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Metodologia

3.1
Tipo de Pesquisa

Com base no critério de classificacdo de pesquisa proposto por Vergara
(2006), a presente pesquisa pode ser considerada como descritiva, levando-se em
conta que os fatos sdo observados, registrados, analisados e interpretados, sem
interferéncia do pesquisador.

O método utilizado é de natureza quantitativa, uma vez que, conforme
estabelece Creswell (2007), ha “uso de mensuragdo ¢ observagdo ¢ teste de
teorias”, e “emprega estratégias de investigagdo (como levantamentos e coleta de
dados, instrumentos predeterminados que geram dados estatisticos)”.

A estratégia de investigacdo utilizada foi o levantamento que segundo
Babbie (1990, apud Creswell, 2007), utiliza questionarios estruturados para coleta
de dados, com o fim de realizar generalizacGes para uma populacdo a partir de
uma amostra.

O principal objetivo do presente estudo foi investigar as bases do
comprometimento organizacional dos oficiais intendentes da Aerondutica,
pertencentes as geracfes X e Y. O Comando da Aeronautica possui 613 oficiais
intendentes das geracGes X e Y, sendo 385 da X e 228 da Y formados até 2009.

3.2
Papel do Pesquisador

O autor da presente dissertacdo é intendente da Aeronautica, formado em
1987 na Academia da Forca Aérea e pertencente a geracdo X, tendo ocupado
diversos cargos ao longo da carreira: gestor de material, gestor de licitagdes,

gestor de financas, agente de controle interno, ordenador de despesas, dentre
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outros. Sua maior especializacdo esta ligada ao Sistema de Pagamento de Pessoal
da Aeronautica, principalmente naquilo que concerne ao controle quanto a
aplicacdo correta das normas pertinentes ao processamento da folha de pagamento
de pessoal da Aerondutica, que abrange por volta de 170.000 usuarios, entre
militares e servidores ativos e inativos, bem como os respectivos pensionistas.

Concluiu com aproveitamento o curso de Analise, Projeto e Geréncia de
Sistemas (APGS), no CCE da PUC-RJ, em 2002, e o curso de MBA em Gestéo de
Processos da UFF-RJ. Excecdo feita ao trabalho de conclusdo do APGS, que
tratou do Sistema de Pagamento de Pessoal da Aeronautica, todos os trabalhos de
concluséo de curso, inclusive aqueles afetos aos Cursos de Carreira (Curso de
Aperfeicoamento de Oficiais e Curso de Comando e Estado-Maior), foram
focados na area de Gestdo de Pessoas e relacionados aos temas capacitacao de
pessoas, gestdo por competéncias, e gestdo do conhecimento.

O autor acredita que sua experiéncia como oficial intendente do Comando
da Aerondutica, contribuiu positivamente para o trabalho, contudo, pode trazer
vieses e influenciar na interpretacdo dos dados coletados. Por esse motivo,
conduziu suas interpretacbes com base nas indicacbes da literatura,
principalmente no disposto por Siqueira et cols. (2008).

Na percepcdo inicial desse pesquisador, os militares mais antigos (Geracao
X) apresentam um vinculo mais emocional com a Organizacdo e 0s mais jovens
(Geracdo Y) tendem a desenvolver um vinculo mais profissional.

Os militares da Geragdo X parecem doar mais horas de seu tempo para a
Organizacdo do que os da Geracdo Y, até mesmo no que se refere a eventos de
congracamento ou de celebracdo da memoria da institui¢cdo. Contudo, isso, por si

s0, pode ndo implicar melhor desempenho.
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33
Coleta de Dados

3.3.1
Pesquisa Documental

Uma pesquisa documental foi realizada para a confirmacdo da misséo do
Comando da Aeronautica, bem como de seus valores organizacionais, beneficios
proporcionados e a sistematica de avaliacdo anual dos individuos e dos sistemas
que permeiam toda a Aeronautica. As informacdes permitiram uma melhor
explanagdo acerca da cultura da empresa, além de fornecer dados que podem ser
interpretados como fatores de interferéncia nas bases do comprometimento
organizacional quantificadas pela Escala de Bases do Comprometimento
Organizacional (EBACO). A escala aplicada envolve o relacionamento do
individuo com a organizacdo. Sendo assim, a compreensdo acerca do ambiente

organizacional tornou-se essencial para a realizagdo da analise dos resultados.

