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SUMARIO

A Identificacdo Organizacional (IDO) tem um impacto reconhecido ndo sé no
bem-estar dos membros das organizagdes, mas também nas proprias
organizacdes. E quando essa organizagdo é uma escola de ensino superior militar,
na qual os alunos vivem num regime de internato e passam normalmente cerca de
70% do seu tempo, entdo o impacto da IDO serd seguramente maior. No nosso
estudo é proposto um modelo de Identificagdo Organizacional. Os resultados da
investigacdo, que envolveu 196 alunos da Escola Naval (cerca de 97% da
populagdo total), permitem-nos concluir que ha uma evolu¢ao da IDO ao longo
do tempo. O estudo da relagdo da IDO com algumas varidveis que podem
condiciona-la (antecedentes da IDO) demonstrou que apenas a Forga da
Identidade Organizacional e o Esforco Pessoal tém influéncia na IDO. O mesmo
estudo com outras varidveis geradas pelas consequéncias organizacionais da
mesma IDO (consequentes da IDO) demonstrou que o Abandono ¢ o Stress sdo
muito influenciados pela IDO. Finalmente, tendo sido introduzida uma variavel
moderadora, o Tempo, concluiu-se que ela nao influencia as variaveis
antecedentes, mas influencia as consequéncias organizacionais.

SUMMARY

Organizational identification (OID) has a recognized impact both on the well-
being of organizational members and on the organization itself. Particularly if the
organization in question is a military high school where students live and usually
spend 70% of their time, OID’s impact will be greater. In our study, we propose a
model of OID. The results of this investigation, which involved 196 pupils of the
Portuguese Naval Academy (about 97% of its total population), show us that
there is an evolution of OID as time goes by. The relationship of OID with some
potentially influential variables (OID’s antecedents) shows us that only
Organizational Identity Strength and Personal Strain have an influence on OID.
The same study with other variables generated by organizational outcomes of
OID (OID’s outcomes) shows us that Exit and Stress are very influenced by IDO.
Finally, having introduced a variable of moderation, Time, we conclude that it
doesn’t influence antecedents, but influences organizational outcomes.
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Key-words: Organizational Identification; Naval Academy; Students; Time.

JEL Classification System: Public Administration; Personnel Management



AGRADECIMENTOS

Um trabalho de investigacdo constitui na maior parte das vezes, € na maior parte do
tempo, uma tarefa solitaria, embora entrecortada com contributos de terceiros, os quais
se revelam imprescindiveis, do ponto de vista da ajuda, do apoio, do animo e da

confianga.
Assim, em primeiro lugar gostaria de agradecer particularmente ao meu orientador da
tese, o Professor Doutor Francisco Nunes, pelo seu apoio na orientacdo, e ainda pela

paciéncia e dedicacdo que teve para comigo ao longo deste processo.

A minha mulher Luisa, pelos ultimos dois anos, com a sua paciéncia para a minha

indisponibilidade nos muitos fins-de-semana e feriados perdidos.
Aos meus filhos Rita, Sara e Nuno, aos quais ndo me dediquei aquilo que devia, e que
mesmo assim apoiaram o seu Pai nos momentos piores, onde imperava o desanimo € o

cansago.

Ao Comandante do Corpo de Aluno da Escola Naval, Cte. Miguel Machado da Silva,

que me facilitou o processo de recolha de dados junto dos alunos da Escola Naval.

Aos alunos da Escola Naval que permitiram esta minha investigagao.

II



INDICE

INTRODUGCAQ ...ounniuniincnnncinsisssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssess 1
ANTECEDENTES DA IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL......ccevereererrerens 4
Prestigio EXterior Percebido ........cuienuricisnccisenisssencsssencsssnnesssessssssssssssssssssssssssssssassons 4
Valores (que a organizacio tenta Privilegiar)......cccecceecesercssercssneecssseecsssnccssssecssnnes 5
Valores (0rientagcao dos aAlUNOS)......cccccvreerecssssariecsssassecssssassesssssssssssssassssssssssssssssnssssssssans 6
LIAEIranCa....uuecciciiveeiccissenicssssnssccsssansscsssssssesssssasssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssssssssssssasssssssans 7
Forc¢a da Identidade Organizacional .............eiceevveeicciisnnicssssnnrecssssnssssssssssecssssssassssnnns 9
ESTOrco pessoal...iiiiiiiiiiiiiiniiicnsniicssnicssnnissssecssssnesssnessssnessssssssssscssssssssssssssaes 10
CONSEQUENTES DA IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL......ccoecvrrrerrernns 12
ADANAONO cucneernniiniiitiiiicniineinsiesticniississesssstessessssesssesssssssssssssssssasssssssssssssssssasssss 12
SEFESS cuvererrurressneessanecsssnecssanessssnesssseessssnessssesssssesssssesssssessssssssssesssssessssssssssssssssssssssnsssssnssss 13
MODELQ ..uuiiiiiiiiniiniinninsiisssisssssssissssssssssssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 15
CONTEXTO ORGANIZACTIONAL ...cooeeertensencsnensnnsssesssnssssesssassssesssnssssssssassssssssases 16
METODO c...ccccumniuncinsesnssesssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasssssssesess 16
AINOSETA cocveeinnreisniiisnenssncsssecssnisssnsssessssesssnssssssssasssssssssssssssssesssssssssssssssssasssssssssssssssssasssses 16
IMEAIAAS .ocueereineeiinernineeniintiesianeisisnessssnecsssnessssnssssessssseessssesssssessssssssssssssssssssssasssssassssanes 17
ANALISE E RESULTADOS.....ccuetuueiueensesnssessssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassss 20
Evolucio da Identificacdo Organizacional com 0 Tempo.........ccoceeerceicssnnccscneccsnnnes 20
Evoluciao do Abandono e do Stress com 0 TeMPO ....cccceeeveuercrcnnicssnercssnnscsssnessasssssanes 21
Correlacio entre todas as varidveis em eStUd0 ......cccuveeriericeniccsssnnsecssssnssecssssnsscssnnes 22
Relacao da Identificacdo Organizacional com as suas variaveis antecedentes....... 25

Relacio da Identificacio Organizacional com as variaveis significativas (For¢a da
Identidade e Esforco Pessoal) e em fungiao do Tempo .......cceeeueeercnercscnnicssnnccsnnscsnanes 26

Relac¢ao das variaveis Abandono e Stress com a Identificacido Organizacional e em

funNCA0 A0 TEMPO c.cceeeeiiiuiiiiniiiiniiinsnticsnticsssticsseessstessssnesssssessssnssssssssssssssssssssssssssssaes 27
DISCUSSAO E CONCLUSOES .....cuucmitmcinsmnsssssssssssssssssssssssssssssssssssmssssssssssssssss 28
DISCUSSA0 ceuveernrrcsuiiineisnnnseicsnnissnissseesssecssnssssnsssnssssesssnssssssssessssssssssssassssassssssssssssassssasssae 28
Limitacoes do MOUAEl0..uuuueeiiiiciiiiicsrsaneeiicccsssssssnnnssiccssssssssssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssess 33
PeSquisSas fULUIAS ....uueiiiviiiiiiiiiiiinisnnicssnnicsnticssnisssnesssnesssssessssnesssssssssssssssssssssssssssnes 33
CONCIUSDES c.ovveeerreiiricsnensnensannssnncsaesssnncssesssnscssesssassssesssassssessssssssssssassssessssssssssssassssesssases 33

III



BIBLIOGRAFTA ......uuuirrnretennenneseessinsnessnessessssssnsssssssessssssessssssssssssssessassssssaessassane 36

ANEXOS iiitintintinttininseennisntississesssisssissssssssesssssssssssssssssasssssssssssssssssssssse 39
ANEXO Tauiiiiiiiitiinninnninnississsicssesssssssessssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssse 41
1. CARACTERIZACAO DA MARINHA .......ccoeverereerereseresessesesssesessssssessessssasesesses 41
1.1 Historia da Marinha........eiiieneennicneinnennnecnnecniinsciseensessisscssessssesssssssscesss 41
1.2 Miss0 da Marinha.......iiniinneiniinnniinninnennninniineinneciicniinsisesssessssses 42
1.3 Funcoes da Marinha........iccineiiicnnnnnicnnnsnniicsssssssssssssssscsssssssssssssssssssssssssssssssssass 43
1.4 OXZANIZACAO ccuuvverrersssnnricssssnnrecssssnsncssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssass 45
ANEXO 2.auuiiiiiiiinninneicsniinsisssissssissssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 49
2. CARACTERIZACAO DA ESCOLA NAVAL .....cuvteenerreenssssesnssesssssssessesssessesens 49
2.1 Historia da Escola Naval.......iiiinniinneinsinneinninnennninneiseeisesesseeses 49
2.2 Missa0 da EScola Naval.....iiiniiiiiniiinnniininneinnneinsneenssecssssecssssscssssscsssescsssnes 49
2.3 Estrutura Interna da Escola Naval.........iiinisiininicsisnncssencssnncssseccssseccssanes 50
2.4 Os Cadetes da Escola Naval........iiniinneinnennennnensennnenneennecessscssecsseeseees 51
ANEXO 3.iiiiintintinniinninnecniicsnississesssissssssssssssesssssssssssssssssasssssssssssssssssasssses 55
3. QUESTIONARIO DA INVESTIGACAOQ .....cuvvrerrrerrrnrssessessessessessessessesssssssessnss 55
3.1 Identificacio Organizacional.........ceeeineeensrensennsnensecsssecsessssesssecsssessassssassssacsns 55
3.2 Prestigio EXterior Percebido........eiinvciinierinsercsseicssnicssnencssnnncssssncssssecssssscens 55
3.3 Valores (que a organizacao tenta pPrivilegiar).......ccccceevercsseicssnrcssnnscssanscssanscsnns 55
3.4 Valores (orientacio das accoes do AlUNO0) .....eeeeeiiccciiicsssnessieccssssssssssssssscssssssssanses 56
3.5 Lideranca e ESfOrco Pessoal .......eeiiiiiiiiiivcnnnneeiiccccssssssnnessieccsssssssssssssssecssssssssanses 56
3.6 Forca da Identidade Organizacional ..............coueerenveicsseicssnicssnnncssnnscssssecssssecnns 57
3.7 Abandono (apenas 5 itens: 1, 6, 7, 13, 17)ccccccccrcrercssnicssnnscssanscssnnsssnssssnsssssassssans 57
38 SHIESS cecuureisnrecinencsnteisnenisnesssnnecsseesssessssseessssesssssnssssssssssssssssssesssssssssnsssssasssssassssas 58

IV



INTRODUCAO

E reconhecido o impacto da Identificagdo Organizacional (IDO) ndo sé no bem-estar
dos membros de uma organizacdo, como também na propria organizagdo (Mael e
Ashforth, 1992). E quando essa organizac¢dao ¢ uma escola, na qual os alunos vivem em
regime de internato e passam normalmente 70% do seu tempo nas suas instalacdes,

entdo o impacto da IDO serd seguramente maior.

A IDO, amago do nosso estudo, tem sido objecto de muitas propostas de definigdes. De
acordo com o referido por Riketta (2004), a maior parte delas conceptualiza IDO como
um construto cognitivo, em particular como a percep¢do de unidade ou de pertenca a
organizagdo (Ashforth & Mael, 1989), ou como uma congruéncia de valor individuais e
organizacionais (Hall, Schneider, & Nygren, 1970; Pratt, 1998; Stengel, 1987), ou ainda
como um processo de incorporagdo da percepcao de si mesmo como membro de uma
determinada organizacdo, numa outra percep¢do de auto-definicdo mais generalista
(Dutton et al., 1994; Elsbach, 1999; Rousseau, 1998).

Face a inconsistente definicdo do construto e a frequente confusdo com os conceitos de
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internalizacao (incorporacdo de valores e principios no “eu” como referenciais de
actuacdo), Ashforth e Mael (1992) formularam uma nova conceptualizacio da
identificacdo organizacional, a partir da teoria da identidade social: a IDO ¢ a percepgao
de unidade — “oneness” — ou de pertenca — “belongingness” — a organizagao.

Outros autores estabeleceram conceitos muito semelhantes. Pratt (1998), referido por
Riketta (2004) entendeu a IDO como o que acontece quando as crengas de um individuo
a proposito da sua organizagdo se tornam auto-referenciais ou auto-definidoras. Se a
Identidade Organizacional ¢ a resposta a questdo “Quem sou eu?”, como veremos
adiante, a IDO procura centrar-se na resposta a questdo “Como ¢ que eu sei quem eu
sou por comparagdo contigo?”. Nesta conformidade, a IDO traduz-se na transferéncia
para o individuo de caracteristicas que ele atribui ao grupo, ou seja, ¢ um processo de
“despersonalizagdo” que esbate as caracteristicas individuais que o distinguem do
grupo, em prol do incremento das caracteristicas partilhadas com o grupo.

Para Dutton, Dukerich e Harquail (1994) a IDO ¢ um lago cognitivo que surge quando a
imagem que uma pessoa tem de si, contém os mesmos atributos que essa pessoa atribui

a organizagao.



Apesar desta heterogeneidade, todas estas definicdes implicam que o individuo liga a
organizagdo ao seu proprio conceito, de forma cognitiva (sentindo-se parte da
organizagdo), ou de forma emocional (sentindo orgulho em ser membro da

organizac¢do), ou de ambas as formas.

Na nossa investiga¢do, iremos relacionar a IDO com algumas variaveis potencialmente
influentes na IDO (antecedentes da IDO), e com algumas outras varidveis geradas pelas

consequéncias organizacionais desta mesma IDO (consequentes da IDO).

A primeira variavel antecedente da IDO, o Prestigio Exterior Percebido, ou seja, a
opinido que os alunos formam, mediante a informag¢do que as chefias da escola
transmitem para o exterior, ¢ mediante a informagdo que recebem do exterior sobre o
que pensam da escola, tem seguramente influéncia na IDO. Um aluno identifica-se mais
com a sua escola se ela for reconhecida pelo exterior; se pelo contrario esse
reconhecimento ndo existir, entdo dificilmente os alunos conseguem identificar-se com
a sua escola.

Hatch (1993) e Hatch e Schultz (1997) defenderam a existéncia de uma
complementaridade entre a identidade organizacional e a cultura organizacional, pois a
segunda influencia amplamente a primeira, na medida em que a cultura abarca o
repertdrio simbodlico e de valores com os quais os individuos constroem as suas acgdes
acerca dos fendémenos. Nesse sentido, o significado da organizagdo é construido pelos
seus membros a partir dos parametros culturais ou de Valores que eles dominam.

A Lideranca ¢ um elemento chave. Existe a no¢do de que uma lideranga forte ou fraca
influencia decisivamente o grau de IDO dos alunos com a sua escola.

A Forca da Identidade Organizacional traduz a percep¢do de unidade e clareza de
objectivos (Kreiner e Ashforth, 2004), pelo que importa observar de que modo esta
varidvel influencia a IDO dos alunos com a organizagao.

O Esfor¢o Pessoal ¢ uma outra variavel introduzida no nosso estudo. Com efeito,
existira sempre um esfor¢co do aluno, concretizado num empenhamento para actuar de

acordo com os valores ¢ a missao da escola, e assim conseguir uma maior IDO.

Vistas as varidveis antecedentes da IDO, importa conhecer em que medida ¢

exteriorizada essa mesma IDO.



A primeira variavel consequente da IDO relaciona-se com a vontade de Abandono. Um
aluno que nao se identifica com a organizagdo a que pertence tenderd naturalmente a ter
vontade de abandonar a sua propria organizagao.

Outra consequente serd os factores de Stress. Em que ponto serdo mais visiveis esses

sinais, mediante uma maior ou menor IDO com a organizagao.

Ainda na nossa investigacdo iremos ver a evolucdo da IDO, bem como das suas
variaveis antecedentes e consequentes, ao longo dos anos de permanéncia dos alunos na
sua escola. O Tempo ¢ um elemento interessante na medida em que a literatura fala
pouco deste factor. Dutton, Dukerich e Harquail (1994) foram dos poucos que se
debrugaram sobre este factor, tendo defendido que quanto maior for o contacto que um
membro tem com a sua organizagdo em termos de intensidade e duragdo, mais forte sera
a [IDO.

