rank = 25,76 Mean Rank = 37 60

6,00 6,00

4,00

4,00

2,00

Subescala de Comprometimento
Organizacional Calculativo
OAlje|nae) |euoldeziueblio

ojuawiawoldwo) ap ejeasagns

,00 00

Frequency Frequency



Tabela B 2.9 — Médias de PAQO e CO por local onde presta servico

Escala da
Percecdo de Subescala de Subescala de Subescala de
Apoio Escala de Comprometimento  Comprometimento Comprometimento

Q1.1 Local onde Organizaciona Comprometimento  Organizacional Organizacional Organizacional
presta servigo? | Organizacional Afetivo Normativo Calculativo
Hospitais ~ Média 3,1869 4,3148 5,0972 4,1389 3,7083
civis
(aplicavel N 12 12 12 12 12
aos meédicos pp ,64926 ,65706 1,33987 1,22646 ,93508
intemos)
Unidades/  Média 3,7795 3,9061 4,9885 4,0402 2,6897
Orgdos /
Servicos da 29 29 29 29 29
Forca Aérea Dp 1,07015 1,15213 1,34661 1,67240 1,11156
Unidades  Média 3,3907 3,8596 4,7105 3,8947 2,9737
f
F?;fngo N 19 19 19 19 19
(Hospital ~ pp ,86739 ,81152 1,25073 1,16031 ,93006
das Forcas
Armadas,
UEFISM,
DIRSAM,
IASFA)
Total Média 3,5379 3,9731 4,9222 4,0139 2,9833

N 60 60 60 60 60

DP ,95517 ,97029 1,30206 1,42360 1,07825

Tabela B 2.10 — Sumarizacdo de Teste de Hipotese — Local onde presta servico

Hipdtese nula Teste Sig.ab Decisdo

1 Adistribuicdo de Escala da Percecdo de Apoio Amostras Independentes ,220 Reter a hipdtese nula.
Organizacional é igual nas categorias de Q1.4 de Teste de Kruskal-Wallis
Local onde presta servigo?.

2 A distribuicdo de Escala de Comprometimento Amostras Independentes ,327 Reter a hipdtese nula.
Organizacional é igual nas categorias de Q1.4 de Teste de Kruskal-Wallis
Local onde presta servico?.

3  Adistribuicdo de Subescala de Comprometimento  Amostras Independentes ,426 Reter a hipdtese nula.
Organizacional Afetivo é igual nas categorias de  de Teste de Kruskal-Wallis
Q1.4 Local onde presta servico?.

4 Adistribuicdo de Subescala de Comprometimento  Amostras Independentes ,928 Reter a hipdtese nula.
Organizacional Normativo é igual nas categorias  de Teste de Kruskal-Wallis
de Q1.4 Local onde presta servigo?.

5  Addistribuicdo de Subescala de Comprometimento  Amostras Independentes ,031 Rejeitar a hipotese

Organizacional Calculativo é igual nas categorias
de Q1.4 Local onde presta servigo?.

de Teste de Kruskal-Wallis

nula.

a. Onivel de significancia é ,050.
b. Asignificancia assintética é exibida.
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Tabela B 2.11 — Comparacdes por Método Pairwise - Local onde presta servico

Estatistica de Erro Estatistica de Adj.
Sample 1-Sample 2 teste Padréo Teste Padrdo Sig. Sig.2
Unidades / Orgéos / Servigos da Forca Aérea- -5,048 5,146 -,981 ,327 ,980
Unidades fora do Ramo (Hospital das Forgas
Armadas, UEFISM, DIRSAM, IASFA)
Unidades / Orgéos / Servigos da Forca Aérea- 15,800 5,984 2,640 ,008 ,025
Hospitais civis (aplicavel aos médicos
intemos)
Unidades fora do Ramo (Hospital das Forgas 10,752 6,429 1,672 ,094 ,283

Armadas, UEFISM, DIRSAM, IASFA)-
Hospitais civis (aplicavel aos médicos
internos)

Cada linha testa a hipétese nula em que as distribui¢cdes Amostra 1 e Amostra 2 sdo iguais.
As significancias assintéticas (teste de dois lados) sdo exibidas. O nivel de significancia é ,050.

a. Os valores de significancia foram ajustados pela corre¢do Bonferroni para varios testes.
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B3 — Correlacdes das escalas e subescalas — PAO e CO

