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CONFIGURACOES VINCULARES NA FORCA AEREA BRASILEIRA
1 Introducao

Diante da complexidade do ser humano e das continuas mudangas e transformagdes
socioecondmicas, nesse novo século, as incertezas organizacionais — entre as quais se
incluem profissionais que deixam a estabilidade de uma carreira em uma Unica organiza¢ao
em busca de novas experiéncias em outras que proporcionem melhor desenvolvimento e
desempenho profissional —, a questdo do comprometimento, também considerado como um
contrato psicolégico ou como forma de estabelecimento de vinculo com a organizagdo, tem
tomado espaco entre as escolhas dos pesquisadores. (Balsan et al., 2015; Bandeira, Marques
& Veiga, 2000; Lemos, Cavazotte & Nogueira, 2012; Vieira, Anjos & Silva, 2016).

Em estudos nacionais e realizados em outros paises, diferentes vertentes tratam o
comprometimento organizacional como construto, mas todas elas compartilham a premissa de
que o vinculo existe e que nele estdo incluidos o desejo de permanecer na organizacao € o
aceite dos objetivos e valores organizacionais (Bandeira et al., 2000; Medeiros & Enders,
2002; Silva, Leite & Rodrigues, 2016).

E esse interesse se intensifica quando, do ponto de vista estratégico da gestdo de
pessoas, atende ao intuito de se gerenciar os riscos na busca por resultados no cumprimento
da missdo da organizagao.

... oobjetivo . . . da gestdo estratégica de pessoas . . . € o processo de busca do melhor
alinhamento possivel entre o comportamento das pessoas e as estratégias e os fins da
organizacdo, por intermédio da construcdo de uma cultura do comprometimento
organizacional que responsabilize as pessoas na organizagdo pela implantacdo da
estratégia e pelo desempenho profissional. (Silva et al., 2016, p. 193).

Quanto a estudos que envolvam formas de relacionamento em ambiente militar, uma
caracteristica especifica € ter a organizagdo como varidvel homogénea. O conjunto de leis,
decretos, portarias e normas gerais que compdem as doutrinas militares reforca a cultura das
organizacoes pelos pilares da formac¢ao militar (principalmente hierarquia, disciplina, espirito
de corpo, lideranca e humanidade), além dos atributos morais e das capacidades intelectual,
fisica, técnico-administrativa e técnico-especializada.

Ainda sobre as caracteristicas das organizacdes militares, Atuel e Castro (2018)
incluem a cadeia de comando, as normas militares e a identidade militar, na cultura
organizacional, E, revisando a literatura sobre competéncia cultural militar, consideraram a
multidimensionalidade do constructo (atitude, cogni¢do e comportamento).

Mas, no Brasil, como estaria a questdo do vinculo organizacional em organizacdes
militares, as quais oferecem estabilidade em suas carreiras? Seria possivel identificar as
dimensdes do comprometimento organizacional entre os militares, os quais lideram pelo
exemplo? E, em um recorte para viabilizacdo de pesquisa, mais especificamente na Forca
Adérea Brasileira (FAB), como os vinculos organizacionais se configuram?

Entdo, combinando os componentes do comprometimento organizacional com os
elementos constitutivos e os tipos de vinculos, este estudo fez uso das propostas de Kramer
(2003) e de Zimerman (2010), em complemento ao modelo de Meyer e Allen (1991) e
propos-se a estudar as configuracdes vinculares na FAB.

Em funcao disso, estabeleceu como objetivo compreender o vinculo estabelecido pelos
oficiais com a FAB. E, para tanto, assumiu trés premissas: os vinculos permitem aos
individuos estabelecer e manter relacdes mais sélidas e mais significativas; uma metodologia
capaz de identificar, mensurar e descrever a configuracdo vincular dos oficiais com a FAB
favorecerd o conhecimento sobre vinculos; os resultados alcangados por meio de tal
metodologia poderdo vir a promover um melhor relacionamento entre a organizagao e seus
integrantes.