Outros autores, referidos por Dutton et al. (1994), estabeleceram conceitos muito
semelhantes. Quanto mais tempo um membro exerce um cargo ha organizagdo, mais ele
aumenta o nivel de exposicdo a identidade colectiva da organizagdo, fazendo estes
atributos mais acessiveis a memoria (Bruner, 1957). Com a passagem do tempo,
trabalhando na organizacdo, e intensificando interac¢des, as pessoas reconhecem-se
como membros das organizagdes (Foote, 1953). Quanto maior for o contacto com a
organiza¢do, mais cresce a percepcao das pessoas em se definirem como membros deste
grupo social (Bruner, 1957). Finalmente, quanto mais tempo se mant€ém numa
organizacdo, mais relevante sera a forma como estes membros se posicionam na
organizagdo em contraponto com outros membros (Kramer, 1991).

As pesquisas levadas a cabo por O’Reilly e Chatman (1996) demonstraram uma
significativa correlagdo entre o tempo em que um membro exerce um cargo na
organizacdo, ¢ o grau de orgulho e de sentimento de pertenca que o membro sente em
relacdo a sua organizacao.

Mael e Ashforth (1992), também encontraram uma significativa correlacdo positiva
entre tempo passado na escola e a sua IDO.

Outros investigadores que estudaram o processo de socializagdo (Van Maanen, 1975;
Feldman, 1976), defenderam que os membros das organizagdes incorporam o
significado da organiza¢@o no seu proprio auto-conceito. Com o tempo, os membros da
organizagdo estdo cada vez mais expostos aos simbolos da organizacdo, que lhes fazem

lembrar a sua unido com a organizacao (Stern, 1988) Os membros mudam os seus



niveis de insercdo na organizagdo, movendo-se da periferia da organizacdo, para o
centro das coisas que interagem com outros membros (Van Maanen e Schein, 1979:
222). A medida que os membros experimentam um aumento da inclusdo e do contacto

com a organizacao, entdo mais forte fica a sua IDO.

ANTECEDENTES DA IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL

Prestigio Exterior Percebido

Mael e Ashforth (1992), Bhattacharya, Rao e Glynn (1995), e Fisher e Wakefield
(1998), todos eles, descobriram que o Prestigio Exterior Percebido (PEP) influencia a
IDO. Eles defendem que a identifica¢dao dos individuos com um grupo se deve em parte
para aumentar a sua auto-estima: quanto mais prestigiada ¢ a organizacdo (percebida
pelo individuo), maior € o potencial aumento da auto-estima através da identificacao.

E pois largamente reconhecido que, de uma forma geral, a viabilidade e a sobrevivéncia
de uma organizacdo depende em grande parte da sua reputacdo. Assim, as organizagoes
preocupam-se sempre em projectar uma imagem positiva de si proprias, e isto aplica-se
nos mais variados sectores de actividade. Ha no entanto a necessidade de definir o que
se entende por prestigio exterior percebido, e distingui-lo de nog¢des de imagem
organizacional e de reputagdo organizacional. De acordo com o referido por Herrbach,
Mignonac e Gatignon (2004), estes trés termos estdo certamente muito proxXimos
conceptualmente entre eles e interrelacionam-se, mas mantém-se distintos, apesar do
facto de serem usados intermutavelmente em muitos estudos (Williams e Barret, 2000).
Imagem organizacional e reputagdo podem ser vistas como mensagens reciprocas entre
a organizagdo e o exterior (Whetten e Mackey, 2002). A imagem organizacional
consiste numa mensagem transmitida pela administragcdo para o exterior, para apresentar
a organiza¢cdo de um modo positivo e coerente. A imagem organizacional pode assim
ser entendida em termos da imagem que ¢ projectada para o exterior (Alvesson, 1990);
noutras palavras, ¢ a imagem que o topo da administracdo de uma organizagdo aspira
controlar e difundir por forma a exercer uma influéncia positiva no exterior.
Simetricamente, a reputa¢do de uma organizacdo consiste em todas as mensagens que
sdo transmitidas pelo exterior de volta para a organizacdo, com respeito ao que
entendem como sendo o seu cerne, durabilidade ou tragos que distinguem a organizagao

(Fombrun e Shanley, 1990).



Os empregados sdo assim os receptores primarios da reputacdo, € os receptores
secundarios da imagem organizacional (Gilly e Woltinbarger, 1998). Eles recebem ao
mesmo tempo mensagens vindas do exterior, e vindas de dentro da organizac¢do (da
gestdo de topo), ambas directamente através de comunicagdo interna da organizagdo
acerca de como ela ¢ percebida pelo exterior, ou indirectamente por informagao externa
controlada pela organizagdo. Os empregados recebem e interpretam as diversas
mensagens e, a partir delas, formam uma opinido acerca de como o exterior entende a
organizagdo. Vdrias expressoes tém vindo a ser usadas para descrever este fendmeno:
‘prestigio exterior percebido’ (Mael e Ashforth, 1992), ‘reputagdo interpretada’ ou
‘imagem externa construida’ (Dutton e Dukerich, 1991; Dutton, Dukerich e Harquail,
1994).

Mas em que medida o Prestigio Exterior Percebido influencia a IDO? Muitos autores
tém proposto que o PEP afecta a IDO. Smidts, Pruyn ¢ Van Riel (2001) referem que os
membros de uma organizacdo sentem-se orgulhosos de pertencer a uma organizacao
que acreditam ter caracteristicas sociais valorizadas (Dutton, Dukerich e Harquail,
1994). Isto ¢ esperado acontecer mais acentuadamente quando os elementos da
organizagdo acreditam que importantes agentes exteriores, tais como clientes ou
accionistas véem a organizacao de forma positiva.

No presente estudo iremos correlacionar o Prestigio Exterior Percebido com a IDO,

avaliando em que grau a primeira tem influéncia na segunda.

Hipotese la — Quanto maior for o Prestigio Exterior Percebido da EN, mais

fortemente os alunos se identificam com a organizagao.

Valores (que a organizacio tenta privilegiar)

Ashforth e Mael (1989) afirmaram que a diferenca de Valores e préticas da organizagao
relativamente a outras organizacdes comparaveis, aumenta a tendéncia de IDO dos seus
membros com a organizagao.

Por seu lado, Dukerich et al. (2002) defenderam que o nivel de IDO dos elementos de
uma organizacdo indica o grau em que o membro da organizag¢do se encontra ligado ao
contetdo do seu proprio conceito. Eles consideram que a IDO ¢ forte quando os seus
elementos consideram os valores e os objectivos da organizagdo sdo merecedores de

serem centrais, diferentes e duradouros, e como tal incorporam-nos em si mesmos. Num



estudo realizado com médicos, os autores defenderam que se os atributos de
centralidade, diferenca e durabilidade de uma organizacdo sdo interpretados e
valorizados de forma diferente pelos seus membros, entdo provavelmente ha diferencas
substanciais na forma como cada membro se identifica com a organiza¢cdo. Se um
membro percebe que a sua organizacao se desvia dos objectivos e valores que eles
proprios estabeleceram, entdo a for¢ca da IDO deverd diminuir.

Ou seja, verificamos que existe uma correlagdo entre a IDO e os Valores, neste caso

aqueles que a organizacao tenta privilegiar.

Hipotese 1b — Quanto mais a EN privilegia os seus Valores, maior sera a

identificagdo dos alunos com a organizagao.

Valores (orienta¢ao dos alunos)

Dutton, Dukerich e Harquail (1994) defenderam que, quando os Valores de um
individuo t€ém os mesmos atributos que a identidade percebida da organizagdo, entdo
esta ligagdo cognitiva define-se IDO. IDO ¢ pois o grau em que os individuos se
definem a si mesmos pelos mesmos atributos que eles acreditam que definem a
organizagdo. Assim, uma pessoa esta fortemente identificada com a organizacdo quando
a sua identidade e os seus valores enquanto elemento da organizacdo sdo mais evidentes
que em outras alternativas, e quando os seus valores tém as mesmas caracteristicas que
ela acredita que definem a organizacao como grupo social.

Estes autores levaram igualmente os seus estudos para o campo da imagem, referindo
que a imagem que um membro tem da sua organizag¢do ¢ unica para cada membro, e
defendendo que existe uma relagdo entre a imagem que o individuo tem da sua
organizacdo como grupo social, e os efeitos dessa imagem na IDO e no seu
comportamento. Ora se esta relagdo existe para a imagem da organizagao, € crivel que o
mesmo se passara para os valores, e como tal os alunos orientam os seus valores no
sentido da organizagao.

Outros autores corroboram esta relacdo, designadamente Chatman (1991) que descobriu
que, uma forte ligagdo entre o tipo de valores da organizacdo e os valores dos seus
membros, auguram uma maior satisfacdo dos seus membros, ou mesmo O’Reilly e

Chatman (1986) que descobriram que, as pessoas que mantém uma ligagdo com a



organizacdo baseada numa congruéncia de valores, registam fortes intengdes em
manterem-se na organizagao.
Assim, neste estudo iremos também correlacionar os Valores que orientam os alunos da

EN com a IDO.

Hipotese 1¢ — Quanto mais os alunos da EN orientam as suas ac¢des de acordo com

os Valores da EN, maior serd a identificacdo dos alunos com a organizagao.

Lideranca

Conforme referido por Jesuino (1987), Lideranga ¢ o neologismo correspondendo a
lider, que significa “qualidade ou funcao de lider”. Na literatura castrense, o conceito de
lideranga tem como antecedentes a arte de comando; esta arte de comando, assim como
os primeiros estudos cientificos sobre lideranga, interessavam-se muito mais pelo lider
do que pela liderancga, ou seja, interessava mais o actor que dirige do que o processo de
direc¢do. No entanto, com o advento das ciéncias sociais, designadamente com os
progressos no campo da sociologia e da psicologia social, o tema da lideranca sofreu
uma evolucao natural.

Hoje confrontamo-nos com tantas defini¢des diferentes de lideranga como os autores
que as tentaram definir. De acordo com Jesuino (1987), deve-se a Weber o primeiro
passo na sua clarificagdo através do conceito de legitimidade. Segundo Weber, a
autoridade seria o poder legitimo, ou seja, aquele que ¢ aceite por todos aqueles sobre
os quais ele ¢ exercido; em sintese, autoridade nao € poder, mas sim lideranga legitima.
A liderancga estd deste modo mais ligado a autoridade do que a poder, o que nao quer
dizer que ndo se possa estabelecer também uma ligagdo. Neste sentido, Herrschaft,
descrito por Jesuino, defendeu que a lideran¢a ndo seria mais do que o exercicio do
poder por parte dum actor sobre um grupo.

Parson, por sua vez, desenvolve o conceito de lideranca como um processo de trocas
envolvendo dois meios simbolicos: influéncia e poder. Caracteriza a lideranga como um
produto da influéncia e ndo do poder, sugerindo que o processo de lideranca resulta da
transformagdo do poder em influéncia, ou seja, falamos mais de persuasdao do que de
constrangimento.

No seguimento da argumentacdo produzida por Weber e Parson, vem Jesuino defender

que o que distingue lideranca de poder ¢ que, enquanto através do poder se visa a



realiza¢dao de objectivos proprios, quaisquer que sejam os objectivos dos sujeitos sobre
os quais ¢ exercido o poder, através da lideranca, a realizacdo dos objectivos dos actores
¢ feita tendo em conta os objectivos dos seguidores; ou seja, o conceito de lideranca
implicaria a realizagdo de objectivos comuns tanto dos lideres como dos seguidores.
Noutro nivel, vem Bass, referido por Purvanova et al. (2006), especificar que a
lideranca transformacional ocorre quando os lideres privilegiam os interesses dos seus
colaboradores, quando geram confianca e aceitagdo dos objectivos da missao do grupo,
e quando levam os seus colaboradores a olhar para além dos seus proprios interesses
para o bem do grupo (Bass, 1990, p. 21).

A lideranga transformacional tem sido objecto de um substancial desenvolvimento de
literatura; em particular, tém-se desenvolvido teorias que associam a lideranca
transformacional com os mais variados comportamentos. Purvanova et al. (2006)
realizaram um estudo com o objectivo de examinar o papel da percep¢do que os
colaboradores de uma organizagdo tém das suas tarefas, como uma ligacdo entre
lideranga transformacional e comportamento de cidadania. Concluiram que ha
efectivamente uma ligagdo positiva entre lideranca transformacional e o comportamento
de cidadania dos colaboradores nas organizagdes, assim como entre lideranca
transformacional e a percepcao que os colaboradores t€ém das suas tarefas.

Ainda num outro estudo levado a cabo por Gardener et al. (2005), com o objectivo
desenvolver e expandir uma teoria emergente sobre lideres auténticos, concluiram que o
desenvolvimento deste tipo de lideres, assim como de seguidores auténticos, trazem
ambientes €ticos positivos e o aparecimento de seguidores de forma consistente. Lideres
auténticos sdo os lideres genuinos que lideram pelo exemplo que dao ao promoverem
ambientes éticos saudaveis, caracterizados pela transparéncia, integridade e altos
padroes morais, € que ndo sdo sO verdadeiros para eles proprios, mas que lideram
outros, ajudando-os a também encontrarem o caminho da verdade. Um lider auténtico
assim da confianca ao seguidor e seguramente terd uma IDO muito forte com a sua
organizagdo; como tal, os seus seguidores identificam-se com o seu lider e seguem-no
no seu comportamento.

Ora tudo isto leva-nos a acreditar que uma forte Lideranca no ambito do presente

estudo, terd igualmente uma ligagao positiva com a IDO.



Hipotese 1d — Quanto maior for a Lideranca das chefias que de forma directa ou
indirecta influenciam os alunos da EN, maior sera a sua identificacdo com a

organizagao.

Forc¢a da Identidade Organizacional

O conceito de Identidade Organizacional (IO) emergiu a partir de um estudo
desenvolvido por Albert, com a colaboragdo de Whetten, realizado em 1985, na
Universidade de Illinois nos EUA (Rudo 2001). Estes autores caracterizaram a 10 como
“uma questdo auto-reflexiva”, que surgiria do interior da institui¢do, captando o
essencial das suas caracteristicas, resumindo o conceito a trés pontos:

(1) Aquilo que ¢ percebido pelos seus membros como essencial para a
organizagao;

(2) As caracteristicas da organizagdo que a torna distinta das outras (pelo
menos aos olhos dos seus membros);

(3) Elementos que s3o percebidos pelos membros da organizagdo como a
caracteristica que mantém e desenvolve a ligagdo entre o presente € o
passado da organizagao (e presumivelmente o seu futuro).

Ou como resumem Barney et al. (1998), descrito por Rudo (2001), seria “a teoria que os
membros de uma organizacao tém sobre quem sao” (p. 103).

A partir deste conceito proposto por Albert ¢ Whetten, muitos foram os autores que se
propuseram estudar a sua aplicacdo pratica, quer analisando o seu funcionamento nas
empresas, quer elaborando conceptualizagdes teodricas sobre o seu significado,
consequéncias e limitacdes.

Actualmente, a defini¢do de IO que reune maior consenso €, de acordo com o defendido
por Pratt e Foreman (2000), aquela que afirma tratar-se das caracteristicas da
organizagdo que os seus publicos consideram centrais (descrigdes fundamentais da
organizag¢do), distintivas (Unicas) e duradouras (persistentes no tempo). A identidade ¢
assim uma forma das organizacdes afirmarem a sua diferenga relativamente as outras,
com as quais se relacionam no mercado, buscando dessa forma a afirmacdo da sua
reputacdo e a fidelizacdo de empregados e consumidores.