3.3.2
Pesquisa Bibliogréafica

A pesquisa bibliografica acerca das bases do comprometimento
organizacional deu suporte a escolha do instrumento de coleta de dados. O modelo
selecionado foi a Escala de Bases do Comprometimento Organizacional
(EBACO).

A EBACO foi desenvolvida para a identificacdo e mensuragédo de sete bases
do comprometimento organizacional: afetiva; obrigacdo em permanecer;
obrigacdo pelo desempenho; afiliativa; falta de recompensas e oportunidades;
linha consistente de atividade e escassez de alternativas. A sua primeira aplicacao
foi realizada por Medeiros (2003). A EBACO amplia o modelo de trés
componentes do comprometimento organizacional apresentado por Meyer &
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Allen (1991). Tal ampliagéo surge, segundo Siqueira & cols. (2008), de pesquisa
acerca da dimensionalidade das bases instrumental e normativa.

A escala é composta por 28 itens, divididos igualmente entre as sete bases
do comprometimento organizacional, cuja fundamentacdo teorica foi apresentada
durante a revisdo bibliografica realizada.

Segundo Siqueira & cols. (2008), a validagdo foi realizada do seguinte

modo:

“Para a validagdo da EBACO, foram reunidos 819 casos, compreendendo 266
recepcionistas de 82 hotéis e 553 empregados de 12 organiza¢des privadas, nao-
governamentais e publicas. Este contingente de trabalhadores inclui diversas
categorias ocupacionais, a exemplo de professores, bancarios, vendedores do
comércio varejista, servidores publicos municipais, industridrios, entre outras” (p.

61).

Os dados obtidos, segundo Siqueira & cols. (2008), “foram submetidos a
analise dos componentes principais (PC), quando solicitou-se a extracdo de
componentes com autovalores maiores ou iguais a 1,0 e rotacdo varimax, com 0
critério de carga fatorial maior ou igual a 0,40”. Das referidas analises surgiram
sete fatores que elucidam 61,8% da variancia total. Cada um desses fatores
encontra-se interligado por quatro itens, apresentando cargas fatoriais elevadas,
com uma variacao entre 0,45 e 0,85, os quais guardam plena correspondéncia com
os fatores tedricos norteadores da concepgdo da escala.

O Quadro 1 expde os fatores extraidos, apresenta os itens que 0s compdem,
bem como os niveis de precisdo encontrados. Conforme Siqueira & cols. (2008),
“os coeficientes alfa de Cronbah variam entre os fatores”.

Torna-se oportuno ressaltar que, para a construcdo da escala EBACO,
Medeiros (2003) teve como base inicial os seguintes instrumentos de mensuragéo
do comprometimento organizacional: o de Meyer; Allen & Smith (1993, apud
Medeiros, 2003), contendo 18 indicadores, sendo seis para cada dimenséo
conceituada por aqueles autores: a afetiva, a de continuacdo e a normativa; o de
O’Reilly e Chatman (1986, apud Medeiros, 2003), com 12 itens, sendo cinco
indicadores de internalizacdo dos valores organizacionais, trés indicadores de
identificacdo, baseados no desejo de afiliagdo, e quatro indicadores de submisséo,

baseados em recompensas intrinsecas; e um instrumento contendo trinta
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indicadores afetivos, normativos, instrumentais e afiliativos, construidos a partir

da revisdo teorica realizada por Medeiros (2003).

Quadro 1- Denominacdes, defini¢ces, itens integrantes e indices de precisdo (alfa)
dos sete fatores da EBACO

organizagao.