2 Configuracoes Vinculares

Levantamento realizado na primeira década do século XXI — nas bases ASP
(EBSCO), Cambridge Journals Online, Education Full Text (Wilson), Emerald Fulltext
(Emerald), JSTOR, OECD iLibrary, Oxford Journals (Oxford University Press), Project
Muse, PsycArticles (APA), SAGE Journals Online, ScienceDirect (Elsevier), SocINDEX
(EBSCO), SpringerLink (MetaPress) e Wiley Online Library —, identificou sessenta e trés
artigos de pesquisadores brasileiros sobre vinculos do empregado com a organizagao. (Bastos,
Maia, Rodrigues, Macambira, & Borges-Andrade, 2014).

A andlise desses artigos indicou altos niveis de nebulosidade conceitual e de
sobreposi¢do de instrumentos, além de pouca interacdo entre os grupos de pesquisa, mas
também indicou que, em termos quantitativos, a pesquisa realizada no Brasil segue o quadro
de pesquisa que se observa fora do pais, com o comprometimento organizacional sendo a
forma de vinculo mais intensamente estudado. (Bastos et al., 2014).

Preferéncia que também foi encontrada em analise sobre como o Comportamento
Organizacional estava sendo estudado por pesquisadores das areas de Psicologia e de
Administracdo no Brasil. Foi verificada a predominincia dos temas comprometimento,
estresse, e satisfacdo. Sendo que o comprometimento constava como o tema mais frequente
entre as pesquisas de comportamento organizacional publicadas de 2009 a 2014 nos
periodicos brasileiros das dreas de Administracdo e Psicologia nos estratos Al e B2 da
classificacdo WebQualis da Coordenagdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
(CAPES). (Vieira et al., 2016).

Dentre os enfoques utilizados para tratar o comprometimento organizacional € comum
encontrar o multifacetado, com maior utilizacdo do modelo de Meyer e Allen (1991), que
conceitua comprometimento em trés componentes: afetivo (permanece na organizacao porque
quer), instrumental (permanece na organizacdo porque considera que precisa) € normativo
(permanece na organizacao porque sente que deve). (Lizote, Verdinelli & Nascimento, 2017).

E, embora a multidimensionalidade do constructo, em especial a proposta por Meyer e
Allen (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991), tenha sido alvo de criticas (Klein,
Molloy & Cooper, 2009; Maia & Bastos, 2011; Moscon, 2009; Rodrigues & Bastos, 2010;
Rowe, Bastos & Pinho, 2011; Silva et al., 2016; Solinger, Olffen & Roe, 2008), a questdao do
vinculo continua em foco “variando entre a concep¢do do vinculo passivo, que explica a
permanéncia do sujeito, alheia a sua vontade, e a concepc¢ao do vinculo ativo, que se traduz
em empenho extra, identificagdo, lealdade, trocas, compartilhamento de metas e motivacao”
(Silva et al., 2016, p. 197).

Os proprios Meyer e Allen, ja se pronunciaram sobre a evolugdo e valida¢do do
constructo e sobre a controvérsia a respeito da natureza dos vinculos entre o empregado e a
organizacdo (Allen & Meyer, 1996; Meyer & Allen, 1997; Moraes, Godoi & Batista, 2004).

Em funcdo disso, outras formas de estabelecimento de vinculos nas organizagdes vém
sendo estudadas (Pinho, Bastos & Rowe, 2015), tais como Entrincheiramento organizacional
(Pinho & Bastos, 2014; Rodrigues & Bastos, 2011; Vidal & Rodrigues, 2016) e
Consentimento Organizacional (Silva & Bastos; 2010; Vidal & Rodrigues, 2016).

A adaptacdo do conceito de Entrincheiramento para o contexto organizacional foi
proposta com trés dimensdes para a sua composi¢ao: Ajustamento a Posi¢cao Social, Arranjos
Burocraticos Impessoais e Limitagdes de Alternativas (Balsan et al., 2015; Pinho & Bastos,
2014; Rodrigues & Bastos, 2011). J4& o conceito de Consentimento Organizacional ¢é
apresentado como bidimensional; com as dimensdes Obediéncia Cega e Aceitacdo [ntima
(Pinho et al., 2015; Silva & Bastos, 2010).

Mas, quando se trata de organiza¢des militares, em 2003, foi observado que os estudos
sobre comprometimento organizacional se dava de forma ad hoc. Entdo, visando contribuir
para uma postura mais cientifica dessas pesquisas, um periddico da Associacdo Americana de
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Psicologia (American Psychological Association — APA) dedicou uma edi¢ao especial aos
estudos do comprometimento organizacional em ambiente militar (Gade, 2003).