Registe-se no entanto, que a tematica da identidade sé a partir da década de 90, se
comecou a aplicar de forma sistematica ao dominio organizacional. A justificagdo deste

aparecimento tardio reside na percep¢ao de que a complexidade das organizagdes



resulta, também, da complexidade das pessoas. Com efeito, as pessoas identificam-se
com as organizagdes quando estas demonstram possuir um alinhamento com as
caracteristicas, desejos e ambigdes das proprias pessoas. Neste sentido, Mael e Ashforth
defendem que a identificagdo com a organizagdo tem uma associagdo linear e positiva
com a concretizacao de objectivos. Por seu lado, os objectivos, a missado, as praticas e os
valores presentes na organizagdo também contribuem para dar forma as identidades
organizacionais, diferenciando-as.
Importa ainda sublinhar que a identidade pode apresentar diferentes configuragdes.
Albert ¢ Whetten sintetizam os seguintes tipos de identidades:
(1)Ideografica, quando ndao ha uma unidade sobre a identidade da organizagao
(nesta conformidade, diferentes grupos, subgrupos e unidades da
organizagdo desenvolvem e apresentam diversas identidades);
(2) Holografica, isto ¢, multiplas identidades sdo compartilhadas por todos na
organizacao.
Mais recentemente Kreiner e Ashforth (2004) propuseram o conceito de Forca da
Identidade Organizacional. Esta no¢do assume particular importancia porquanto traduz
a percepcao de um contexto organizacional caracterizado pela unidade e pela clareza de

objectivos face as quais os individuos podem desenvolver a sua identificagdao individual.

Hipotese 1e — Quanto maior for a For¢a da Identidade Organizacional da EN, maior

sera a identificagdo dos alunos com a organizagao.

Esforco pessoal

O Esforco Pessoal ¢ uma area para a qual ndo tem havido muita abordagem cientifica.
Peccei e Rosenthal (2001) elaboraram um estudo com o objectivo de identificar a forma
de as organizacdes melhorarem os seus servicos aos seus clientes, diferenciando-se na
base da oferta de um servigo de elevada qualidade. As organizagdes tém hoje um
problema na medida em que ha a necessidade de assegurar que os seus colaboradores,
que lidam com os seus clientes, irdo desempenhar um comportamento apropriado nas
suas relagdes profissionais.

As administragdes das organizagdes estdo a responder a este problema, através da
execucdo de programas de mudanga de cultura ou de preocupacdo com os clientes,

virados para as atitudes, comportamentos e orientacdes dos colaboradores de primeira
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linha (aqueles que lidam directamente com os clientes). Num dos programas do estudo,
sdo identificados 4 factores principais: estilo de gestdo que assegura uma maior € mais
frequente interac¢do entre administragdo, supervisores e colaboradores de primeira
linha; exemplo de participa¢do na qualidade do servigo, que se traduz numa alteragao
de comportamento da administragdo, verificando-se um envolvimento mais activo da
administracdo no treino do pessoal; nova concepg¢do das tarefas, onde os critérios para
os colaboradores de primeira linha lidarem com os clientes sdo aumentados no sentido
de maior autonomia e maior interac¢do com os clientes; treino do pessoal, onde sdao
ministrados os novos valores da organizagdo, ¢ onde s3o incutidas as necessarias
pericias para o desempenho das suas tarefas. Pretende-se, como resultados dos
programas, que da parte da administracdo se interiorizem os principios atinentes aos
programas, se adquiram as necessarias técnicas e competéncias para lidarem com
problemas inesperados, e se percebam da sua autonomia para decidir em beneficio dos
clientes; finalmente pretende-se que as mudangas nos comportamentos dos
colaboradores sejam no sentido dos clientes, ou seja, maior personalizacdo, flexibilidade
e receptividade as exigéncias individuais dos clientes.

Estas mudancas nos comportamentos dos colaboradores, definidas por comportamentos
orientados para o cliente (customer-oriented behavior), sao na sua esséncia mudancas
nas quais os colaboradores investem no melhoramento continuo e no esforgo pessoal
nas suas tarefas, em nome dos clientes.

No presente estudo iremos correlacionar o Esfor¢co Pessoal com a IDO, avaliando em

que grau a primeira tem influéncia na segunda.

Hipdtese 1f — Quanto maior for o Esforgo Pessoal dos alunos da EN, maior seré a sua

identificagdo com a organizagao.
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CONSEQUENTES DA IDENTIFICACAO ORGANIZACIONAL

Abandono

De acordo com o referido por Nunes (1992), existem trés grandes categorias de opgodes
comportamentais que abrangem um vasto grupo de respostas a insatisfacdo de clientes e
empregados de organizacdes em declinio: o abandono, a voz activa e a lealdade
(Hirschman, 1970). Farrel (1985) criou uma quarta opg¢ao, a negligéncia.

Na op¢ao abandono, baseada na racionalidade econdmica, os individuos decidem sair da
organizacgao, deixar de utilizar os seus servigos ou de comprar os seus produtos.

A opcao de voz activa ¢ uma estratégia baseada na racionalidade politica. Traduz pela
exibi¢do de comportamentos que vao no sentido de melhorar a situacdo, utilizando para
tal as vias consideradas apropriadas.

A opcdo lealdade significa que os trabalhadores ou clientes, mais ou menos
estrategicamente, aguardam que a situacao de declinio se altere para melhor. Trata-se de
uma confianga passiva.

A opcdo negligéncia, associada a baixa implicagdo, traduz-se pela producio de acgdes
fora das regras estabelecidas, tais como os atrasos, os desleixes ou o absentismo.

Estas 4 categorias de opgdes comportamentais posicionam-se de forma sistematica
relativamente a duas dimensdes ortogonais: actividade / passividade e construtividade /
destrutividade (Rusbult et al., 1988). A primeira dimensdo activo / passivo refere-se ao
impacte de uma ac¢do sobre um problema e nao ao caracter de um resposta em si
propria; reflecte o ponto de vista do individuo. A segunda dimensdo construtivo /
destrutivo ¢ definida em termos do impacte nas relagdes empregado / organizacao e nas
fontes imediatas de insatisfacdo, e ndo em termos do seu valor funcional mais geral,
reflecte o ponto de vista da organizacdo. Assim, a voz activa ¢ a lealdade sdo
construtivas, enquanto a saida e a negligéncia sdo destrutivas. A voz activa e a saida
situam-se no poélo activo, enquanto a lealdade e a negligéncia sdo mais passivas e
difusas.

No nosso estudo vamos focar apenas a situagdo de abandono e correlacionar com a
IDO.

A intencdo de saida pode ser explicada de forma variada, designadamente por conceitos
psicologicos. No entanto este fendmeno esta longe de ser compreendido, até porque

alguns dos processos psicolégicos relacionados com o abandono de uma organizagao
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nao sdo ainda claros. Uma das questdes nao resolvidas € a interac¢ao da satisfagdo no
trabalho e a IDO para explicar as inten¢des de saida.

Van Dick et al. (2004) defendem que dois argumentos indiciam a premissa de uma
relacdo negativa entre a IDO dos elementos da organizagao e a sua intengdo de sair.

O primeiro argumento, ¢ o de que quanto mais o individuo se identifica com o grupo,
mais ele actua de acordo com as normas e os valores do grupo (Ashforth e Mael, 1989;
Van Knippenberg, 2000). No mesmo raciocinio, Ashforth e Mael (1989) defenderam
que a IDO deve estar associada a um maior apoio para a organizagdo e para 0S Seus
membros. Alids, um dos principais objectivos das normas das organizagdes ¢ uma das
principais tarefas dos gestores de recursos humanos, ¢ trabalhar para a manutencao do
seu pessoal (Davies, 2000). Assim, isto deve resultar numa forte inten¢do de ficar na
organizagao.

O segundo argumento, ¢ o de que quando um individuo se identifica fortemente com a
sua organizacao, a organizac¢ao torna-se parte do seu proprio conceito, € o individuo esta
psicologicamente interligado com a organizagdo. Acresce referir que, quanto mais os
colaboradores se identificam com a organizacdo, mais a propria imagem do colaborador
se incorpora nas caracteristicas da organizagdo. Sendo assim, quanto mais o individuo
se identifica com a sua organizacdo, mais se define em termos de membro da
organizagdo, ¢ mais o seu futuro ¢ determinado pelo futuro da organizac¢do. Visto de
outro patamar, a saida da organizacdo serd prejudicial para si proprio, porque sair
significa uma perda de si proprio (Haslam and Turner, 2001).

De novo, isto resulta em intencdo de Abandono reduzida para aqueles que apresentam
uma forte IDO. O que € proposto neste estudo serd um modelo que relacione a intengdo

de Abandono face ao nivel de IDO experimentado pelos alunos.

Hipotese 2a — Quanto maior for a identificagdo dos alunos da EN com a organizagao,

menor sera o sentimento de Abandono.

Stress

Beehr, Canali & Wallwey (2001) referem que factores de stress sdo aspectos do
ambiente de trabalho que causam tensdo, mal-estar e abatem psicologicamente um
individuo (Beehr, 1995; Kahn e Byosiere, 1992). Por exemplo factores de stress podem

ser o tipo de tarefas, o tipo de organizagdo como um todo, ou a natureza das

13



expectativas e das exigéncias que a organizagdo ou as outras pessoas colocam no
individuo. Tensdo psicologica inclui ansiedade, depressdo e nervosismo, mas também
pode incluir sintomas fisicos e doenga (Haerenstam, Theorell, and Kaiser, 2000;
Lundberg, Dohns, Melin, Sandsjoe, Palmerud, Kadefors, Ekstroem, and Parr, 1999).
Algumas caracteristicas do ambiente de trabalho, tais como o controlo nas suas tarefas,
podem ajudar a moderar os efeitos dos factores de stress na tensdo, apesar dos
resultados das pesquisas ndo serem completamente consistentes a este respeito.

Karasek (1979) propds um modelo ‘Exigéncia — Controlo’ (‘Demand — Control’), que se
revelou bastante popular face aos conceitos facilmente perceptiveis, e também face ao
crescente numero de estudos que demonstraram a facilidade com que as suas variaveis
chave de forma geral previram as saidas relacionadas com as questdes de satde dos
empregados. Este modelo envolvia dois aspectos do ambiente de trabalho: as exigéncias
das tarefas, e o grau de decisdo ou de controlo que o incumbente tinha relativamente a
essas exigéncias. Apesar de reconhecer a dificuldade em medir e conceptualizar as
exigéncias das tarefas, Karasek e Theorell (1990) defendem trés tipos especificos de
exigéncias que podem ser inseridos na teoria: exigéncias de tempo, exigéncias de
monitorizagdo e exigéncias de resolucdo de problemas. O controlo consiste na
possibilidade de usar as suas pericias e poder de decisdo, ou na competéncia para tomar
decisodes relacionadas com o trabalho (Karasek e Theorell, 1990).

Dutton, Dukerich e Harquail (1994) nos seus estudos no campo da imagem, referiram
que os membros de uma organizagdo podem conferir atributos negativos a um dos seus
membros; concretizando, se os membros da organizagdo interpretam a imagem externa
da organiza¢do como desfavoravel, entdo eles poderdo exteriorizar reac¢des negativas,
tais como depressao ou stress. Ora se associarmos a uma imagem negativa, uma IDO
negativa com a organizagdo, entdo ¢ crivel que os membros da organizagdo
experimentem um aumento dos niveis de stress.

De acordo com a teoria da identidade social, uma forte ligacdo psicologica dos
colaboradores a sua organiza¢do, aumenta a motivacao no trabalho (Van Knippenberg,
2000). Sentindo uma forte ligagdo a organizacao, deve portanto reduzir o stress o qual ¢
baseado no cumprimento das normas da organizagao. Wegge et al. (2006) levaram a
cabo um estudo sobre motivacdo no trabalho, IDO e bem-estar; pese embora a sua
investigagdo ndo estivesse desenhada para demonstrar que um forte sentimento de
ligagdo com a organizagdo reduz o stress, eles demonstraram que existe um forte

relacionamento entre IDO e uma série de indicadores de motivacao no trabalho e de
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bem-estar. Uma forte IDO corresponde a uma forte motivacdo no trabalho (grande
satisfacdo no trabalho, comportamento organizacional, acompanhamento pessoal e
baixa inten¢do de saida), e a um melhor bem-estar (reduzidos problemas de saude,
reduzidos sintomas de fadiga e de falta de personalidade).

O que ¢ proposto neste estudo sera um modelo que relacione o nivel de Stress face ao

nivel de IDO experimentado pelos alunos.

Hipdtese 2b — Quanto maior for a identificacdo dos alunos da EN com a organizagao,

mais fracos serdao os sintomas de Stress dos alunos da EN.

MODELO

O quadro seguinte apresenta o modelo proposto.

R MODELO PROPOSTO

PERCEBIDO

VALORES
(que a organizagao
tenta privilegiar)

ABANDONO
VALORES = /
| ——»| IDENTIFICACAO

(orientagdo das acgoes

do aluno) ( ORGANIZACIONAL \
STRESS

LIDERANCA

FORCA DA
IDENTIDADE
ORGANIZACIONAL

ESFORCO PESSOAL
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CONTEXTO ORGANIZACIONAL

A Escola Naval ¢ um Estabelecimento Militar bicentendrio de Ensino Superior
Universitario que tem por missao principal assegurar a realizacdo dos cursos de
licenciatura que habilitam ao ingresso nos quadros permanentes na categoria de
Oficial da Armada.

Actualmente, ser aluno da Escola Naval € pertencer a um grupo restrito de Homens e
Mulheres que herdam do passado, as tradi¢des, o saber, a experiéncia, e toda uma
cultura muito prépria, que habilitam as exigentes fungdes de um Oficial da Marinha.
A caracterizagdo da Escola Naval, e da organizagdo onde estd inserida, a Marinha,

encontram-se descritas em Anexos 1 (Marinha) e 2 (Escola Naval).

METODO

Amostra

Em face do quantitativo de alunos que frequentam actualmente a Escola Naval, optou-se
por elaborar este estudo com a populagao total e que se traduz em 71 alunos do 1° ano,
43 alunos do 2° ano, 52 alunos do 3° ano e 37 alunos do 4° ano, totalizando 203 alunos.
No entanto, retiraram-se algumas respostas ao questionario por se encontrarem
incompletas, pelo que no final a amostra traduziu-se em 69 alunos do 1° ano, 41 alunos
do 2° ano, 49 alunos do 3° ano e 37 alunos do 4° ano, totalizando 196 alunos, que
corresponde a 96,55 % da populagdo total.

Na Escola Naval existem alguns alunos que ndo tiveram aprovacao no final do ano, pelo
que tiveram que repetir esse mesmo ano. Tendo em conta que um dos objectivos do
estudo ¢ a avaliagdo do nivel de IDO dos seus alunos, € o seu comportamento ao longo
dos anos em que frequentam este estabelecimento de ensino superior militar, considera-
se que sera mais importante dividir os alunos pelo tempo de frequéncia na Escola Naval,
do que dividir pelo ano que frequentam. Como exemplo, um aluno do 1° ano que esteja
ha 2 meses na Escola Naval, tera um nivel de IDO diferente de um aluno do 1° ano
repetente que esta na Escola Naval ha 1 ano e 2 meses. Este ultimo aluno sera analisado

no grupo dos alunos do 2° ano, ndo repetentes.

16



Foram solicitadas ainda as idades aos alunos, mas existe o entendimento que, face ha
homogeneidade de idades dentro de cada ano, este facto ndo terd preponderancia no

estudo.

Medidas

O questionario, apresentado em Anexo 3, integra medidas das 9 varidveis em jogo no
presente estudo:

* Identificagdo Organizacional dos alunos com a EN;

» Prestigio Exterior Percebido da EN;

* Valores (que a organizagdo tenta privilegiar);

* Valores (que orientam a ac¢ao dos alunos);

e Lideranga;

* Forga da Identidade Organizacional;

* Esforgo Pessoal;

¢ Abandono;

» Stress.
Para as respostas ao questionario foram usadas de uma forma geral escalas tipo Likert
de 5 pontos variando de ‘Discordo totalmente’ a ‘Concordo totalmente’, ou de ‘Nunca’
a ‘Sempre’, no caso da variavel ‘Stress’. Exceptua-se a variavel ‘Valores’ que usou uma
escala tipo Likert de 3 pontos e a variavel ‘Stress’ que usou uma escala tipo Likert de 4

pontos, ambas variando de ‘Nunca’ a ‘Sempre’.

Identificacdo Organizacional

A IDO foi medida numa escala de 6 itens, de Mael e Ashforth (1992). Conforme

referido por estes dois autores, Mael (1998) registou um coeficiente alpha de 0,81 numa
amostra de pessoas de negbcios e estudantes de psicologia, e Ashforth (1990) registou
um alpha de 0,83 numa amostra de gestores de varias organizacdes e varios niveis
hierarquicos. No presente estudo obteve-se alpha de 0,79, o que revela a existéncia de

uma boa consisténcia interna.