Tabela B 3.1 — Correlacdes — Escala PAO com escalas e subescalas de CO

Escala da
Percecdo de Subescala de Subescala de Subescala de
Apoio Escala de Comprometiment  Comprometiment Comprometimento
Organizaciona Comprometiment o Organizacional o Organizacional Organizacional
| o Organizacional Afetivo Normativo Calculativo

Escala da
Percecdo de
Apoio
Organizacio
nal

Pearson

Escala de
Comprometi
mento
Organizacio
nal

Subescala ,490™ 167 --
de
Comprometi
mento
Organizacio
nal Afetivo

Subescala AT4 ,833™ 454" -
de
Comprometi
mento
Organizacio
nal
Normativo

Subescala ,109 674 ,264" 3797 --
de
Comprometi
mento
Organizacio
nal
Calculativo

492" -

Correlacédo de | Correlagdo de

Pearson

Correlagéo de

Pearson

Correlagéo de
Pearson

40 de

orrelag
arson

C
P

**_ A correlacdo é significativa nonivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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B4 — Dados da escala da Relevancia de um mentor

Tabela B 4.1 — Relevancia de um mentor

Nao
discordo,
Discordo nem Concordo
totalmente  Discordo concordo Concordo  totalmente
Q4.1 Aexisténcia deum mentor  Contagem 2 7 13 26 12
formal f_acmta o desenvolvimento % de N da 3.3% 11,7% 21.7% 43.3% 20.0%
da carreira. .
linha
Q4.2 O apoio da Organizacdo €  Contagem 2 8 15 25 10
aior guando existe um mentor
forr xisted % de N da 3,3% 13,3% 2500%  41,7% 16,7%
' linha
Q4.3 Um mentor formal facilita a Contagem 1 6 11 27 15
2D G2 SR D % de N da 1,7% 10,0% 18,3% 45,0% 25,0%
linha
Q4.4 Um programa de mentoria ~ Contagem 19 21 14 5 1
formal néo tem utilidade para 0 0 o 0 7 5
ajudar no desenvolvimento da I@ ge Al 3L,7% 35,0% 23,3% 8,3% 1.7%
carreira. inha
Q4.5 Um mentor formal promove Contagem 2 6 9 28 15
°Ose”t'.me”f° e IMEIREDIE o N 3,3% 10,0% 150%  46,7% 25,006
rganizacao. .
linha
Q4.6 A existéncia deum mentor  Contagem 16 19 10 8 7
formal em nada contribui para a
valorizacio que a Organizacio da ‘I%rc]ie N da 26,7% 31,7% 16,7% 13,3% 11,7%
aos seus trabalhadores. inha
Q4.7 A comunicagéo com a Contagem 1 4 15 22 18
Organizacdo é facilitada pela 3 0 0 3 5 0
existéncia de um mentor formal. Iﬁ]gg N da 1,7% 6,7% 25,0% 36,7% 30,0%
Q4.8 A existéncia deum Contagem 3 7 15 25 10
programa de mentoria formal 0 N o 0
aumenta a motivacdo e I(o ge N da 5,0% 11,7% 25,0% 41,7% 16,7%
produtividade. inha
Q4.9 Um mentor formal facilitaa Contagem 2 5 7 28 18
assimilacéo da cultura
Organizacional. % de N da 3,3% 8,3% 11,7% 46,7% 30,0%
linha
Q4.10 O cumprimento de acordo  Contagem 1 7 14 27 11
com os padrdes/expectativasda 0 0 0 o 0
Organizacao é facilitado pela I{O ge ek 1,7% Lo 23,3% SO 18,5%
existéncia de um mentor formal. inha
Q4.11 Terum mentor formal ndo  Contagem 16 29 7 5 3
g‘c"”a.‘ acomunicagdocoma . 4o\ da 26,7% 48,3% 11,7% 8,3% 5,0%
rganizacao. .
linha
Q4.12 Um mentor formal é um Contagem 6 6 22 21 5
DS Tl A R DT & g o 10,0% 10,0%  36.7% 35,0% 8,3%
organizagéo. linha
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B5 — Correlages das escalas — PAO/CO/Relevancia de um mentor