Seguindo nessa direcdo de novas descobertas cientificas sobre os vinculos nas
organizacoes, este estudo busca investigar o estabelecimento de vinculo com a FAB pelos
seus Coronéis e Tenentes Coronéis dos quadros (ou carreiras) que ascendem ao generalato.

Para tanto se baseia nas configuracdes vinculares evoluidas dos marcos tedricos
apresentados na Figura 1 e utiliza: os padroes de comprometimento organizacional propostos
por Ricco (1998), com base nos estudos de Meyer e Allen (1991); os elementos constitutivos
do vinculo, conforme propostos por Kramer (2003) e por Kamer e Farias (2007); e os quatro
tipos de vinculo de Zimerman (2010).

Funcionamento e Dindmica dos grupos ::> Elementos Constitutivos do Vinculo com a organizacédo
L . . (Kramer e Faria)
(David Zimerman e Luiz Carlos Osério)
idealizacao crescimento e desenvolvimento
Psicologia social ::> cooperacio sentimento de pertenca
(Enrique Pichon-Riviére e Silvia Lane) participagdo criagdo de inimigos
identificac¢do autonomia
Psicossociologia ::> solidariedade integracao
(Eugéne Enriquez e Max Pages) reconhecimento e valoriza¢do dos individuos
Amor Tipos de Vinculos
(Sigmund Freud) (David Zimerman)
Il ; + Amor, + Odio, + Conhecimento :> + Amor
@ (Wilfred Bion) + Odio
Odio + Conhecimento
(Melanie Klein) + Reconhecimento
Conexao afetiva )
Comprometimento " T
(Porter) Organizacional Comprometimento Organizacional
Custos Associados 4 Saida - Modelo dos 3 componentes - Medida do modelo dos 3 cgmponentes
da O . ) (Meyer, Allen e Smith)
a Organizacdo Afetivo . . _
(Becker) Instrumental - validada no Brasil por Medeiros e
Normativo no Brasil e em instituicdo militar
L por Ricco
Lealdade como Obrigagdo ):> (Natalie Jean Allen)
(Wiener)

Figura 1. Contexto académico do marco teérico.

“O vinculo ¢ uma estrutura na qual estdo incluidos um individuo, um objeto (a
organizacdo) e uma relacdo particular entre eles, que pode ser entendida a partir dos
elementos constitutivos dos vinculos.” (Kramer & Faria, 2007, pp. 101-102).

Dentro dessa concepc¢do, ja previamente existente, Kramer (2003) investigou os
vinculos organizacionais de uma instituicdo publica municipal de Curitiba. Os resultados
obtidos identificaram onze elementos constitutivos dos vinculos, mostrados na Figura 2, que
sdo: identificacdo; sentimento de pertenca; cooperagdo; participacdo; criacdo de inimigos;
idealizacdo; reconhecimento e valorizagdo dos individuos; solidariedade; integracdo;
autonomia, além de desenvolvimento pessoal (profissional).
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Figura 2. Os elementos constitutivos dos vinculos organizacionais € seus componentes.

Fonte: Recuperado de “Vinculos organizacionais” de Gustavo G. Kramer e José H. de Faria, jan.-fev. 2007,
Revista de Administragcdo Publica, 41(1), p. 87.

Ja Zimerman (2010) considera os tipos de vinculo e sua psicodindmica, sendo que a
qualidade de vida de cada pessoa € determinada conforme a predominancia da qualidade dos
vinculos que interagem, tanto de forma positiva (+), quanto negativa (-). Este autor destaca



quatro tipos de vinculo como fundamentais: o amor (¥A), o 6dio (=O), o conhecimento (+C) e
o reconhecimento (*R), conforme mostra a Quadro 1. Embora em determinadas situacdes
alguns deles adquiram relevincia sobre os demais, os quatro tipos de vinculo sdo

indissocidveis e estdo conjugados em um estado de permanente interacao.