Prestigio Exterior Percebido

O PEP foi medido numa escala de 6 itens, de Herrbach, Mignonac e Gatignon (2004),
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baseada na escala de prestigio organizacional de Mael e Ashforth (1992), tendo estes
autores apurado um coeficiente alpha de 0,86. No presente estudo, obteve-se um alpha

de 0,68, o que ndo nos indica a existéncia de uma consisténcia interna ideal.

Valores

Os Valores foram medidos numa escala de 26 itens, usado pelo SYMLOG (A SYstem
for the Multiple Level Observation of Groups) Consulting Group, e que foi
desenvolvido por P. Hare, Koenings e S. Hare (1997). Os dados de consisténcia interna
e validade do questionario sdo dados por Bales ¢ Cohen (1979) e Hare (1989), conforme

referido por Jesuino (1987).

Lideranca
A Lideranc¢a foi medida numa escala de 5 itens adaptada por Nunes (2007) a partir do

estudo de Peccei e Rosenthal (2001). Com efeito, no estudo daqueles autores, ¢
defendido o empenhamento da administracdo superior e dos supervisores com oS
clientes. Se ha um empenhamento com os clientes, entdo havera igualmente um
empenhamento com os colaboradores de escaldes inferiores. Os autores apuraram um
coeficiente de alpha de 0,82 para a lideranga da administragao e um coeficiente alpha de
0,89 para a lideranga dos supervisores. Nao obstante escala ter sido adaptada para este
estudo, obteve-se um alpha de 0,88, o que revela a existéncia de uma boa consisténcia

interna.

Forca da Identidade Organizacional

A Forga da Identidade Organizacional foi medida numa escala de 4 itens, de Kreiner e
Ashforth (2004), tendo estes autores apurado um coeficiente alpha de 0,89. No presente
estudo obteve-se alpha de 0,80, o que revela a existéncia de uma boa consisténcia

interna.

Esforco Pessoal

O Esfor¢o Pessoal foi medido numa escala de 3 itens adaptada por Nunes (2007) a partir
do estudo de Peccei e Rosenthal (2001) onde estes autores adoptaram uma escala de 6
itens para medir os comportamentos orientados para os clientes, sendo 3 para o
melhoramento continuo e 3 para o esforgo pessoal. Para esta escala os autores apuraram

um coeficiente de alpha de 0,80. Nao obstante nao haver alpha definido especificamente
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para o esforco pessoal, e desta escala ter sido adaptada para este estudo, obteve-se um

alpha de 0,81, o que revela a existéncia de uma boa consisténcia interna.

Abandono
O Abandono foi medido numa escala de 5 itens adaptada por Nunes et al. (1992). Nao
obstante ndo haver alpha definido, e desta escala ter sido adaptada para este estudo,

obteve-se um alpha de 0,83, o que revela a existéncia de uma boa consisténcia interna.

Stress

O Stress foi medido numa escala de 12 itens, do General Health Questionnaire (GHQ-
12) de Goldberg (1972), referido por de Beehr, Glaser, Canali e Wallwey (2001), tendo
estes autores apurado um coeficiente alpha de 0,83. No presente estudo, obteve-se um

alpha de 0,86, o que revela a existéncia de uma boa consisténcia interna.
Relativamente as variaveis moderadoras, apenas se considerou o tempo de frequéncia na
EN; com efeito, sendo um dos objectivos do presente estudo explicar o papel do tempo,

torna-se mais importante distinguir os alunos pelo tempo de frequéncia que tém na EN.

As médias, desvios padrdo e consisténcia interna de todas as varidveis deste estudo,

estdo apresentadas na Tabela 1.

Tabela 1 — Medidas da investigacao

Medida Itens Média Desvio Padrdo Alpha

Identificagdo Organizacional * 6 4,03 0,56 0,79
Prestigio Exterior Percebido * 6 3,73 0,61 0,68
Valores (que a EN tenta privilegiar ) ** 26 1,12 0,22 -

Valores (que orientam os alunos da EN) ** 26 1,12 0,20 -

Lideranga * 5 4,03 0,67 0,88
Forca da Identidade Organizacional * 4 3,80 0,70 0,80
Esfor¢o Pessoal * 3 4,04 0,60 0,81
Abandono * 5 2,20 0,91 0,83
Stress *** 12 2,05 0,49 0,86

* Medido numa escala tipo Likert de 5 pontos
** Medido numa escala tipo Likert de 3 pontos
*** Medido numa escala tipo Likert de 4 pontos
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ANALISE E RESULTADOS
Evolucio da Identificacdo Organizacional com o Tempo
Verificada a boa consisténcia interna das respostas ao nosso questionario, passou-se a
analise da evolucdo da IDO ao longo dos anos em que os alunos da EN frequentam
aquele estabelecimento de ensino superior militar. Fez-se uma anélise de médias tendo-

se verificado os resultados apresentados na Tabela 2:

Tabela 2 — Identificagdo Organizacional ao longo do Tempo

Tempo Numero de alunos Média Desvio Padrdo
,25 61 25,11 3,09
1,25 33 23,97 3,51
2,25 49 23,06 3,50
3,25 44 24,30 3,25
4,25 9 24,56 3,54
n=196
f=2,6

significativo p<0,05

A verificagdo dos resultados indicam uma maior IDO no inicio do primeiro ano, e
depois ha uma quebra ao longo dos primeiro e segundo anos de frequéncia da EN, para
depois comegar a aumentar progressivamente nos terceiro, quarto € quinto anos de
frequéncia da EN. Estes valores apresentam uma significdncia de 0,034. O Grafico 1

mostra-nos a evolucao indicada.

Grafico 1 — Evolugdo da Identificacdo Organizacional ao longo do Tempo

Evolugdo da Identificagdo Organizacional

0,25 1,25 2,25 3,25 4,25
Tempo
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Evolu¢iao do Abandono e do Stress com o Tempo

Ainda na mesma légica anterior, procedeu-se a analise da evolucdo das consequentes da
IDO, designadamente a vontade de Abandono a EN e o Stress, ao longo dos anos em
que os alunos da EN frequentam aquele estabelecimento de ensino superior militar. Fez-

se uma analise de médias tendo-se verificado os resultados apresentados na Tabela 3:

Tabela 3 — Abandono e Stress ao longo do Tempo

Tempo Numero Abandono Stress
de alunos Média  Desvio Padrio Média  Desvio Padrio
25 61 9,02 4,39 22,52 5,38

1,25 33 10,72 4,88 24,33 6,16

2,25 49 12,29 4,29 26,20 5,40

3,25 44 12,43 4,25 25,45 6,37

425 9 11,56 4,05 27,67 5,87
n=196
f=5,4 (abandono) ¢ 3,8 (stress)
p<0,005

A verificag¢do dos resultados indica comportamentos ndo muito diferentes relativamente
ao Abandono ¢ ao Stress. Até ao inicio do segundo ano a evolugao ¢ linear, verificando-
se um aumento progressivo quer da vontade de abandono, quer em niveis de stress.
Entre o segundo e o terceiro ano, os alunos estabilizam naquelas duas varidveis,
havendo mesmo uma diminui¢do ndo significativa do stress. A partir dai, até ao inicio
do quarto ano, verificam-se comportamentos antagdnicos: a um aumento brusco dos
niveis de stress, corresponde uma diminui¢do da vontade de abandono. Estes valores
apresentam uma significancia de 0,00 no Abandono, e de 0,005 no Stress. O Gréfico 2

mostra-nos a evolucao indicada.
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Grafico 2 — Evolugao do Abandono e do Stress ao longo do Tempo
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Correlacio entre todas as variaveis em estudo

Em seguida correlacionaram-se todas as variaveis.

Conforme foi referido, no caso dos valores, foi usada uma escala de 26 itens, usado pelo
SYMLOG cuja validade do questionario sdao dados por Bales e Cohen (1979) e Hare
(1989). Bales partiu de trés factores, inicialmente designados por actividade,
competéncia instrumental ¢ simpatia, ¢ concebeu um espago tridimensional,
factorializado de trés factores bipolares ortogonais e, matematicamente, como um
espaco de vectores, que se cruzam num ponto de intercepcdo. As designagdes de cada
um destes vectores sdo dadas de acordo com as direc¢des espaciais: a dimensao vertical
(Upward e Downward) ou dimensao UD; a dimensdo horizontal (Positive-Negative) ou
dimensdo PN; e a dimensao posterior-anterior (Forward-Backward) ou dimensao FB.
Cada um dos vectores ¢ imaginado como logicamente dividido em trés partes iguais, em
que uma contém um dos pdlos (P por exemplo), a outra contém o outro pélo (N neste
caso), e uma parte intermédia que inclui o ponto zero onde os vectores mudam de
polaridade. Esta divisdo em cada uma das trés dimensdes em trés partes iguais vai
resultar em 27 facetas. No centro localiza-se o ponto zero nas trés dimensdes, pelo que,

para fins praticos, apenas se utilizam 26 vectores.
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No caso presente, correlacionou-se os valores tendo em conta o exposto, ou seja,
consideraram-se as seis direcgdes espaciais: U (Ascendente/Dominante) versus D
(Descendente/Submisso); P (Positivo/Amigavel) versus N (Negativo/Hostil); F
(Anterior/Instrumental) versus B (Posterior/Expressivo).

A matriz de correlagdo ¢ apresentada na Tabela 4.

Variaveis antecedentes da IDO

Dos resultados obtidos, verifica-se que todas as variaveis antecedentes da IDO, com
excepcao dos valores, sdo correlacionadas significativamente com a IDO (em todas
p=<0,01).

No caso dos Valores, e tendo em conta a correlacdo com as seis direc¢des espaciais,
verifica-se que em alguns casos ela existe e ¢ significativa. Concretizando, observamos
que nos Valores que a organizagdo tenta privilegiar, apenas a dimensdo P
(Positivo/Amigavel) e a dimensdo F (Anterior/Instrumental) se correlacionam
significativamente (p<0,01) com a IDO; nos Valores que orientam os alunos da
organiza¢do, apenas a dimensdo D (Descendente/Submisso) e a dimensdo N

(Negativo/Hostil) ndo se correlacionam com a IDO.

Variaveis consequentes da IDO

No caso das variaveis consequentes da IDO, o Abandono e o Stress, elas demonstraram
uma correlagdo significativa com a IDO (p<0,01), predizendo que a uma maior IDO

esta associada uma menor vontade de Abandono e menos sintomas de Stress.
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Tabela 4 — Correlagdes entre as varidveis em estudo

Medida 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Identificagdo
1 lcag;
Organizacional
Prestigio Exterior .
2 Percebido 0.34
Valores (que a EN
3 tenta privilegiar ) U 0,08 0,09
g Yalores (queaEN =g e 07 g3ge
tenta privilegiar ) D
5 Valores (UeaEN 5 ogun o gser 0374+
tenta privilegiar ) P
6 t\éilt‘;rgflg?l‘;eg;f% 0,01  -0,05  0,51%% 0,71%* 023%*
7 t\;iltzr;;g‘lll‘fg;f)l\lF 0,31%% 027%% 0,56%* 0,39%* 0,67 0,37*
8 t\;iizr;;\(/?ll(l:egif;\IB 20,49 -0,12  0,52%% 0,66%% 0,42%% 0,70%* 0,14
9 (\)’Sa;?flfligq;:g;%am 0,15% 0,07  0,47*% 030%* 036%* 0,30%* 035% 030%*
10 lagﬁaiigq;:é’;?rgam 0,03  -0,13  0,34%% 0,62%% 028%% (,56%*% 034%% 046%* 0,23%*
11 Z’:L‘f;f;gfé’g;’lgam 021%% 023%% 0,30%F 026%% 044%% 021%% 0,50%% 0,12  0,61*%% 0,38%*
12 Zf;‘fff;g‘g’;é’;};‘lﬁam 0,05 -0,08  0,44%% 0,60%% 0,30%% 0,70%% 0,33%% 0,59%% 046%* 0,65%% 0,18*
13 (\)’Sa;?flflsogq;;&;?am 031%% 021%% 0,32%% 026%* 042%% 028%F 0,61%* 0,07  0,54%% 0,47+ 0,71%* 047%*
14 Z’S“L‘l’flffogq;;é’;%am-o,19** J024%F 028%F 0,54%% 0,15%  049%* 0,10  0,61*% 040%* 0,51%% 030%* 0,54%* 0,06
15 Lideranca 0,41%% 040%% 027+ 0,10  046%* 0,02  042** 002  0,17% 0,10  023** 0,18* 0,32** -0,06
16 g(;rg‘if;fjgldade 0,43*%% 044%% 0,30%** 0,10  0,52%* 0,09  041** 0,14* 0,05 0,14  0,15% 0,15% 024** 0,11  0,62%*
17 Esforgo Pessoal 0,47%% 040%% 029%% 0,05  040%* 0,00  034*% 002  023*% 0,13  034* 0,13  0,4d** 0,13  0,52%% (,48%*
18 Abandono 20,34%F _034%% 0,04 023%* _028%F 028%F _024%% 025%% 006  020%*% -0,13  0,19%F -0,19%* 031%* -033%* _030%* -033**
19 Stress 20,20%% 042%% 012 0,12 -033* 0,12  -030%* 0,13 000 0,11 -0,18% 0,02 -030%* 021** -039%* _035 -0,39%* (,63%*
* p<0,05
% p < 0,01
n=196
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Relacao da Identificacdo Organizacional com as suas variaveis antecedentes

A nossa analise passa agora por uma nova fase. Assim, importa saber quais as variaveis
antecedentes do nosso modelo que potencialmente influenciam a identificagdo dos
alunos com a EN.

Antes dessa analise, procedeu-se a criagdo de uma nova variavel que ¢ a diferenca de
valores entre aqueles que a organizagdo tenta privilegiar, e aqueles que orientam as
accOes dos alunos. A razdo para a qual foi criada esta nova varidvel prende-se com o
facto de se reconhecer que quanto maior for a diferenga entre os valores referidos, maior
serd a dificuldade do aluno da EN em conseguir uma maior IDO. Depois efectuou-se
uma regressdo linear com esta varidvel e com todas as outras varidveis antecedentes da

IDO, tendo-se verificado os resultados apresentados na Tabela 5.

Tabela 5 — Resultado da analise de regressdao da IDO

com as suas variaveis antecedentes

Variaveis independentes Modelo 1
Prestigio Exterior Percebido 0,03
Valores da Organizagao — vector U -0,19
Valores da Organizacao — vector D 0,14
Valores da Organizagao — vector P -0,20
Valores da Organizagdo — vector N 0,06
Valores da Organizacao — vector B 0,09
Valores da Organizagao — vector F 0,17
Valores Individuais — vector U 0,15
Valores Individuais — vector D -0,05
Valores Individuais — vector P 0,03
Valores Individuais — vector N -0,09
Valores Individuais — vector B -0,19
Valores Individuais — vector F 0,06
Diferencga de Valores — vector U 0,07
Diferenca de Valores — vector D 0,01
Diferenca de Valores — vector F 0,01
Diferencga de Valores — vector B -0,04
Diferenca de Valores — vector P -0,11
Diferenca de Valores — vector N -0,04
Lideranga 0,09
Forg¢a da Identidade 0,20%**
Esfor¢o Pessoal 0,28**
R 0,38*
AR’ 0,34*
F Change 4,70*

variavel dependente — identificagdo organizacional
*p = 0,00

**p<0,01

#4p<0,05
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A verificagdo dos resultados indica que o Esfor¢o Pessoal e a For¢a da Identidade
Organizacional sdo as varidveis que influenciam a IDO dos alunos com a EN,
apresentando uma significdncia inferior a 0,05. Todas as outras varidveis foram
excluidas do processo, tendo em conta que apresentavam uma significancia superior a

0,05, e como tal ndo influenciam a IDO.

Relacio da Identificacio Organizacional com as variaveis significativas (Forc¢a da

Identidade e Esfor¢o Pessoal) e em funcdo do Tempo

Verificadas quais as varidveis que efectivamente influenciam no modelo proposto,
importa agora saber qual a sua correlagdo com a IDO, e simultaneamente correlacionar
com a variavel moderadora, ou seja, o Tempo em que os alunos da EN frequentam
aquele estabelecimento de ensino superior militar. Para o efeito, efectuou-se uma
regressao linear com estas varidveis, tendo-se verificado os resultados apresentados na

Tabela 6.