Tabela B 5.1 — Correlacdes das escalas PAO/CO/Relevancia de um mentor

Correlacges

Escalade Escalade Subescala Subescala Subescala Mentoria
PAO Co de COA de CON  de COC
Escala da Correlacdo de  --
Percecdo de Pearson
Apoio N 60
Organizacional
Escala de Correlacéo de 492" --
Comprometiment Pearson
0 Organizacional Sig. (2 <,001
extremidades)
N 60 60
Subescala de Correlacéo de ,490™" 767 --
Comprometiment Pearson
o0 Organizacional Sig. (2 <,001 <,001
Afetivo extremidades)
N 60 60 60
Subescala de Correlacéo de 4747 ,833 454" --
Comprometiment Pearson
o Organizacional Sig. (2 <,001 <,001 <,001
Normativo extremidades)
N 60 60 60 60
Subescala de Correlacéo de ,109 674" ,264* 379" --
Comprometiment Pearson
o Organizacional Sig. (2 ,405 <,001 ,042 ,003
Calculativo extremidades)
N 60 60 60 60 60
Mentoria Correlagéo de ,310" ,483"™ ,430™ 378" 287" --
Pearson
Sig. (2 ,016 <,001 <,001 ,003 ,026
extremidades)
N 60 60 60 60 60 60

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
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B6 — RelagGes de moderacéo e mediagdo da Mentoria sobre a relagéo PAO/CO

*hkkkhkhkhkhkhkkkkhiikikikk PROCESS Procedure for SPSS Vers'on 40 *khkkkkhkhkhhkhkhkkhkikiikkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

B o R o R S R R R R R R R R R R R R R S R R R R S R R R R R S S R R R S R e e e

Model : 4
Y :CO
X :PAO
M : Mentoria

Sample
Size: 60

R R R R R R R R R R R R S R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R e

OUTCOME VARIABLE:
Mentoria

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2
,3097  ,0959  ,4561 6,1519 1,0000 58,0000 ,0161

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,7756 ,3371 8,2327 ,0000 2,1007 3,4504

PAO 2283  ,0921 2,4803 ,0161 ,0441 4126
Standardized coefficients

coeff
PAO ,3097

*hkkkkhkhkhhkkkkhkhhhkhkkhkhkhhhkhkkhhhhkhkhhhhhkhkhkhhhhkhkhhhhhkhkhkhkhrikhkhhihikhkhkhhrikhkhkkhiiiikhikx

OUTCOME VARIABLE:
CoO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,6025 3629 ,6208 16,2373 2,0000 57,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant ,8056 ,5792 11,3909 ,1697 -,3542 1,9655
PAO ,3841 1129 3,4004 ,0012 ,1579 ,6102
Mentoria  ,5048 ,1532 13,2952 ,0017 ,1980 ,8115

Standardized coefficients
coeff

PAO ,3781

Mentoria  ,3664

*hkkkhkhkhkkkkkkhkhhhkhkkhkhkiiikhkihikx TOTA L EFFEC T M O D E L kkhkkhkhkkkhkhkhkhkhkkkhkhkhhhkhkhiikikhkkiikx

OUTCOME VARIABLE:
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CO

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
4915 2416  ,7263 18,4761 11,0000 58,0000 ,0001

Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 2,2067 ,4254 5,1869 ,0000 11,3551 3,0583

PAO 4993 1162 4,2984 ,0001 ,2668 ,7318
Standardized coefficients

coeff
PAO  ,4915

wxssesessk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y *ssssskossss

Total effect of X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI c_Cs
4993 1162 14,2984 ,0001 ,2668 ,7318 ,4915

Direct effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI c' cs
3841 1129 3,4004 ,0012 ,1579 ,6102 ,3781

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCl BootULCI
Mentoria  ,1152 ,0627 ,0005 ,2454
Completely standardized indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
Mentoria ,1135 ,0614 ,0006 ,2411
*hkkkkkkhkkikhkkhkhkkikkihkkikkikkikk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *kkhkkkhkkkhkkkhkkkhkkkhkkhkhkkikhkkikhkkikkkiikk

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
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B7 —Dados para desenho de um programa de mentoria formal

Tabela B 7.1 — Avaliacdo da utilidade para o desenvolvimento pessoal e da carreira de um
programa de mentoria formal