Tipo Formas de Interacao Exemplo Manifestacao
Mais Amor (+A) Mola p\ropulisor~a da vida
Amor a profissdo
Amor Puritani
Menos Amor (-A) urlt.afn.s mo .
Sacrificios pessoais
. A Cinismo
L Mais Odio (+O) Falta de respeito
Odio
Menos Odio (-O) Hipocrisia
Mais Conhecimento (+C) Aceitagdo de verdades penosas
Conhecimento . o Tod
Menos Conhecimento (-C) mp051(;~ao ¢ uma verdade
Distor¢oes
Mais Reconhecimento (+R) Sentlmer}to de pertenca
) Compartilhamento do espago
Reconhecimento Fal el
. alsos eus (se
Menos Reconhecimento (-R) (falsificag@o da personalidade)

Quadro 1. Tipos de Vinculo, segundo Zimerman.

Nas organizagdes sdo encontradas diversas configuragdes vinculares, nas quais se
pode interpretar o sentimento de mais amor (+A) e de menos amor (-A), por exemplo,
quando, em meio a rotina, o profissional com as respectivas fantasias, ansiedades, defesas,
demandas e propdsitos pode manifestar ou ocultar a sua forma de amar, as particularidades e
idiossincrasias do seu amor.

Cabe ressaltar que o que € definido como 6dio ndo € o mesmo que o que é chamado de
menos amor € vice e versa. O vinculo de menos 6dio (-O) pode ser ilustrado como o estado
emocional e a conduta de hipocrisia. E em situacdes de mais 6dio (+O) o cinismo pode ser
manifestado sob a forma de agressado por falta de compreensao e respeito.

O conhecimento, por sua vez, estd relacionado as verdades (+C) ou falsidades e
mentiras (-C), diz respeito a autoestima dos individuos e est4 ligado a aceita¢do, ou ndo, das
verdades penosas, tanto as externas como as internas. Uma situacdo de menos conhecimento
(-C) pode servir ao ataque das verdades, quando se procura impor uma verdade como se fosse
definitiva; ou quando se usam falsificacdes, mentiras ou distor¢des por meio de diversas
formas de evasdo dos problemas psiquicos. E visto como um ataque aos vinculos perceptivos
em defesa da negagdo e anulagdo dos significados das experiéncias emocionais. Esta “inter-
relacdo entre o conhecimento e a verdade é um determinante do senso de identidade de um
individuo nos planos individual, social e grupal” (Zimerman, 2010, p. 179).

Considerando-se que para que possa adquirir existéncia, um pensamento,
conhecimento ou sentimento requer o reconhecimento pelos outros, o fato de ser reconhecido
pelo grupo de que se faz parte leva a espera de algo que possa confirmar a pertinéncia (ou
pertenca) além da aceitacdo do compartilhamento do espaco e valores comuns. O mais
reconhecimento (+R) alude ao desejo de ser reconhecido pelos demais, como sendo uma
pessoa querida, aceita, desejada e admirada pelos seus pares e circunstantes. Em caso de
menos reconhecimento (-R), as pessoas poderdo vir a construir falsos eus (self) como defesas,
falsificando ou mutilagao seu verdadeiro modo de ser.



Sobre o modelo de Meyer e Allen (1991), Ricco (1998) fez uso do questionario que
mensura comprometimento organizacional proposto por Meyer, Allen e Smith (1993). E,
assim como Medeiros (1997), validou o instrumento para a realidade brasileira. A pesquisa de
Ricco (1998, 1999; Ricco e Coda, 1999) também validou o instrumento para o ambiente
militar e padronizou os resultados, associando a média aritmética dos graus as dimensdes,
conforme mostra a Quadro 2.

Padrao Nome Descricao
C Comprometido nas trés | Quando os graus sdo positivos, indicando que ocorreram mais respostas
dimensdes de médio e alto comprometimento nas trés dimensdes.
NC Nao comprometido nas | Quando nenhum grau € positivo, indicando que ocorreram mais
trés dimensdes respostas de baixo e nenhum comprometimento nas trés dimensdes.
A Afetivo Quando apenas o grau do componente afetivo é positivo, indicando
mais respostas de médio e alto comprometimento nessa dimensdo.
Quando apenas o grau do componente instrumental € positivo,
I Instrumental indicando mais respostas de médio e alto comprometimento nessa
dimensao.
N Normativo Quando apenas o grau do componente normativo € positivo, indicando
mais respostas de médio e alto comprometimento nessa dimensao.
Quando os graus dos componentes afetivo e instrumental sao positivos,
Al Afetivo-Instrumental indicando mais respostas de médio e alto comprometimento nessas
dimensdes.
Quando os graus dos componentes afetivo e normativo sao positivos,
AN Afetivo-Normativo indicando mais respostas de médio e alto comprometimento nessas
dimensdes.
Quando os graus dos componentes normativo e instrumental sdo
Instrumental- . .o . . .
IN . positivos, indicando mais respostas de médio e alto comprometimento
Normativo . ~
nessas dimensdes.