Tabela 6 — Resultado da analise de regressao da IDO com as variaveis significativas e

em funcao do Tempo

Variaveis independentes Modelo 1 Modelo2 Modelo 3

Tempo -0,11 0,04 0,11
Forg¢a da Identidade 0,29* 0,36**
Esforco Pessoal 0,34* 0,29%**
Forca da Identidade x Tempo -0,25
Esfor¢o Pessoal x Tempo 0,19
R’ 0,01 0,28* 0,28
AR’ 0,26* 0,00
F Change 35,07* 0,22
variavel dependente — identificag@o organizacional

*p = 0,00

** p<0,05

A verificagcdo dos resultados indica que a entrada da varidvel moderadora Tempo ndo
produz resultados significativos. Ou seja, o Tempo que os alunos vdo passando na
Escola Naval ndo influi na relacdo entre a sua IDO e¢ a For¢ca da Identidade

Organizacional e o Esforco Pessoal.
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Relacio das variaveis Abandono e Stress com a Identificagdo Organizacional e em

funcio do Tempo

Na mesma légica anterior, estudou-se depois a relagdo entre as varidveis geradas em
funcdo das consequéncias organizacionais, o Abandono e o Stress, com a IDO, e
simultancamente com o Tempo em que os alunos da EN frequentam aquele
estabelecimento de ensino superior militar. Para o efeito, efectuou-se uma regressao
linear com estas variaveis, tendo-se verificado os resultados apresentados nas Tabelas 7

e 8.

Tabela 7 — Resultado da analise de regressao da varidvel Abandono com a IDO

e em funcao do Tempo

Variaveis independentes Modelo 1 Modelo2 Modelo 3
Tempo 0,29* 0,25* 0,38
Identificagdo Organizacional -0,31* -0,28%*
Identificagdo Organizacional x Tempo -0,13
R 0,08* 0,18* 0,18
AR’ 0,09* 0,00
F Change 21,90* 0,06

variavel dependente — abandono
*p=0,00
** p<0,05

Tabela 8 — Resultado da analise de regressao da variavel Stress com a IDO

e em fun¢ao do Tempo

Variaveis independentes Modelo 1 Modelo2 Modelo 3
Tempo 0,25%* 0,22%** 0,54
Identificagdo Organizacional -0,27* -0,20
Identificagdo Organizacional x Tempo -0,33
R 0,06** 0,13* 0,13
AR’ 0,07* 0,00
F Change 15,58% 0,40

variavel dependente — stress
*p=0,00
% p<0,01

A verificagdo dos resultados indica que a entrada da varidvel moderadora Tempo produz
resultados significativos (p<0,01). Ou seja, o Tempo que os alunos vao passando na
Escola Naval tem influéncia na vontade de Abandono ou nos sintomas de Stress

consoante a IDO.

27



DISCUSSAO E CONCLUSOES

Discussao

Numa primeira fase deste estudo, procurou-se investigar a evolugao da IDO ao longo
dos anos em que os alunos da EN frequentam aquele estabelecimento de ensino superior
militar, e, na mesma ldgica, procedeu-se a analise da evolucdo das consequentes da

IDO, designadamente a vontade de Abandono e o Stress, também ao longo dos anos.

Neste proposito, verifica-se que a altura em que os alunos da EN apresentam uma maior
IDO ¢ no inicio do seu primeiro ano de vivéncia com a organizag¢do. Depois ha uma
quebra ao longo do primeiro e do segundo ano de frequéncia daquele estabelecimento
de ensino superior militar, para comegar a recuperar progressivamente nos anos
seguintes (terceiro, quarto € quinto ano).

Poderd haver explicacdes diversas para esta situacdo, mas a experiéncia vivida na EN
sera talvez a melhor explicacdo para este fendémeno. Assim, dir-se-ia que no inicio do
primeiro ano os alunos ainda ndo conhecem a organizagdo. De facto, quando falamos
aqui no inicio do primeiro ano, estamos a reportar a uma vivéncia na EN de apenas 2
meses. Ndo havendo ainda um conhecimento claro da EN, os alunos mantém uma
identificagdo maxima, seguramente dentro das expectativas que esperavam encontrar
quando entraram para a EN. Nesta fase inicial, estamos naquilo que Dutton, Dukerich e
Harquail (1994) defenderam, ou seja, ¢ o lago cognitivo que surge quando a imagem
que os alunos da EN tém de si, contém os mesmos atributos que eles atribuem a EN,
embora nesta fase desconhecendo verdadeiramente o que ¢ a EN.

Com o passar dos primeiros anos, os alunos da EN ndo sé vao conhecendo melhor a sua
organizacdo, como também continuam no seu processo de “despersonalizagdao”
defendido por Pratt (1998), que esbate caracteristicas individuais em prol de
caracteristicas partilhadas do grupo e comecam a sua percepcdo de unidade e de
pertenga a EN, referido por Ashforth e Mael (1992). Mas esta nova vivéncia ¢
seguramente diferente daquilo a que estavam habituados. O regime de internato,
associado a um regime militar, serdo para muitos deles situacdes novas cuja
interiorizacdo ndo serd imediata. Verificamos pois que o processo de

“despersonalizagdo” sugerido por Pratt (1998) regista as suas dificuldades. Daqui se
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justifica a quebra da IDO ao longo dos primeiro e segundo anos. Alids, ¢ neste periodo
que se verifica a maior percentagem de abandonos da EN.

A partir dai, j4 ndo ha novidades, o processo de socializagdo hd muito que foi
consolidado, e entdo, de forma sustentada, os alunos vao assimilando a sua percepg¢do de

pertenca a unidade, e consequentemente vao recuperando a IDO com a EN.

Relativamente as varidveis consequentes da IDO, a verificagdo dos resultados de
Abandono e Stress estdo de certa forma em consonancia com aquilo que foi referido
relativamente a IDO.

Assim como se verificou que a IDO ia diminuindo ao longo dos primeiro e segundo
anos de vivéncia na EN, também agora se verifica que neste periodo os niveis de
vontade de abandono e de sintomas de stress foram subindo progressivamente. Nada
mais verdadeiro e que estd em consonancia com a literatura estudada. Com efeito, no
campo do abandono, e de acordo com a argumentacao defendida por Van Dick et al.
(2004), se o aluno ndo esta fortemente identificado com a EN, a EN ndo se torna parte
do seu conceito, logo o aluno ndo esta psicologicamente interligado a organizagao, e
consequentemente tem vontade de abandonar. No campo do stress, o racional seguido ¢
0 mesmo, ou seja, nao havendo uma forte ligacao psicolédgica do aluno a EN, diminui a
motivagdo e consequentemente aumenta os niveis de stress. Note-se que Van
Knipperenberg (2000) defendeu pela positiva, isto ¢, uma forte ligacdo psicoldgica dos
colaboradores com a organizacdo, aumenta a motivacdo, e portanto deve reduzir o
stress; aqui aplicamos a inversa, nao vislumbrando razdes para que ndo possa ser assim.
A partir dai, ao longo do terceiro ano, os alunos estabilizam naquelas duas variaveis,
havendo mesmo uma diminui¢do ndo significativa dos sintomas de stress. Depois, e ao
longo do quarto ano, verificam-se comportamentos antagdnicos, correspondendo a um
aumento brusco dos niveis de stress, uma diminui¢cao da vontade de abandono. Nao ha
uma explicagdo logica para este fenomeno. Se ¢ compreensivel a diminui¢ao da vontade
de abandono pelas razdes apontadas anteriormente (consolidagdo da IDO), j4 0 mesmo
ndo se passa para o aumento dos sintomas de stress.

Esta € pois uma situacdo que merece ser aprofundada e estudada para tentar arranjar
uma justificacdo para este fendmeno. Poder-se-a dizer que aumenta a ansiedade com o
aproximar do fim da licenciatura, ou com o aproximar do fim da vivéncia da EN, ou

mesmo com o aproximar do inicio da carreira profissional, com o embarque natural nos
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navios da Marinha, ou mesmo com o aproximar de um limite de ndo retorno no que

respeita a uma hipotética vontade de abandono.

Confrontando estes resultados com aquilo que a literatura estudada nos propde,
verificamos que existe uma certa consonancia. O Tempo exerce influéncia na forma
como os alunos da EN enfrentam a sua IDO, pois constata-se uma evolu¢do neste
campo. E isto vai de encontro ao que varios autores defenderam. Mael e Ashforth
(1992) encontraram uma significativa correlacdo positiva entre o tempo passado na
escola e a sua IDO, O’Reilly e Chatman (1996) demonstraram uma significativa
correlagdo entre o tempo na organizagdo e o sentimento de pertenca que essa pessoa
sente em relagdo a sua organizagdo, e Dutton, Dukerich e Harquail (1994) defenderam
igualmente uma forte correlacdo entre o contacto de uma pessoa com a sua organizagao
em termos de intensidade e duracdo, e a IDO. Estamos pois em concordancia parcial
com a literatura estudada. De facto, como amplamente discutido anteriormente, esta

relacdo nao ¢é necessariamente linear.

Numa outra fase da nossa investigagdo, tentou-se saber quais seriam as variaveis
antecedentes do modelo proposto que potencialmente poderiam influenciar a IDO dos
alunos com a EN. Verificou-se que apenas a For¢a da Identidade Organizacional e o
Esfor¢co Pessoal influenciam a IDO dos alunos com a EN. Todas as outras varidveis

demonstraram ndo ser significativas e como tal ndo influenciadoras da IDO.

Se a IO representa as caracteristicas da organiza¢do que os alunos consideram centrais,
distintivas e duradouras, ¢ verificando eles a existéncia destas mesmas caracteristicas, ¢
se a For¢a da Identidade Organizacional traduz a percep¢ao de unidade e clareza de
objectivos (Kreiner e Ashforth, 2004), entdo ¢ com naturalidade que observamos que
esta variavel influencia a IDO dos alunos com a organizagdo. De facto, Pratt e Foreman
(2000) defenderam que a IO ¢ a caracteristica da organizacdo que os seus publicos
consideram centrais (descri¢gdes fundamentais da organizagdo), distintivas (Unicas) e
duradouras (persistentes no tempo). Os alunos da EN conhecem a sua organizagdo, em
particular naqueles pontos que resumem o conceito de 10 caracterizado por Albert e
Whetten (1985) e de Kreiner e Ashforth (2004): sabem aquilo que ¢ essencial para a sua
organizagdo, sabem o que caracteriza a EN tornando-a distinta das outras organizagdes,

sabem que estas caracteristicas se mantém e desenvolvem uma ligacdo entre o presente
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e o passado, e presumivelmente com o seu futuro, e finalmente sabem que a Forca da
Identidade Organizacional confere uma clareza e unidade de objectivos. E como tal esta

varidvel influi significativamente a IDO.

O proprio Esforco Pessoal ¢ igualmente expectavel na sua influéncia relativamente a
IDO. Peccei e Rosenthal (2001), nos seus estudos de identificacdo de formas das
empresas melhorarem os seus servicos aos clientes, concluiram da necessidade de
mudangas nos comportamentos dos colaboradores, com investimento no melhoramento
continuo e no esforg¢o pessoal. Os alunos da EN exigem de si mesmos, investindo no seu
melhoramento continuo e no seu esfor¢o pessoal para a prossecucao dos seus objectivos
dentro da organizacdo e consequentemente num fortalecimento da IDO. Esta
interpretacdo € inteiramente consistente com o conceito de empenhamento

comportamental enunciado por Selznick (1957).

Relativamente as outras varidveis talvez fossem expectaveis resultados diferentes. E
provavelmente aquela que mais se poderia esperar, seria o Prestigio Exterior Percebido.
Toda a literatura publicada ¢ de certa forma undnime em reconhecer que o PEP
influencia em larga medida a IDO; sdao exemplos Mael e Ashforth (1992), Bhattacharya,
Rao e Glynn (1995), Fisher e Wakefield (1998), ou mesmo Smidts, Pruyn e Van Riel
(2001). Com efeito, seria expectavel que os alunos da EN se sentissem orgulhosos de
pertencer a uma organizagdo que acreditam ter caracteristicas sociais valorizadas pela
sociedade, e que a comunidade vé a EN de forma positiva, como defenderam Smidts,
Pruyn e Van Riel (2001); seria igualmente expectdvel que a auto-estima dos alunos da
EN estivesse em consonancia com o prestigio da EN, como defenderam Mael e
Ashforth (1992), Bhattacharya, Rao e Glynn (1995), Fisher e Wakefield (1998). Mas tal
nao sucede. A experiéncia diz-nos que a EN ndo sera conhecida no nosso pais como
serdo outros estabelecimentos de ensino superior (por exemplo o ISCTE); e os alunos
sabem disso. Alids ¢ frequente haver alunos que querem seguir uma carreira nas Forgas
Armadas, na Marinha, mas desconhecem que o estabelecimento de ensino que forma os
futuros oficiais de Marinha ¢ a EN. Herrbach, Mignonac e Gatignon (2004)
distinguiram PEP, imagem organizacional e reputagdo. A imagem organizacional que
Avesson (1990) definiu como a imagem que ¢ projectada para o exterior, no caso da EN
ndo existe, ou estd pouco difundida. A reputagdo que Fombrun e Shanley (1990)

definiram como as mensagens que sdao transmitidas pelo exterior de volta para a
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organizacdo, no caso da EN parece nao chegarem ao interior desta Escola. E desta

forma, os alunos da EN ndo dao importancia a esta variavel.

Na presente investigagao os Valores também nao influenciaram a IDO. Ashforth e Mael
(1989) afirmaram que a diferenca de valores e praticas da organizagdo relativamente a
outras organizagdes comparaveis aumenta a tendéncia da IDO. E Dutton, Dukerich e
Harquail (1994) defenderam o lago cognitivo entre IDO e os valores dos individuos
quando tém os mesmos atributos que a identidade percebida da organizacdo.
Provavelmente, existe uma grande homogeneidade de valores entre os alunos da EN, e
por outro lado, os valores da EN apresentam-se de igual forma a todos os alunos. Isto

podera explicar a auséncia de relagdo entre os Valores e a IDO

No campo da Liderang¢a, e no seguimento do estudo desenvolvido por Gardener et al.
(2005) onde refere que os lideres auténticos sdo os lideres genuinos que lideram pelo
exemplo que ddo, dando uma confianca ao seu seguidor, que seguramente trard uma
IDO muito forte com a sua organizagdo, poderd dizer-se que nem sempre a teoria se
reflecte na realidade. Os alunos da EN tém as suas chefias, que serdo seguramente bons
lideres; mas as praticas existentes na EN sdao de tal forma consistentes ¢ homogéneas,

que quem quer que seja o lider na EN, a sua influéncia nao se faz sentir.

Tendo-se verificado quais seriam as variaveis antecedentes do modelo proposto que
potencialmente poderiam influenciar a IDO dos alunos com a EN, passou-se a uma
outra fase da nossa investigagdo, procedendo-se a correlagdo entre as varidveis que
demonstraram influenciar a IDO, designadamente a Forca da Identidade Organizacional
e o Esfor¢o Pessoal, e a IDO, e inserindo a varidvel moderadora Tempo; verificou-se a
nao existéncia de resultados significativos. Ou seja, verificamos que ha uma evolugao
da IDO dos alunos da EN com a sua Escola ao longo do tempo em que permanecem
naquele estabelecimento de ensino, mas as variaveis que influenciam a IDO, nio sdo

influenciaveis pelo Tempo.

Finalmente, analisando os resultados das varidveis geradas em funcdo das consequentes
organizacionais, o Abandono e o Stress, correlacionadas com a IDO, e inserindo a
variavel moderadora Tempo, verificou-se que esta variavel produz resultados

significativos. Ou seja, a vontade de abandono e os sintomas de stress estdo
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intimamente ligados a IDO, e o tempo que os alunos vao passando na Escola Naval
influéncia esta relagdo. No caso particular da op¢ao de Abandono, os resultados obtidos
vao ao encontro da maior parte da literatura. Recorde-se que a meta-andlise sobre os
factores relacionados com a IDO, levada a cabo por Riketta (2005) ja tinha estabelecido
uma forte relagdo entre a inten¢ao de saida e a IDO. Tomando como referéncia a mesma
meta-analise, o que o presente estudo traz de novo ¢ o teste de uma relagao entre os

sintomas de Stress e a [DO.