Denominagdes das | DefinicOes Itens indices de precisdo
bases do
comprometimento
Afetiva Crenca e identificacdo com a | 1,2, 3,4 0,84
filosofia, os valores e o0s objetivos
organizacionais.
Obrigacao em Crenca de que tem wuma|5,6,7,8 0,87
permanecer obrigacdo em permanecer; de que se
sentiria culpado em deixar; de que nédo
seria certo deixar; e de que tem uma
obrigagdo moral com as pessoas da
organizagéo
Obrigacao Crenca de que deve se esforcar | 9, 10, 11, 12 0,77
pelo desempenho em beneficio da organizacdo e que deve
buscar cumprir suas tarefas e atingir os
objetivos organizacionais.
Afiliativa Crenga que é reconhecido pelos | 13, 14, 15, 0,80
colegas como membro do grupo e da | 16
organizagéo.
Falta de Crenca de que o esforco extraem | 17, 18, 19, 0,59
recompensas e | beneficio da organizacdo deve ser | 20
oportunidades recompensado e de que a organizagdo
deve lhe dar mais oportunidade.
Linha consistente Crenca de que deve manter certas | 21, 22, 23, 0,65
de atividade atitudes e regras da organizagdo com o | 24
objetivo de se manter na organizagao.
Escassez de Crenca de que possui poucas | 25, 26, 27, 0,73
alternativas alternativas de trabalho se deixar a | 28

Fonte: Siqueira & cols., 2008, p. 63.

3.3.3

Pesquisa Quantitativa

Verificou-se que o mais aplicavel para o caso em questdo foi uma pesquisa

quantitativa por intermédio da aplicacdo de um questionario fechado. Desta

forma, foi possivel obter uma maior abrangéncia para apuragdo das bases do

comprometimento organizacional existentes no universo escolhido, atingindo-se
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cerca de 36% dos seus integrantes, o que ndo seria viavel através de uma pesquisa

qualitativa.

3.33.1
Universo e Amostra

O universo pesquisado foi composto por 613 oficiais intendentes
pertencentes as Geracfes X e Y e que ocupam diferentes cargos e niveis
hierarquicos no Comando da Aeronautica. A amostra estudada foi constituida por
cerca de 36% do universo, ou seja, 67 integrantes da Geragédo Y e 154 integrantes
da Geracdo X que responderam ao questionario aplicado.

3.3.3.2
Aplicacdo de Questionério

O questionario foi enviado por e-mail para todos os oficiais nascidos a partir
de 1965 e que integram o Quadro de Oficiais Intendentes do Comando da
Aeronautica. Além do questionario anexado, no corpo do e-mail havia uma
explicacdo sobre a pesquisa, quais 0s objetivos do levantamento, bem como a
garantia de que os dados recolhidos seriam confidenciais.

Foram realizados dois envios, o primeiro na primeira quinzena de outubro
de 2010 e o segundo nos ultimos dias de outubro de 2010. Primeiramente, foram
utilizados os enderecos eletronicos de todos os integrantes devidamente
cadastrados no Sistema de Gerenciamento de Pessoal da Aeronautica. No segundo
envio, foi realizada uma atualizagdo nesse cadastro por meio de um cotejamento
com outro cadastro confeccionado por um pesquisador da propria Aeronautica, a
fim de alterar possiveis enderecos fora de uso. Nesse segundo envio, alterou-se a
mensagem, ratificando a importancia da contribuicdo de cada oficial. Do primeiro
envio obteve-se 143 respostas e, em atendimento a segunda remessa, foram

obtidas 78 respostas, obtendo-se, ao final, 36% do universo pretendido.


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0813064/CA


PUC-RIo - Certificagdo Digital N° 0813064/CA

3.4
Tratamento e Analise de Dados

Para a avaliagdo dos dados levantados, foi utilizado o roteiro indicado para a
EBACO apresentado por Siqueira & cols. (2008). A interpretacdo dos resultados
foi precedida do célculo da média das respostas apresentadas para cada item do
questionario. A média obtida para cada indicador foi multiplicada pelo peso
respectivo, conforme disposto no Quadro 2. E necesséaria a multiplicacdo pelos
pesos porque, estatisticamente, o coeficiente de correlacdo de alguns indicadores é
maior do que outros. Aplicam-se 0s pesos para garantir que o escore obtido em

cada base de comprometimento reflita a relevancia de cada indicador na definicéo

do fator.