Quadro 2. Padrdes de Comprometimento Organizacional, conforme Ricco.
3 Metodologia

Pesquisa explicativa, que busca compreender a relagdo entre as varidveis sob duas
linhas investigatdrias: uma linha qualitativa, que utiliza roteiros de entrevistas e andlise de
discurso, e outra, marcadamente quantitativa, que utiliza instrumento estruturado de coleta de
dados e analise multivariada de dados. E por apresentar forte preocupacao com a relacio entre
as variaveis, indica também se tratar de uma pesquisa empirico-analitica.

Inicialmente, por meio de pesquisa documental e de entrevistas com o pessoal da area
de recursos humanos e com gestores de diferentes areas de atuagdo, foram identificadas
possiveis situacdes tipicas de comprometimento organizacional (Etapa I) — evasdo ou baixa
rotatividade marcantes e, especialmente, eventuais situacdes de permanéncia em condicoes
adversas ou evasdo em condi¢des favoraveis.

Depois foi elaborado um instrumento hibrido (Etapa II), composto de quarenta
questdes, que mesclou os componentes do comprometimento organizacional (Meyer, Allen e
Smith), os elementos constitutivos do vinculo (Kramer e Faria) e os tipos de vinculo
(Zimerman).

Os dados coletados foram analisados (Etapa III) e em um quarto momento os dados
coletados nas entrevistas e nos questionarios foram correlacionados, como um procedimento
de validacao dos resultados (Etapa IV).

A populacdo selecionada para a coleta de dados, via questionério, foi constituida por
oficiais pertencentes aos Quadros que oferecem a possibilidade de ascender ao generalato
(Quadros de Oficiais Aviadores, de Engenharia, Intendentes, de Infantaria e de Oficiais
Médicos) e que permanecem na FAB em cargos de comando, portanto com vinculos



estabelecidos e em funcdo de gestdo (e de lideranca) equivalentes a no minimo o cargo de
diretor nas empresas privadas.

A amostra intencional utilizada compreendeu um total de duzentos e cinco (205)
respondentes, para uma populacdo de mil duzentos e vinte (1220) integrantes, sendo
distribuidos entre Coronéis e Tenentes-Coronéis Aviadores, Engenheiros, Intendentes, de
Infantaria e Médicos.

Com relacdo aos procedimentos de tratamento e andlise dos dados, alguns cuidados
foram tomados. Como o instrumento original é composto por quarenta questdes (variaveis), a
amostra de duzentos e cinco respondentes atende ao minimo preconizado de cinco casos para
cada variavel a ser analisada (Hair, Anderson, Tatham, & Black, 2005).

Para se avaliar a viabilidade da adocdo da analise dos fatores comuns como técnica,
foram realizados testes de confiabilidade. A medida de adequac¢do da amostra, (0,823) de
acordo com o teste KMO — Kaiser-Meyer-Olkin, varia de zero a um (0 a 1). Se o valor
estivesse proximo de zero ndo seria favordvel e, se proximo de um, estaria adequada a
utilizacdo da técnica. E o teste de esfericidade de Bartlett apresentou 0,000 como valor de
significancia; portanto, menor do que 0,05, ou seja, dentro dos parametros aceitiveis,
indicando ndo haver correlacdo entre as variaveis na amostra. (Favero, Belfiore, Silva &
Chan, 2009).

O indice alpha de Cronbach, utilizado para medir a confiabilidade do tipo consisténcia
interna da escala e avaliar a magnitude em que os itens do instrumento estdo correlacionados,
fo1i de 0,8649 para as quarenta questoes da pesquisa, ou seja, o coeficiente figurou dentro dos
limites aceitos (> 0,6).