Limita¢does do modelo

Uma grande limitagdo deste modelo prende-se com o facto da pesquisa ser feita com
populacdes diferentes em cada ano da EN. A grande questdo que se pde ¢ se esta
evolugdo da IDO dos alunos com a EN seria a mesma se se avaliasse sempre a mesma
populagdo. E uma incognita, que ao mesmo tempo se torna numa limitacdo a este

estudo.

Pesquisas futuras

Pegando nas limitacdes deste modelo, seria interessante fazer este estudo com a mesma
populacdo. Os dados obtidos agora pelos alunos do 1° ano da EN sdo validos. Para o ano
submetiam-se estes mesmos alunos ao mesmo inquérito. E sucessivamente até
concluirem a sua licenciatura.

Outra pesquisa interessante seria descobrir as motivagdes para a evoluc¢do do Stress da
forma como foi apresentada. Nao sendo normal uma varia¢ao da evolucdo do stress para

niveis superiores no ultimo ano, ha pois que tentar perceber esta situacao.

Conclusoes

A primeira conclusdo a tirar do estudo ¢ que ha uma relagdo nao linear entre a IDO dos
alunos e o tempo de permanéncia na EN. A IDO comega por ser elevada, atinge os seus
niveis mais baixos nos 2° e 3° ano e depois volta subir aos seus niveis iniciais. Os
cuidados com os factores determinantes da IDO parecem ser criticos e como tal deverdo
ser objecto de particular atengdo para que os niveis ndo baixem a valores que conduzam

a vontade de abandono.
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As varidveis mais determinantes na IDO sdo duas, a Forca da Identidade Organizacional
e o Esforco Pessoal. Significa pois que a IDO se forma a partir da constru¢do de uma
imagem interna caracterizada pela percep¢ao de unidade e de partilha. Deste modo a
IDO sera tanto maior, quanto mais a EN comunicar internamente uma identidade forte.
Do mesmo modo, a criagdo de experiéncias comportamentais que levem os alunos da
EN a actuar de forma consonante com a razdo de ser da EN constitui uma estratégia

promissora do incremento da IDO.

As varidveis geradas em fun¢do das consequentes organizacionais, designadamente o
Abandono e o Stress, também sofrem uma evolugcdo que estd em quase plena
consonancia com o0 que se passa com a evolucdo da IDO. Diz-se ‘quase plena
consonancia’ porque era expectavel que o Stress acompanhasse o Abandono, mas tal

nao acontece no ultimo ano de permanéncia dos alunos na EN.

Finalmente dir-se-ia que uma das conclusdes mais relevantes deste estudo ¢ a relacdo
entre o Prestigio Exterior Percebido e a IDO. Se a teoria da IDO preconiza uma relagdo
quase universal entre estas duas variaveis, os resultados obtidos desafiam esta tendéncia
criando a necessidade de evocar factores contextuais que moderem a intensidade desta
relacdo. A visibilidade da pertenga ou a intensidade da reputagcdo poderdo ser varidveis

candidatas a ocupar esta posicao.

O modelo final que podemos concluir do nosso estudo ¢ o que a se apresenta em

seguida.

34



FORCA DA
IDENTIDADE
ORGANIZACIONAL

MODELO CONCLUSIVO

IDENTIFICACAO
ORGANIZACIONAL

ESFORCO PESSOAL

ABANDONO

d
N\

STRESS

35




BIBLIOGRAFIA

ASHFORTH, B. E., MAEL, F. (1989), Social identity theory and the organization,
Academy Management Review 14, 20-39

BARTEL, C., (2001), Social comparisons in boundary-spanning work: Effects of
community outreach on members’ organizational identity and identification,
Administrative Science Quarterly 46, 379-413

BHATTACHARYA, C. B,, RAO, H., GLYNN, M. A. (1995), Understanding the bond
of identification: An investigation of its correlates among art museum members, The
Journal of Marketing 59, 46-57

BEEHR, T., GLASER, K., CANALI, K., WALLWEY, D. (2001), Back to basics: Re-
examination of Demand-Control of occupational stress, Work & Stress 15, 115-130

CHATMAN, J. A. (1991), Matching people and organizations: Selection and
socialization in public accounting firms, Administrative Science Quarterly 36, 459-484

DAVIES, R. (2001), How to boost staff retention, People Management, 7, 5455

DUARTE, A., NUNES, F., MARTINS, L. (2002), Responsabilidade Social no Sector
das Farméacias em Portugal, Estudos e Pareceres da Ordem dos Farmacéuticos, Lisboa,
Portugal: GEST-IN/ISCTE

DUKERICH, J. M., GOLDEN, B. R., SHORTEL, S. M. (2002), Beauty is in Eye of the
Beholder: The impact of Organizational Identification, Identity, and Image on the
Cooperative Behaviors of Physicians, Administrative Science Quarterly 47, 507-533

DUTTON, J. E., DUKERICH, J. M., HARQUAIL, C. V. (1994), Organizational Images
and Member Identification, Administrative Science Quarterly 39, 239-263

ELSBACH, K. D. (1999), An expanded model of organizational identification,
Research in Organizational Behavior 21, 163-200.

FELDMAN, D. C. (1976), A contingency theory of socialization, Administrative
Science Quarterly 21, 433452

FISHER, R. J., WAKEFIELD, K. (1998), Factors leading to group identification: A
field study of winners and losers, Psychology & Marketing 15, 23-40

GARDNER, W. L., AVOLIO, B. J., LUTHANS, F., MAY, D. R., WALUMBWA, F.

(2005), “Can you see the real me?” A self-based model of authentic leader and follower
development, The Leadership Quarterly 16, 343-372

HALL, D. T., SCHNEIDER, B., & NYGREN, H. T. (1970), Personal factors in
organizational identification, Administrative Science Quarterly 15, 176—190

36



HARE, P., KOENINGS, R. J., HARE, S. E. (1997), Perceptions of observed and model
values of male and female managers, Journal of Organizational Behavior 18, 437-447

HATCH, M. J. (1993), The dynamics of organizational culture, Academy of
Management Review 18, 657-692

HATCH, M. J., SCHULTZ, M. (1997), Relations between organizational culture,
identity and image, European Journal of Marketing 31, 356-365

HERRBACH, O., MIGNONAC, K., GATIGNON, A. (2004), Exploring the role of
perceived external prestige in managers’ turnover intentions, /nternational Journal of
Human Resource Management 15, 1390-1407

JESUINO, J.C. (1987), Processos de Lideranca. Livros Horizonte

KARASEK, R. A. (1979), Job demands, job decision latitude, and mental strain:
Implications for redesign, Administrative Science Quarterly 24, 285-308

KREINER, G. E., ASHFORTH, B. E. (2004), Evidence toward an expanded model of
organizational identification, Journal of Organizational Behavior 25, 1-27

MAEL, F., ASHFORTH, B. E. (1992), Alumni and their alma mater: A partial test of
the reformulated model of organizational identification, Journal of Organizational
Behavior 13, 103-123

O’REILLY, C., CHATMAN, J. (1986), Organizational commitment and psychological
attachment: The effects of compliance, identification on prosocial behavior, Journal of
Applied Psychology 71, 492-499

PECCEIL R., ROSENTHAL, P. (2001), Delivering customer-oriented behaviour
through empowerment: An empirical test of HRM assumptions, Journal of Management
Studies 38, 0022-2380

PRATT, M. G., FOREMAN, P. O. (2000), Classifying managerial responses to multiple
organizational identities, The Academy of Management Review, 25, 18-42

PURVANOVA, R. K., BONO, J. E., DZIEWECZYNSKI, J. (2006), Transformational
Leadership, Job Characteristics, and Organizational Citizenship Performance, Human
Performance, 19(1), 1-22

RIKETTA, M. (2005), Organizational identification: A meta-analysis, Journal of
Vocational Behavior 66, 358-384

ROUSSEAU, D. M. (1998), Why workers still identify with organizations, Journal of
Organizational Behavior 19, 217-233

RUAO, T (2002), O conceito de identidade organizacional: teorias, gestio e valor,

Comunicagdo apresentada ao Il Congresso da SOPCOM — Associagdo Portuguesa de
Ciéncias da Comunica¢do, Fundagdo Calouste Gulbenkian, Lisboa, Portugal

37



SELZNICK, P. (1957), Leadership in Administration. Evanston, IL: Row, Peterson

SMIDTS, A., PRUYN, A. H., VAN RIEL, C. B. M. (2001), The impact of employee
communication and perceived external prestige on organizational identification,
Academy Management Journal 49, 1051-1062

VAN DICK, R., CHRIST, O., STELLMACHER, J., WAGNER, U., AHLSWEDE, O.,
GRUBBA, C., HAUPTMEIER, M., HOHFELD, C., MOLTZEN, K., TISSINGTON, P.
A. (2004), Should I Stay or Should I Go? Explaining Turnover Intentions with
organizational Identification and Job Satisfaction, British Journal of Management 15,
351-360

VAN KNIPPENBERG, D. (2000), Work motivation and performance: a social identity
perspective, Applied Psychology: An International Review 49, 357-371

VAN MAANEN, J. (1975), Police socialization: A longitudinal examination of job
attitudes in an urban police department, Administrative Science Quarterly 20, 207-228

WEGGE, J., VAN DICK, R., FISHER, G. K., WECKING, C., MOLTZEN, K. (2006),
Work motivation, organizational identification, and well-being in call centre work,
Work & Stress 20, 60-83

38



ANEXOS



40



ANEXO 1

1. CARACTERIZACAO DA MARINHA

1.1 Historia da Marinha

Portugal tornou-se um Estado independente em 1143, quando da Conferéncia de
Zamora, tratado de paz celebrado entre D. Afonso Henriques e D. Afonso VII de Ledo e
de jure em 1179, data da bula Manifestis Probatum, documento que tomava o rei
portugués e seus herdeiros sob a proteccdo da Santa Sé e declarava ndo s6 Portugal
como reino pertencente a S. Pedro, como também prometia ajuda papal para a defesa da
dignidade régia. As fronteiras terrestres ficaram praticamente estabilizadas desde 1297,
pelo tratado de Alcanizes.

Criada com a nacionalidade, a Marinha Portuguesa tem uma historia que se confunde
com a historia da Nacgdo, dizendo-se frequentemente que ¢ uma Histéria de Portugal
vista do mar. A primeira batalha naval da Marinha Portuguesa de que se tem
conhecimento, deu-se em 1180, durante o reinado do primeiro de rei de Portugal, D.
Afonso Henriques, ao largo do Cabo Espichel, quando uma esquadra portuguesa,
comandada por D. Fuas Roupinho, derrotou uma esquadra mugulmana.

O rei D. Dinis ¢ quem decide, pela primeira vez, dar uma organizagdo permanente a
Marinha Real em 1312. No reinado deste rei, ¢ também plantado o Pinhal de Leiria, de
onde ha de sair a madeira para os navios dos descobrimentos.

No final do séc. XIV, da-se inicio a expansao ultramarina portuguesa que se ird manter
até séc. XVI. A Marinha toma ai o papel principal, primeiro explorando os oceanos e
depois combatendo as poténcias que se opunham ao dominio portugués. A partir dai, a
Marinha Portuguesa passa a actuar em todos os oceanos do mundo, desde o Atlantico ao
Pacifico.

Com o fim da independéncia nacional em 1580, a esquadra portuguesa ¢ utilizada por
Filipe I (Filipe II de Espanha) para combater os inimigos da Espanha. Na sequéncia
dessa atitude os mais poderosos navios portugueses sdo incorporados na Armada
Invencivel, sendo muitos destruidos com ela. A partir dai a Marinha Portuguesa entra
num periodo de decadéncia de que ja sé vai recuperar muito depois da restauragdo da
independéncia em 1640.

No séc. XVIII, a Marinha Portuguesa floresce outra vez, até atingir o seu auge por volta

de 1800. E nesse periodo que, sob o comando do conde do Rio Grande, e obstinagio do
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conde de Sao Vicente a esquadra portuguesa derrota sozinha a esquadra turca no
Mediterraneo que ameacava o sul da Europa, na Batalha do Cabo Matapao em 1717.

A partir de meados do séc. XIX, a Marinha Portuguesa torna-se essencialmente uma
Marinha Colonial, sendo a sua principal fungdo o apoio as guerras de pacificacdo e
ocupagao dos territorios coloniais africanos.

Na 1* Guerra Mundial, a Marinha Portuguesa actua sobretudo na escolta dos comboios
de tropas que se dirigem para Africa e para a Franga e apoia as operagdes contra os
alemaes no norte de Mocambique.

Durante a 2* Guerra Mundial a Marinha Portuguesa tem como funcdo principal a
garantia da neutralidade portuguesa. Nessa funcao destaca-se a protec¢ao do estratégico
arquipélago dos Acores. No final dessa guerra a Marinha participa na libertacdo de
Timor da ocupagdo japonesa.

Com o inicio da Guerra-Fria ¢ a entrada de Portugal na NATO, a Marinha Portuguesa
passa a dar prioridade a ameaca submarina do Pacto de Varsoévia.

A partir de 1961 a Marinha volta a dar novamente grande atencio a Africa, sendo parte
activa na Guerra do Ultramar. Nesse periodo da-se uma enorme expansao do numero de
corvetas, navios de patrulha e lanchas de desembarque destinados a apoiar as operagdes
anfibias. Nesta guerra destaca-se também a actuacao dos fuzileiros navais em operagdes
de assalto anfibio e de protec¢do de comboios fluviais.

Com o fim da Guerra do Ultramar em 1975, a Marinha Portuguesa torna-se, pela
primeira vez em quase 500 anos, uma marinha estritamente europeia, voltando a ter
como atencao principal a ameaca naval soviética.

Desde o final do séc. XX, com o fim da Guerra-Fria, a Marinha Portuguesa passou a ter

como atengao principal o apoio as operagdes multinacionais e o combate ao terrorismo.

1.2 Missao da Marinha
De acordo com o definido no Decreto-Lei n° 49/93, de 26 de Fevereiro:
* A Marinha tem por missdo cooperar, de forma integrada, na defesa militar da
Republica, através da realizacdo de operacdes navais.
* Sem prejuizo da missdo referida no nimero anterior, a Marinha desempenha,
também, missdes no ambito dos compromissos internacionais assumidos e
missdes de interesse publico.

* As missdes especificas da Marinha sdo as definidas nos termos da lei.
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Em termos gerais, pode dizer-se que a "Marinha ¢ a garantia da soberania e protec¢ao
dos interesses dos portugueses e do Estado, no e pelo Mar". A dimensdo e importancia
da Marinha revelam-se nas actividades que desenvolve nestas duas areas distintas.
As actividades de carécter militar e diploméatico compreendem:

e A defesa do territorio nacional;

* A protec¢do da didspora portuguesa no mundo;

* A protecgdo das linhas de comunicagao;

* O combate as redes transnacionais de terrorismo, trafico de armas, de droga e

escravatura;

* A participagao nas aliangas;

* A projecgdo de forga;

* O apoio a politica externa do Estado;

* E aaproximacao a didspora portuguesa.
A Marinha desenvolve, igualmente, missdes de interesse publico, cuja actividade
assenta essencialmente nas seguintes areas:

e Busca e salvamento maritimo;

* Seguranga maritima;

* Fiscalizagdo da pesca e combate aos ilicitos maritimos;

* Preservacao dos recursos marinhos e combate a poluicao;

* Investigagdo cientifica;

e Actividade cultural.