Q4.13 Se fosse criado um programa de mentoria
formal para acompanhamento dos oficiais médicos

da Forca Aérea, o mesmo seria (til para: Nada Gtil ~ Pouco Gtil  Indiferente Util Muito atil
Q4.13.1 Orientagéo no Contagem 7 4 7 32 16
planeamento/desenvolvimento
BTy e o % de N da 11,7% 6,7% 11,7% 53,3% 26,7%
linha
Q4.13.2 Orientacéo em questdes  Contagem 7 4 7 33 12
técnicas da area da medicina.
% de N da 11,7% 6,7% 11,7% 55,0% 20,0%
linha
Q4.13.3 Orientacéo em questdes  Contagem 1 3 1 23 32
burocréaticas/institucionais. % de N da 1.7% 5.0% 1.7% 38.3% 53.3%
linha
Q4.13.4 Orientagao sobre Contagem 13 2 13 33 10
CHIES BT ESCE % de N da 21,7% 3,3% 217%  550%  16,7%
lideranca. .
linha
Q4.13.5 Orientagéo sobre Contagem 13 3 13 33 9
atitudes/métodos de comunicag&o.
¢ % de N da 21,7% 5,0% 21, 7% 55,0% 15,0%
linha
Q4.13.6 Orientacéo na gestdo do  Contagem 13 10 13 25 8
tempo e de tarefas.
% de N da 21, 7% 16,7% 21, 7% 41,7% 13,3%
linha
Q4.13.7 Ajudano Contagem 11 5 11 29 14
planeamento/desenvolvimento de
projetos profissionais. % de N da 18,3% 8,3% 18,3% 48,3% 23,3%
linha
Q4.13.8 Ajuda no Contagem 1 2 1 27 29
desenvolvimento/facilitagcdo de
contatos dentro da Organizagao. Tﬁ]gz N da 1,7% 3,3% 1,7% 45,0% 48,3%
Q4.13.9 Ajuda na Contagem 14 7 14 29 7
orientacdo/desenvolvimento de 0
projetos pessoais, |ﬁ]g: N da 23,3% 11,7% 23,3% 48,3% 11,7%

Tabela B 7.2 —Avaliacdo das caracteristicas do mentor para um programa de mentoria formal

Q4.14 Se fosse criado um programa de mentoria
formal para acompanhamento dos oficiais médicos

da Forca Aérea, o mesmo seria (til se: Nada atil ~ Pouco Gtil ~ Indiferente uUtil Muito atil
Q4.14.1 O mentor fosse um Contagem 19 23 9 8 1
militar, ndo médico, do posto .
imediatamente acima domeu. 7 de N da linha 31,7% 38,3% 15,0% 13,3% 1,7%
Q4.14.2 O mentor fosse um Contagem 17 25 10 8 0
militar, ndo médico, com .
qualquer posto acima do meu. % de N da linha 28,3% 41,7% 16,7% 13,3% 0,0%
Contagem 3 6 12 32 7
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Q4.14.3. O mentor fosse um
militar médico, do posto
imediatamente acima do meu,
independentemente da sua area
de especializagdo médica.

Q4.14.4. O mentor fosse um
militar médico, do posto
imediatamente acima do meu,
da minha area de especializagdo
médica.

Q4.14.5 O mentor fosse um
militar médico, com qualquer
posto acima do meu, mas da
minha area de especializagéo
médica.

Q4.14.6 O mentor fosse um
militar médico, com qualquer
posto acima do meu, de
qualquer area de especializagdo
médica.

Q4.14.7 O mentor fosse o
mesmo ao longo da minha
carreira, independentemente da
minha colocagéo.

Q4.14.8 O mentor mudasse ao
longo da minha carreira, em
fungdo da minha colocacéo.

% de N da linha

Contagem
% de N da linha

Contagem

% de N da linha

Contagem
% de N da linha

Contagem
% de N da linha

Contagem
% de N da linha

5,0%

1,7%

1,7%

5,0%

6,7%

12
20,0%

10,0%

5,0%

5,0%

7
11,7%

11,7%

12
20,0%

20,0%

11
18,3%

11
18,3%

11
18,3%

14
23,3%

13
21,7%

53,3%

22
36,7%

21
35,0%

31
51,7%

24
40,0%

19
31,7%

11,7%

23
38,3%

24
40,0%

8
13,3%

11
18,3%

6,7%

Tabela B 7.3 — Outros comentarios e/ou sugestdes sobre um programa de mentoria formal

Q4.15 Tem outros
comentarios e/ou
sugestdes sobre a
criacdo de um

programa de mentoria
formal para os oficiais

médicos da Forca
Aérea?

A chave para manter os oficiais médicos nas forgas armadas passa por garantir as minimas condicGes
de trabalho para bem dos nossos doentes e da nossa sanidade mental (inclusive em termos éticos e
legais), e ter bem estabelecidas as regras do “contrato” com a organizagdo. SO tendo isto garantido
nos podemos focar no alinhar donosso crescimento e satisfagéo, pessoal e profissional, com a carreira
militar. Ndo estando os minimos garantidos, tentam fixar médicos a todo o custo, nomeadamente
aumentando anos de servigo sem base legal, exigindo servigos extra aos internos, etc., sem qualquer
preocupagao com as pessoas - médicos, doentes, familias. Ha sempre forma de sair. A quem tem poder
de decisdo um apelo: ndo deixem morrer a satde militar.