Quadro 2- Indicadores e pesos da escala EBACO

poderia considerar trabalhar em outro lugar.

Base: Afetiva Pesos
Desde que me juntei a esta organizagdo, meus valores pessoais e 0s 0,74
da organizacao tém se tornado mais similares.

A razdo de eu preferir esta organizacdo em relacdo a outras é por 0,76
causa do que ela simboliza, de seus valores.

Eu me identifico com a filosofia desta organizacéo. 0,80
Eu acredito nos valores e objetivos desta organizacao. 0,78
Base: Obrigacdo em Permanecer Pesos
Eu n&o deixaria minha organizacéo agora porque eu tenho uma 0,78
obrigacdo moral com as pessoas daqui.

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que nao seria certo 0,79
deixar minha organizag&o agora.

Eu me sentiria culpado se deixasse minha organizagéo agora. 0,82
Acredito que ndo seria certo deixar minha organizagéo porque 0,85
tenho uma obrigagdo moral em permanecer aqui.

Base: Obrigacdo pelo Desempenho Pesos
Todo empregado deve buscar atingir 0s objetivos da empresa. 0,65
Eu tenho obrigacdo em desempenhar bem minha fungéo na 0,81
empresa.

O bom empregado deve se esforgar para que a empresa tenha os 0,81
melhores resultados possiveis.

O empregado tem a obrigacdo de sempre cumprir suas tarefas. 0,70
Base: Afiliativa Pesos
Nesta empresa, eu sinto que fago parte do grupo. 0,72
Sou reconhecido por todos na empresa como um membro do grupo. 0,82
Sinto que meus colegas me consideram como membro da equipe de 0,76
trabalho.

Fazer parte do grupo € o que me leva a lutar por esta empresa. 0,68
Base: Falta de Recompensas e Oportunidades Pesos
Se eu ja ndo tivesse dado tanto de mim nesta organizacéo, eu 0,45
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A menos que eu seja recompensado de alguma maneira, eu ndo 0,77
vejo razdes para despender esforgos extras em beneficio desta

organizacéo.

Minha visdo pessoal sobre esta organizacgdo é diferente daquela que 0,72
eu expresso publicamente.

Apesar dos esforcos que ja realizei, ndo vejo oportunidades para 0,60
mim nesta empresa.

Base: Linha Consistente de Atividade Pesos
Procuro ndo transgredir as regras aqui, pois sempre manterei meu 0,69
emprego.

Na situacgdo atual, ficar com minha organizacao é na realidade uma 0,58
necessidade tanto quanto um desejo.

Para conseguir ser recompensado aqui € necessario expressar a 0,71
atitude certa.

Farei sempre o possivel em meu trabalho para me manter neste 0,65
emprego.

Base: Escassez de Alternativas Pesos
Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora, minha vida ficaria 0,59
bastante desestruturada.

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta organizacao. 0,77
Uma das conseqiiéncias negativas de deixar esta organizacao seria 0,84
a escassez de alternativas imediatas de trabalho.

N&o deixaria este emprego agora devido a falta de oportunidades de 0,78
trabalho.

Fonte: Siqueira & cols., 2008, p.64-66.

Para possibilitar a interpretacdo dos resultados obtidos em cada base do

comprometimento organizacional considerada, foi necessario somar o resultado

dos quatro itens de cada base. Levando-se em conta os niveis descritos no Quadro

3 foi possivel interpretar como os oficiais intendentes das geragfes X e Y, do

Comando da Aerondutica, encontram-se com referéncia a cada uma das bases. A

interpretacdo do resultado foi realizada por meio de quatro classificacdes: baixo

comprometimento; comprometimento abaixo da média; comprometimento acima

da média e alto comprometimento.