1.3 Funcoes da Marinha
Em face do definido legalmente, dir-se-4 que a Marinha desempenha trés fungdes
fundamentais no uso singular que Portugal faz do mar:

* Materializa um elemento central da defesa militar e do apoio a politica externa

do Estado;

* Garante a seguranca ¢ a autoridade do Estado no mar;

* Contribui para o desenvolvimento econdmico, cientifico e cultural.
Estas fung¢des enquadram e sistematizam a breve fundamentagdo de um novo quadro
conceptual aplicavel a Marinha Portuguesa. Salienta-se que esta concepgdo resulta de
uma perspectiva nacional singular e da preocupa¢dao em sublinhar as finalidades das

missdes atribuidas. Reconhece-se que ndo coincide perfeitamente com outras
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concepgoes das fungdes do poder naval, designadamente aquelas em que se baseiam em
perspectivas de uso do mar de Estados com outras realidades geoestratégicas e assentam
numa loégica de relacionamento com a natureza das missdes. Embora tais concepgoes
estejam adequadamente conjugadas com os interesses nacionais desses Estados, ndo se
adaptam completamente as circunstancias a que a estratégia naval nacional tem de dar
resposta.

1.3.1 Funciao de defesa militar e de apoio a politica externa

O emprego do poder naval assenta no uso efectivo ou potencial da forga, baseado na
capacidade para combater € na vontade ou intencdo real de intervir ou influenciar. Neste
contexto, a fungdo de defesa militar e de apoio a politica externa apela aos instrumentos
de forca vocacionados para salvaguardar a soberania e independéncia nacional, e
garantir a paz, a estabilidade e a seguranca internacionais, enquadrando o que
convencionalmente se podera designar por “missdes de natureza militar”. Concretiza-se
através da presenca e participagdao efectiva de meios navais nas ac¢des envolvendo o
uso efectivo ou potencial da forga, promovidas de forma autdnoma ou por organizagdes
e coligacdes de Estados. Esta presenca e participagdo desenvolvem-se num espectro
muito alargado de missdes, desde garantir a defesa militar propria e autdbnoma, passando
pelas acgoes de defesa colectiva e expedicionaria e, também, de protec¢ao de interesses
nacionais e diplomacia naval. Realga-se que, em qualquer destas missdes ¢ necessaria
uma capacidade real de projeccdo de forcas. As missdes de diplomacia naval envolvem
um vasto leque de modalidades de uso da forga, podendo surgir conceitos de aplicagdo
com o objectivo de coacc¢do, de persuasao ou de envio de mensagem de intencoes.

1.3.2 Funciao de seguranca e autoridade do Estado

Executando missdes destinadas a garantir a seguranga e a autoridade do Estado no mar,
a Marinha assegura a eficiente aplicagdo dos recursos publicos na consecugdo de
finalidades que, de outro modo, exigiriam estruturas diversificadas e nao
proporcionariam melhores resultados globais. Com efeito, a vigilancia, fiscalizagao e
policiamento, bem como a seguranca maritima, sdo realizados em permanéncia nos
espacos sob jurisdicdo nacional, de forma mais eficaz e eficiente, tirando partido das
caracteristicas polivalentes dos meios navais e da sua articulagdo com os meios afectos
a Autoridade Maritima Nacional. Para além disso, a Marinha garante a actuacdo dos
seus meios em estados de excepcao (sitio e emergéncia), e ainda no quadro das acgdes
de protec¢do civil. De real¢ar que as missdes relacionadas com a fung¢do em epigrafe,

também podem ser exercidas em aguas de outros paises da Unido Europeia.
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1.3.3 Funcio de desenvolvimento econémico, cientifico e cultural

A Marinha possui um papel relevante na concretizacdo da investigacdo cientifica
nacional no mar, nos dominios da oceanografia, da hidrografia e do ambiente marinho,
com intensas aplicagdes noutros departamentos do Estado e na comunidade civil.
Cumulativamente, constitui-se como plataforma, designadamente através dos navios,
para que outras instituicdes de investiga¢do ligadas ao estudo dos oceanos, possam
realizar as suas pesquisas de forma eficaz e eficiente. A Marinha também desempenha
um relevante papel de fomento econdmico nas industrias e servigos directamente
ligados ao apoio logistico naval e ao turismo. Com efeito, por um lado, a modernizagao
da esquadra e a sua reparagdo, manutencdo e abastecimento, contribuem para a
edificagdo e manutencdo de uma capacidade nacional prdpria, materializada num
diversificado conjunto de competéncias e infra-estruturas essenciais. Por outro lado, a
intervencdo que os 6rgdos e servigos integrados na Marinha, sob administracdo e
coordenacao da Autoridade Maritima Nacional, concretizam nas praias € nas zonas
portuarias e litorais, ¢ essencial ao reconhecimento e afirmacdo de Portugal como
destino turistico seguro e de qualidade. Com o objectivo de contribuir para o
enriquecimento, preservagdo e divulgacdo do patrimoénio histérico ou artistico nacional
ligado ao mar, ¢ também para a consolidagdo do cardcter e identidade nacional, a
Marinha assegura igualmente uma significativa actividade cultural. A atribuicdo, a
Marinha, de missdes no ambito da fun¢do de valorizagdo social e da economia nacional,
também evita a proliferacdo de organismos e o acréscimo de dispéndio de recursos

publicos.

1.4 Organizacao
A Marinha compreende:
* Chefe do Estado-Maior da Armada (CEMA),
* Estado-Maior da Armada (EMA),
« Orgaos Centrais de Administragio e Direcgdo (OCAD),
+ Orgdos de Conselho (OC),
«  Orgios do Sistema de Autoridade Maritima (SAM),
«  Orgios de Implantagdo Territorial (OIT),

* Elementos da componente operacional do sistema de forgas,
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1.4.1 Chefe do Estado-Maior da Armada (CEMA)
O CEMA ¢ o comandante da Marinha, sendo o principal colaborador do Ministro da
Defesa Nacional e do Chefe do Estado-Maior General das For¢cas Armadas em todos os
assuntos respeitantes a Marinha. O Almirante CEMA ¢é nomeado pelo Presidente da
Republica, sob proposta do governo.
1.4.2 Estado-Maior da Armada (EMA)
O EMA ¢ um o6rgao multidisciplinar de apoio a decisdo do Chefe do Estado-Maior da
Armada, sendo responsavel pelo estudo, concepcdo, planeamento e inspeccdo das
actividades da Marinha. O EMA ¢ chefiado por um Vice-Almirante denominado Vice-
Chefe do Estado-Maior da Armada, coadjuvado por um Contra-Almirante denominado
Sub-Chefe do Estado-Maior da Armada.
1.4.3 ()rgﬁos Centrais de Administracio e Direc¢cao (OCAD)
Os OCAD sao os seguintes:

* Superintendéncia dos Servigos do Pessoal (SSP) da qual dependem:

0 Direccdo do Servico de Pessoal (DSP)

Direcgao do Servigco de Formagao (DSF)
Direcgao do Servigo de Saude (DSS)
Direccao de Apoio Social (DAS)
Hospital de Marinha (HM)
Chefia do Servico de Justica (CSJ)
Chefia do Servico de Assisténcia Religiosa (CSAR)

o O O O o o

* Superintendéncia dos Servigos do Material (SSM) da qual dependem:
0 Direc¢do de Navios (DN)

Direccao de Abastecimento (DA)

Direcg¢ao de Infra-estruturas (DI)

Direccao de Transportes (DT)

Arsenal do Alfeite (AA)

O O O O O

Direcgdo de Tecnologias de Informagao e Comunicagdo (DITIC)
* Superintendéncia dos Servigos Financeiros (SSF) da qual dependem:

0 Direc¢do de Administragdo Financeira (DAF)

0 Direc¢do de Apuramento de Responsabilidades (DAR)

0 Chefia do Servigo de Apoio Administrativo (CSAA)
* Instituto Hidrografico (IH)
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* Direcgdo de Analise e Métodos de Apoio a Gestao (DAMAG) e a Direccao de
Analise e Gestao da Informagdo (DAGI).
1.4.4 Orgaos de Conselho (OC)
Os Orgios de Conselho destinam-se a apoiar as decisdes do CEMA em assuntos
especializados e sdo os seguintes:
* Conselho do Almirantado (CA),
* Conselho Superior de Disciplina da Armada (CSD),
* Junta de Revisdo da Armada (JRA),
e Comissao Cultural da Marinha (CCM).
1.4.5 Orgéos do Sistema de Autoridade Maritima (SAM)
Sdo 6rgaos do SAM:
* Direcgao-Geral de Autoridade Maritima;
* Policia Maritima.
1.4.6 Orgaos de Implantacéo Territorial (OIT)
Os OIT visam o apoio geral da Marinha e sdo os seguintes:
* Escola Naval
« Orgfos de natureza cultural:
0 Museu de Marinha
Planetario Calouste Gulbenkian
Aquario Vasco da Gama

Academia de Marinha

o O O O

Biblioteca Central da Marinha
* Escola de Tecnologias Navais (ETNA)
* Centro de Comunicagdes e Cifra da Armada
* Unidades de Apoio:
0 Unidade de Apoio as Instalagoes Centrais de Marinha
0 Unidade de Apoio ao Pessoal Militar do Arsenal do Alfeite
 Orgaos de execugdo de servigos, incluindo:
0 Instalagdes Centrais de Marinha

0 Instalagdoes Navais de Alcantara
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1.4.7 Elementos da componente operacional do sistema de forcas
Os elementos da componente operacional do sistema de forcas sao:
* Comando Naval — O Comando Naval ¢ o Comando Operacional da Marinha,
estd directamente subordinado ao Almirante Chefe do Estado-Maior da Armada
e detém a responsabilidade pelo planeamento, coordenacdo, conducdo e
controlo da actividade operacional da Marinha. Do Comando Naval dependem:
0 Flotilha, da qual dependem:
= Esquadrilha de Escoltas Oceanicos,
= Esquadrilha de Patrulhas,
= Esquadrilha de Submarinos,
= Esquadrilha de Helicopteros;
0 Comando do Corpo de Fuzileiros, do qual dependem:
= Base de Fuzileiros,
= Escola de Fuzileiros;
Comandos de zona maritima
Forgas e Unidades Operacionais
Base Naval de Lisboa
Centro de Instrucao de Téctica Naval (CITAN)

o O O O

e Comandos de zona maritima:

0 Comando de Zona Maritima do Norte,

0 Comando de Zona Maritima do Centro,

0 Comando de Zona Maritima do Sul,

0 Comando de Zona Maritima dos Acores,

0 Comando de Zona Maritima da Madeira;
* Forgas:

0 Forgas navais,
0 Forgas de fuzileiros;
* Unidades Operacionais:
0 Unidades navais,
0 Unidades de fuzileiros,

0 Unidades de mergulhadores.
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ANEXO 2

2. CARACTERIZACAO DA ESCOLA NAVAL

2.1 Historia da Escola Naval

A origem da Escola Naval remonta a mitica Escola de Sagres, criada pelo Infante D.
Henrique e & Aula do Cosmoégrafo Mor fundada em 1559 sob orientacdo do matematico
Pedro Nunes.

A actual Escola Naval foi fundada em 1782 com a denominacdo de Academia Real dos
Guardas Marinhas, instalando-se no Terreiro do Pago, em Lisboa. Esta academia tinha
como funcao, formar os oficiais da Armada Real.

Com a invasdo napolednica de 1807, a Academia Real dos Guardas Marinhas desloca-
se para o Rio de Janeiro, juntamente com a familia real portuguesa. Em 1822, com a
independéncia do Brasil, a academia divide-se em duas, uma portuguesa e outra
brasileira. A academia portuguesa volta a instalar-se em Lisboa em 1825. A academia
brasileira da origem a Escola Naval do Brasil.

Em 1845, a Academia Real dos Guardas Marinhas de Portugal, passa a denominar-se
Escola Naval. A escola continuou instalada no Terreiro do Pago em Lisboa, até ser

transferida em 1936 para o Alfeite.

2.2 Missao da Escola Naval

A Escola Naval (EN) ¢ um estabelecimento militar de ensino superior universitario, que
tem por missdo a formagdo dos oficiais da Marinha, mediante realizacdo de cursos e
outras actividades complementares de ensino.

No ambito da sua missdo, constituem-se, nomeadamente, como objectivos da EN:

* Assegurar a realiza¢ao dos cursos de licenciatura que habilitam ao ingresso na
categoria de oficial da Marinha, nas classes em que ¢ exigido aquele grau
académico como formagao de base;

* Assegurar a realizacao de cursos de licenciatura, mestrado e de doutoramento,
que se insiram em dreas cientificas de interesse para a Marinha e a Defesa
Nacional;

» Assegurar a realizacdo de cursos de pds-graduagdo, cursos de actualizagdo e
cursos de qualificagdo de natureza profissional,

* Promover a realizagdo de investigagdo em areas consideradas com interesse

para a Marinha, as For¢as Armadas ou a Defesa Nacional;
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Assegurar a prestacdo de servicos a Marinha, as Forgas Armadas e a
comunidade em geral, através do desenvolvimento das suas actividades;
Promover o intercambio cultural, cientifico e técnico com institui¢des nacionais

e estrangeiras, numa perspectiva de mituo interesse e valorizagao.

2.3 Estrutura Interna da Escola Naval

A Escola Naval compreende:
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Comandante — A Escola Naval ¢ superiormente dirigida por um contra-
almirante da classe de Marinha, responsavel pela sua direc¢cdo e administracao;
2° Comandante — O 2° Comandante da Escola Naval ¢ um capitdo-de-mar-e-
guerra da classe de Marinha que coadjuva o Comandante, com as competéncias
por ele delegadas e substituindo-o nas suas auséncias € impedimentos;
Conselho Cientifico — Presidido pelo Comandante, incumbindo-lhe emitir
pareceres e aconselhar em matérias relacionadas com a orientacao cientifica e
técnica do ensino;

Conselho Pedagogico — Presidido pelo Comandante ou, por sua delegagao,
pelo Director de Ensino, incumbindo-lhe emitir pareceres e aconselhar em
matérias directamente relacionadas com o processo de ensino — aprendizagem;
Conselho de Disciplina Escolar — Presidido pelo Comandante ou, por sua
delegagdo, pelo 2° Comandante, incumbindo-lhe aconselhar em assuntos de
natureza militar e disciplinar relativos aos alunos;

Gabinete Coordenador das Actividades de 1&D — Ao GCAI&D incumbe
coordenar, apoiar e fomentar actividades de investigacao e desenvolvimento;
Gabinete de Coordenacdo da Avaliacio — O GCA ¢ responsavel pelo
tratamento dos assuntos respeitantes ao sistema de avaliagdo e acompanhamento
do ensino superior universitdrio, competindo-lhe nomeadamente propor
medidas ¢ desenvolver ac¢des tendentes a concretizagdo da auto-avaliagdo e
apoiar a avaliacdo externa do ensino ministrado na Escola Naval,

Direccdo de Instrucio — A Direccdo de Instrugdo compete o planeamento, a
coordenagdo ¢ o controlo do ensino ministrado na Escola Naval;

Corpo de Alunos — O Corpo de Alunos ¢ responsavel pela integragdo dos
alunos na Escola Naval e a execugdo de acgdes complementares de preparagao

militar, moral, cultural e fisica;



* Departamentos e Servicos de Apoio — A Escola Naval dispde de um

departamento administrativo e financeiro, um departamento de pessoal e um

departamento de material.

O organigrama abaixo, representa a estrutura interna da Escola Naval.

2.4 Os Cadetes da Escola Naval

COMANDANTE
2° COMANDANTE
CONSELHO CONSELHO CONSELHO GABINETE GABINETE DE GABINETE
DE PEDAGOGICO || CIENTIFICO COORDENADOR || COORDENACAO DE
DISCIPLINA DAS DA AVALIACAO || RELACOES
ESCOLAR ACTIVIDADES PUBLICAS
DE I&D
SECRETARIA
CENTRAL
DIRECCAO DE CORPO DE ALUNOS DEPARTAMENTOS E
INSTRUCAO SERVICOS DE APOIO

Importa nesta fase, caracterizar os cadetes da Escola Naval, que sdo o objecto deste

estudo.