Considerar a opcdo de escolha, i.e. através de proposta (do préprio ou mentor) mais entrevista/reuniao
prévia para avaliar a compatibilidade de visdo, prop6sito de ambas as partes;

Iniciar o processo precocemente desde o periodo de formagdo (Academia) onde o potencial de
mentoria tem maior impacto e utilidade; nesta fase eventualmente considerar para mentores de alunos
oficiais subaltemos cuja passagem pelo mesmo periodo € mais recente pelo que mais conhecedora da
realidade atual;

Eventualmente até ponderar 2 mentores: 1 da area de especializacdo e um segundo (ndo médico ou
pelo menos de outra &rea) para permitir ter uma maior diversidade e abrangéncia de visdo e
conhecimento/experiénciana instituigao.

Existir momentos de reunido e um plano/orientacdo/diretivas preestabelecidas para que o processo
néo fique dependente da disponibilidade/iniciativa das partes.

Deveria ser considerado alocar um horario semanal ou mensal para a realizagao dessa fun¢do (com a
devida dispensa parcial de outras func¢des ou cargos), assim como criados mecanismos de interligacdo
com a DS do Ramo, do HFAR, do Intemato Médico e a ARS, de acordo com o percurso do Oficial
Médico.
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Diria que amentoria informal sempre existiu, sobretudo por parte de médicos militares mais antigos,
de patente superior, que sempre sentiram, como dever, 0 apoio e a tutorizacdo dos mais novos, na
progressao na carreira militar e especializacdo médica. Ao ser tutelado, recebendo esse apoio, cada
médico militar adquire o dever ético de apoiar e tutelar os mais novos, independentemente da
existéncia de um vinculo formal nesse sentido. Sempre senti, da parte dos militares mais antigos, a
permanente disponibilidade para ajudar 0s mais novos, sem condicionamentos ou contrapartidas, e
independentemente da especialidade. Criou-se assim um vinculo ético, que transforma a organizagao
numa familia solidaria.

Pode formalizar-se esse vinculo ou, em altemativa, fomentar o espirito e filosofia pré-existente,
salientando o dever moral a que qualquer homem € obrigado, de ajudar, incondicionalmente, os mais
novos (“todas as criangas do mundo s&o meus filhos...").

A formalizagdo do vinculo pode ter vantagens e riscos, dependendo da forma como é feita: O tutor
pode ser imposto pela organizacdo, com riscos de colisdo ou incompatibilidade de personalidades,
culturas ou formas de estar, ou pode ser eleito pelo tutelado, apés periodo de reconhecimento, como
um "mestre", no qual reconhece um modelo de comportamento ideal, a seguir.

Existéncia de formagdao para os mentores, de modo a garantir-se 0 cumprimento da mentoria.

Independentemente de mentores, médicos, ndo-médicos, da mesma especialidade ou ndo, 0 que
interessa é a Organizagdo manter a proximidade, 0 apoio e a preocupagdo com os profissionais. Numa
profissdo onde se entra por vocacdo e por vontade, € muito estranho que a organizagdo nédo tente
manter viva essa vocacao.

O programa proposto seria sobretudo Util, nos postos de oficiais subaltemos e capitdo médico.

Penso que a criagdo de um programa de mentoria formal para os oficiais médicos da forca aérea seria
importante, desde o inicio da AFA, como do ETM, passando pela fase de especialidade e também ao
longo de toda a carreira. Contudo, reconheco que pode ser a0 mesmo tempo uma sobrecarga de
trabalho para o mentor e que muitas vezes a mesma comunicagdo entre o médico e a Instituicdo ndo
seja a mais direta possivel.

Recomendo um militar médico de qualquer especialidade, mas muito acima do posto. No posto
imediatamente acima pode comprometer a promog&o.

Seria especialmente importante nos primeiros anos na instituicao. Poderia mudar apenas a pedido,
quer do tutor quer do tutorado.

Um programa de mentoria formal facilitaria 0 modo como a organiza¢do me vé& e 0 modo como eu a
vejo. Melhoraria certamente anossa relagéo!

Legenda (das categorias emergentes): Normativos; Nomeacao; Formacao.
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