Quadro 3- Bases do comprometimento organizacionais, niveis e resultados

Base: Afetiva

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 5,87

Baixo comprometimento

Entre 5,87 ¢ 11,21

Comprometimento abaixo da média

Entre 11,21 e 16,55

Comprometimento acima da média

Maior que 16,55

Alto comprometimento

Base: Obrigacdo em Permanecer

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 10,62

Baixo comprometimento

Entre 10,62 e 14,69

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,69 e 18,75

Comprometimento acima da média

Maior que 18,75

Alto comprometimento
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Base: Obrigacdo pelo Desempenho

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 3,60

Baixo comprometimento

Entre 3,60 e 8,38

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,38 e 13,34

Comprometimento acima da média

Maior que 13,34

Alto comprometimento

Base: Afiliativa

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 14,77

Baixo comprometimento

Entre 14,77 e 16,82

Comprometimento abaixo da média

Entre 16,82 e 17,88

Comprometimento acima da média

Maior que 17,88

Alto comprometimento

Base: Falta de Recompensas e
Oportunidades

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 4,36

Baixo comprometimento

Entre 4,36 e 8,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 8,78 e 13,20

Comprometimento acima da média

Maior que 13,20

Alto comprometimento

Base: Linha Consistente de Atividade

Resultado encontrado

Interpretacéo do resultado

Abaixo de 8,52

Baixo comprometimento

Entre 8,52 ¢ 12,13

Comprometimento abaixo da média

Entre 12,13 e 15,63

Comprometimento acima da média

Maior que 15,63

Alto comprometimento

Base: Escassez de Alternativas

Resultado encontrado

Interpretacdo do resultado

Abaixo de 11,46

Baixo comprometimento

Entre 11,46 e 14,78

Comprometimento abaixo da média

Entre 14,78 e 17,85

Comprometimento acima da média

Maior que 17,85

Alto comprometimento

Fonte: Siqueira & cols., 2008, p.66-68.

Destacou-se durante a interpretacdo dos resultados encontrados, com base

no disposto por Siqueira & cols. (2008), que h& bases do comprometimento
diretamente proporcionais ao desempenho da organizacdo e outras inversamente
proporcionais. Nas diretamente proporcionais: afetiva, afiliativa, obrigacdo em
permanecer e obrigacdo pelo desempenho, € importante um alto
comprometimento, garantindo impactos positivos nos resultados da organizacao.
Nas bases instrumentais: escassez de alternativas, linha consistente de atividade e
falta de recompensas e oportunidades € importante constatar baixo
comprometimento, haja vista serem inversamente proporcionais ao desempenho

da organizagéo.
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3.5
LimitacBes do Método

Segundo Creswell (2007, p. 158), todas as estratégias de pesquisa, como
levantamentos, por exemplo, possuem limitagfes. Dai a relevancia em ressaltar as
limitacGes encontradas na aplicacdo da pesquisa que, entretanto, entende-se que
ndo a invalidaram.

A aplicagéo restringiu-se ao Quadro de Oficiais Intendentes do Comando da
Aerondutica, o que por si sé indica que os resultados obtidos ndo podem
estendidos para os demais componentes da organizacdo e muito menos para 0S
integrantes de outra Forca Armada.

Mesmo permitindo uma avaliagdo do perfil das geracdes estudadas, os
resultados apurados, ao avaliarmos individuos especificos das geracdes X e Y que
compdem o efetivo do Comando da Aeronautica, ndo podem ser generalizados
para todas as pessoas dessas geracdes, pois cada organizacdo apresenta um
contexto, com valores e clima organizacional especificos, que podem impactar
diretamente nas respostas apresentadas, com efeitos diretos nos resultados da
pesquisa.

O envio do questionario por e-mail, mesmo havendo a ratificacdo de que
ndo haveria a identificacdo do respondente, pode causar constrangimento nos
oficiais, por conta da exposi¢do, e impactar as respostas ao questionario.

Um projeto de levantamento, conforme Creswell (2007, p. 161), dd uma
descricao quantitativa de “tendéncias, atitudes ou opinides de uma populagao ao
estudar uma amostra dela”. Porém, o método ndo permite o alcance de uma maior
profundidade e abrangéncia quanto as idéias, preocupacdes e entendimentos
especificos dos integrantes acerca do tema em tela.
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