2.4.1 Deveres dos cadetes da Escola Naval

Os alunos da Escola Naval tém obrigacdes fixadas pelo Regulamento da Escola Naval

(REN), estatuido através da Portaria n.® 471/86, de 28 de Agosto, e estdo sujeitos as leis

e regulamentos militares. De entre o conjunto de artigos que estruturam o REN, refira-

se apenas aquele a que se refere o artigo 4° do Regulamento de Disciplina Militar

(RDM), em especial:

a. Observarem a mais completa subordinacdo, obediéncia e respeito aos seus

superiores, seguindo cuidadosamente as suas indicagdes e conselhos;

b. Dedicarem-se inteiramente a vida que voluntariamente escolheram e a

corporagdo a que pertencem;

c. Estarem sempre prontos a todos os sacrificios exigidos pela profissdo militar;
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Desenvolverem as virtudes militares cultivando os sentimentos da honra, do
dever e da lealdade, a iniciativa e a decisdo, e adquirirem habitos de ordem e
pontualidade em todos os actos da sua vida;

Conservarem e fazerem respeitar a honra e o prestigio da Marinha observando a
mais perfeita correc¢do no vestir, distinguindo-se pelo seu porte aprumado,
maneira de saudar os superiores e conduta exemplar, demonstrando a todo o
momento a sua educacgao militar e civica.

Manterem com os outros alunos a mais so6lida camaradagem e amizade,
indispensavel para a vida a escolar e garantia da intima e leal colaboracdo no
desempenho das suas futuras fungdes

Absterem-se de frequentar lugares que possam prejudicar o prestigio de que
deve sempre revestir-se a profissao das armas

Dedicarem ao estudo, exercicios e praticas escolares toda a sua vontade,
dedicac¢dao e inteligéncia, a fim de adquirirem os conhecimentos militares e
profissionais necessarios a sua carreira.

Esfor¢arem-se por aumentar a sua aptidao fisica para o melhor desempenho das
suas tarefas como militares e como marinheiros;

Desempenharem com zelo e abnegacao tudo o que lhes for cometido
Cumprirem rigorosamente as e disposi¢des internas em vigor € os preceitos

deste regulamento.

2.4.2 Direitos dos cadetes da Escola Naval

Os alunos da Escola Naval t€ém os direitos fixados REN e outros que lhe possam

competir por forca das leis e regulamentos militares, nomeadamente:
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a.

b.

Remuneracdes previstas na legislagdo em vigor;

Isencdo do pagamento de propinas e recebimento, por empréstimo, das
publicacdes escolares necessarias ao estudo das matérias constantes dos planos
de estudo;

Alimentacao por conta do Estado, nos termos da legislacao vigente;
Recebimento gratuito dos artigos de fardamento que fazem parte das tabelas de
uniformes superiormente aprovados;

Assisténcia médica. Cirargica, medicamentosa e hospitalar nas mesmas
circunstancias que os oficiais;

Prémios escolares, licencas e periodos de ferias estabelecidos por este

Regulamentos



2.4.3 Regime de internato dos cadetes da Escola Naval

Os alunos da Escola Naval, enquanto cadetes, estdo sujeitos ao regime de internato
obrigatorio.

2.4.4 Regime escolar dos cadetes da Escola Naval

S6 poderao transitar para o ano seguinte dos respectivos cursos os alunos que, no final
do ano escolar satisfagam, cumulativamente, as seguintes condigdes:

a. Tenham obtido classificacdo igual ou superior a 10 valores em cada uma das
disciplinas que fazem parte do respectivo plano de estudos;

b. Tenham obtido classificagdo igual ou superior a 10 valores em todas as
actividades completares complementares de formacao sujeitos a avaliacdo,
relativas a esse ano;

c. Tenham sido considerados aptos na apreciagdo global das suas aptiddes de
natureza militar-naval e comportamento militar.

A avalia¢do do aproveitamento dos alunos devera ser feita de uma forma continua ao
longo do ano lectivo, recorrendo, nomeadamente, a execucao de testes escritos e orais e
a trabalhos de aplicacdo ou de investigacdo, quer individuais, quer de grupo. Nas
actividades complementares de formacao, designadamente nas viagens de instrugdo e
noutros estagios, o aproveitamento dos alunos serd igualmente objectivo de avaliagao.
2.4.5 Regime disciplinar dos cadetes da Escola Naval

De acordo com a natureza particular da Escola Naval e da sua funcdo educativa e
formativa, as penas aplicaveis aos alunos por infrac¢des disciplinares sdo as seguintes:

a. Repreensdo Escolar

b. Repreensdo Escolar Agravada

c. Detengdo Escolar

d. Prisao Escolar

e. Expulsao

2.4.6 Beneficios, assisténcia social e servicos de apoio dos cadetes da Escola Naval
Os cadetes da Escola Naval tém ainda ao seu dispor servico:
Servigo de refeigdes a partir da messe;

b. Servigos médicos com prestagdo de assisténcia médica e medicamentosa através
da enfermaria da Escola Naval, Centro de Medicina Naval e Hospital da
Marinha;

c. Instalagdes sanitarias;
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d. Instalagdes desportivas, nomeadamente a partir do gindsio da Escola Naval e
uso do Centro de Educac¢do Fisica da Armada, possibilitando a prética de varios
desportos;

e. Servigos de transportes

f. Assisténcia religiosa, ndo sendo os alunos obrigados a assistir ou a participar
em actos de culto proprios de religido diversa da que professem.

2.4.7 Cursos e carreira dos cadetes da Escola Naval
A Escola Naval ministra os seguintes cursos:
Curso de Marinha;

b. Curso de Engenheiros Navais — ramo Mecanica;

c. Curso de Engenheiros Navais —ramo de Armas e Electronica;

d. Curso de Administragdo Naval;

e. Curso de Fuzileiros;

f. Curso de Médicos Navais *.

* Por protocolo com a Faculdade Medicina Lisboa
Exceptuando f., todos os cursos tém a duragdo total de quatro anos, sendo o ultimo ano
constituido por estdgios a bordo e em terra sob condigdes definidas nos planos de

estudos.
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ANEXO 3

3. QUESTIONARIO DA INVESTIGACAO
3.1 Identificacdo Organizacional

1. As perguntas seguintes procuram conhecer o modo como vé a Escola Naval (EN). Neste sentido,
pensando nesta organizacao, indique se concorda ou discorda com as seguintes afirmacgoes:
(assinale a opgéo que melhor reflecte a sua opiniéo)

Discordo Discordo N/concordo Concordo Concordo

totalmente N/discordo totalmente

1. Quando alguém critica a EN, sinto isso como um insulto O a o a o
pessoal

2. Eu estou verdadeiramente interessado no que os outros O 0 O 0 O
pensam acerca da EN

3. Quando falo da EN digo mais vezes “nés” do que “eles” O 0 0 0 0

4. O sucesso da EN é o meu sucesso ) 0 ) ) )

5. Quando alguém elogia a EN, sinto isso como um elogio O 0 O 0 O
pessoal

6. Se uma histdria na comunicagao social criticasseaEN O 0 0 0 0

sentir-me-ia embaragado

3.2 Prestigio Exterior Percebido

2. Nas perguntas seguintes procura-se conhecer 0 modo como a EN ¢é vista pela sociedade. Neste
sentido, indique se concorda ou discorda com cada uma das seguintes afirmagoes:

Discordo Discordo N/concordo Concordo Concordo

totalmente N/discordo totalmente

1. As pessoas na minha comunidade tém uma grande a m a 0 O
consideracao pela EN

2. Na minha comunidade é considerado prestigioso ser a 0 a m 0
aluno da EN

3. AEN é considerada uma das melhores 0 0 0 0 0

4. As pessoas de outros estabelecimentos de ensino O O O 0 0
superior olham para a EN com descrédito

5. Os alunos de outros estabelecimentos de ensino O 0 O 0 O
superior estariam orgulhosos de frequentar a EN

6. AEN ndo tem boa reputagdo na minha comunidade 0 0 0 0 0

3.3 Valores (que a organizacao tenta privilegiar)

3. Agora indique quais os valores que a EN, enquanto organizagao, procura privilegiar:

Nunca Asvezes Sempre
Sucesso material € poder m 0

Popularidade e éxito social

Solidariedade social e progresso

Eficiéncia, capacidade organizativa

Autoridade forte, lei e ordem

Intransigéncia, dureza, dominéncia

Individualismo radical, interesse pessoal

Descontracgéo, divertimento

Preocupacgéo com 0s outros, prestagéo de ajuda quando necessario

a

O N |||~
aiaaaaaug a
aajajaajag)a
Qo aaaaaq a
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10. Imparcialidade, participagdo democrética na tomada de decis&o
11. Idealismo, altruismo, cooperagao

12. Conservadorismo, crengas e valores sociais estabelecidos
13. Represséo dos desejos imposta pelos valores

14. Auto-suficiéncia

15. Rejeigao dos procedimentos estabelecidos, anti-conformismo
16. Crengas e valores no convencionais

17. Amizade, liberalismo, generosidade

18. Confianga na qualidade dos outros

19. Devogdo, fidelidade, lealdade

20. Trabalho intenso, auto-conhecimento, subjectividade

21. Sofrimento

22. Rejeicdo da popularidade, isolamento

23. Derrotismo, abandonar os esforcos

24. Resisténcia passiva a autoridade

25. Deixar andar, facilitar

26. Renuncia aos desejos e necessidades pessoais, passividade

Qaaaaaaaaoaaaaaoaauy
Qajajg|aajajajg|ajajajajaaaa
Qi aaaaaaaaoaaaaaoana

3.4 Valores (orientacao das ac¢oes do aluno)

4. Em seguida, indique em que medida pretende orientar as suas ac¢des com 0s seguintes valores:

Nunca Asvezes Sempre
27. Sucesso material e poder m 0

28. Popularidade e éxito social

29. Solidariedade social e progresso

30. Eficiéncia, capacidade organizativa

31. Autoridade forte, lei e ordem

32. Intransigéncia, dureza, dominancia

33. Individualismo radical, interesse pessoal

34. Descontracco, divertimento

35. Preocupagdo com os outros, prestacéo de ajuda quando necessario
36. Imparcialidade, participagdo democratica na tomada de deciséo
37. ldealismo, altruismo, cooperagéo

38. Conservadorismo, crengas e valores sociais estabelecidos
39. Repressao dos desejos imposta pelos valores

40. Auto-suficiéncia

41. Rejeicdo dos procedimentos estabelecidos, anti-conformismo
42. Crencas e valores ndo convencionais

43. Amizade, liberalismo, generosidade

44, Confianga na qualidade dos outros

45. Devogéo, fidelidade, lealdade

46. Trabalho intenso, auto-conhecimento, subjectividade

47. Sofrimento

48. Rejeicdo da popularidade, isolamento

49. Derrotismo, abandonar os esforgos

50. Resisténcia passiva a autoridade

51. Deixar andar, facilitar

52. Renlncia aos desejos e necessidades pessoais, passividade

a

aiaaaaaaoaaaauaaoaaaaaaauaaaaa a
Qiajajaajajajaaajaja|aaajaja|ajajajaja|aja;a
Qi aQaaaaaaaaaoaaaaaoaaaaaaa a

3.5 Liderancga e Esfor¢o Pessoal

5. Pense agora no modo como age no seu dia a dia de trabalho, bem como vé a actuagao quotidiana da
gestao da EN. Indique em que medida concorda ou discorda com as seguintes afirmagoes:
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Discordo Discordo N/concordo Concordo Concordo

totalmente N/discordo totalmente

1. Fago o que for preciso para que o meu trabalho seja o 0 0 0 0 0
reflexo dos valores/missao da EN

2. 0 comando esta genuinamente empenhado nos O 0 O 0 O
valores/missdo da EN

3. O meu comandante de companhia da muita importancia O O O 0 O
a trabalhar de acordo com os valores/missao da EN

4. Pessoalmente, esfor¢o-me imenso no meu trabalho 0 a 0 a 0
com vista a actuar de acordo com os valores/miss&o da
EN

5. O meu comandante de companhia esta genuinamente O 0 a 0 a
empenhado nos valores/missdo da EN

6. O Comandante e 0 2° Comandante da EN s&o um bom
exemplo, no seu dia a dia, de trabalho de acordo com o a o o o
os valores/miss&o da EN

7. Independentemente do modo como me sinto, dou
sempre 0 meu maximo no sentido de actuar de acordo O o 0 o 0
com os valores/misséo da EN

8. O meu comandante de companhia da um bom O ) O 0 O

exemplo, no seu dia a dia, de trabalho de acordo com
os valores/missdo da EN

3.6 Forc¢a da Identidade Organizacional

6. Continuando a pensar na EN como um todo, indique em que medida concorda ou discorda com cada
uma das seguintes afirmagdes.

Discordo Discordo N/concordo Concordo Concordo

totalmente N/discordo totalmente
1. Na EN existe um proposito/objectivo partilhado 0 a 0 a 0
2. A EN tem uma visdo clara e Unica o a o a o
3. Existe um forte sentimento de unidade na EN 0 a 0 a a
4. A EN tem uma miss&o propria partilhada por todos os O 0 O 0 O

que ali prestam servigo

3.7 Abandono (apenas 5 itens: 1, 6, 7, 13, 17)

7. Pensando agora no seu caso pessoal, no modo como age no seu dia a dia, indique se concorda ou
discorda com as seguintes afirmagoes:

Discordo Discordo N/concordo Concordo Concordo

totalmente N/discordo totalmente
1. Penso sair da EN logo que tenha oportunidade para O 0 O 0 O
isS0
2. Quando surgem situagdes que me desagradam, sinto O 0 O 0 O
que vale a pena esperar, porque as coisas acabam por
se resolver
3. Quando tenho uma ideia que podera beneficiar a EN, O 0 O 0 O
esforgo-me por pd-la em pratica
4. Quando surge uma situacdo com a qual ndo concordo 0 0 0O 0 0O

estou disposto a tomar a iniciativa de a tentar resolver
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5. Por vezes, quando ndo me apetece esforgar-me, a 0 O 0 0
trabalho menos

6. Tenho feito contactos para sair da EN 0 0 0 0 0

7. Quando ha coisas que ndo me agradam, penso sairda O 0 O 0 O
EN

8. Jafiz varias tentativas para mudar o modo como o O ) O 0 O
trabalho é feito na EN

. Descobri que na EN ter paciéncia é uma virtude 0 0 0 0 0

10. Por vezes chego atrasado simplesmente porque estou O 0 O 0 O
sem disposi¢io para trabalhar

11. Pode-se confiar nas chefias para resolverem os 0 0 0 0 0
problemas gue surgem

12. Ha dias em que ndo me esforgo realmente para realizar O 0 O 0 O
0 meu trabalho

13. Ha dias em que as coisas correm tdo mal, que s6 me O 0 O 0 O
apetece sair da EN e ir estudar para outro sitio

14. Tenho dado comigo a pensar que nao vale a pena a 0 0 0 0 0
gente esforgar-se muito para fazer o trabalho

15. A melhor maneira de resolver as coisas na EN é irfalar O 0 O 0 O
com as chefias e propor-lhes uma solugéo

16. Uma boa maneira de estar na EN é mostrar confianga O 0 O 0 O
na capacidade de as chefias resolverem os problemas
que surgem

17. Tenho dado comigo a pensar que mais valia ir-me O 0 O 0 O
embora da EN

18. Quando surgem situagdes que ndo me agradamendo O 0 O 0 O
sdo resolvidas, perco 0 empenhamento e trabalho
menos

19. Uma boa maneira de estar na EN é ser activo e O 0 a m a
apresentar solugles para os problemas que véo
surgindo

20. Uma boa maneira de estar na EN é ter paciéncia e
aguardar a iniciativa das chefias para resolverem os o o o o o

problemas gue surgem

3.8 Stress

8. Indique agora se no Ultimo més experimentou os seguintes sintomas:

Nunca Asvezes Mutas Sempre
vezes

1. Senti-me capaz de me concentrar naquilo que estou a fazer 0 0 0 0
2. Dormi mal porque andei preocupado 0 0 0 0
3. Senti-me Util nas actividades em que participo 0 0 0 0
4. Senti-me capaz de tomar decisdes 0 0 0 0
5. Senti-me constantemente em stress 0 0 0 0
6. Senti-me incapaz de superar as dificuldades 0 0 0 0
7. Apreciei as minhas actividades do dia a dia 0 0 0 0
8. Senti-me apto para enfrentar os meus problemas 0 0 0 0
9. Senti-me infeliz ou deprimido 0 0 0 0
10. Estou a perder a confianga em mim proprio 0 0 0 0
11. Pensei em mim como uma pessoa sem valor 0 0 0 a
12. Senti-me razoavelmente feliz considerando todas as coisas 0 0 0 0
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