A matriz anti-imagem, obtida j& em uma primeira execucdo da anélise dos fatores
comuns, forneceu as medidas de adequagdo da amostra, ou seja, o grau de intercorrelagdo
entre as variaveis, representado na diagonal da matriz. Segundo Hair et al. (2005), 0,8 ou
acima € considerado meritério; 0,7 ou acima, mediano; 0,6 ou acima, mediocre; 0,5 ou acima,
miseravel; abaixo de 0,5 inaceitavel. Assim, foram eliminadas as variaveis 8, 10, 12, 24, 25,
26 e a 40 por se apresentarem abaixo de 0,7.

Ainda foram realizados testes para identificacdo de outliers nos trés niveis de corte
(Z+25;7+%3,0; Z+4,0). Como foram identificados poucos casos discrepantes, optou-se por
ndo excluir nenhum caso da amostra, intencionando refletir o julgamento de todos os
respondentes.

Apos a verificacdo da viabilidade da anélise dos fatores comuns, diante dos testes
realizados, e terem sido eliminadas as sete varidveis, segundo a matriz anti-imagem,
procedeu-se a andlise efetivamente, com o método varimax, buscando representar todo o
conjunto por um nimero menor de fatores (Favero et al., 2009).

4 Resultados

A discussdo dos resultados estd apresentada separadamente sobre os itens:
caracterizacdo dos respondentes, comprometimento organizacional, andlise dos fatores
comuns, tipos de vinculos e a validacdo dos resultados pela andlise das percepgdes dos
respondentes das situagdes tipicas de comprometimento.

4.1 Caracterizacao dos respondentes

A pesquisa conta com um total de 205 respondentes, todos do sexo masculino, dos
quais 112 sdo Tenentes-Coronéis e 93 sdo Coronéis. Do total, 94% dos Tenentes-Coronéis e
91% dos Coronéis sdo casados.

A prevaléncia da idade dos Tenentes-Coronéis € de 41 a 44 anos, que segundo as fases
da vida (Cohen & Fink, 2003, p. 190), representa a crescente busca de valores existenciais,
como o desconforto com o préprio sucesso na carreira ou receio de nao ter uma identidade.



Para os Coronéis destacam-se as idades de 46 a 50 anos, fase em que hd um apego ao
que foi conquistado profissionalmente, podendo surgir como principais acontecimentos:
atingir-se o nivel de status mais alto na carreira ou se conformar com menos. Pode ocorrer,
ainda, maior conforto com o eu ou medo de nunca realizar as proprias aspiracdes (Almeida,
1995).

Com relag¢do ao nimero de dependentes financeiros, 68% dos oficiais possuem de 2 a
3 dependentes, 17,1% dos respondentes possuem de 4 a 5 dependentes e, ainda, 11,2%
possuem agregados, normalmente em nimero de um.

O tempo de servico dedicado a FAB, normalmente o dnico emprego, pode contribuir
com a questdo de sair ou continuar no exercicio das funcdes, o que pode levar o oficial as
situagoes tipicas de comprometimento aqui levantadas.

A busca de novos conhecimentos por parte dos oficiais representa 34% com cursos de
graduacdo, sendo que desses a FAB apoiou financeiramente 6%. Para os cursos de
especializacdo lato sensu, 51% realizaram cursos em diversas areas e a FAB apoiou-os
financeiramente em 29,76% dos casos. Realizaram mestrado 15% dos respondentes e
doutorado 4%.

Um ponto a ser refletido, e fica como sugestdo para estudos posteriores, € a questao do
género, que na FAB ¢é predominantemente masculino e na amostra dessa pesquisa é
exclusivamente masculino. Serd que a configuracdo vincular seria diferente se a amostra
contivesse elementos femininos?

4.2 Comprometimento organizacional

O comprometimento global dos respondentes prevaleceu no grau médio, com 53%. No
grau alto figuraram 10% dos respondentes.

Na andlise quantitativa foram encontrados sete padrdoes de comprometimento, nos
quais existe a prevaléncia do componente afetivo (50,7% de A, 22,9% de AN e 7,8% de Al) e
a pouca presencga do componente instrumental (7,8% de Al 1% de I e 0,5% de IN).

Contudo, ndo se pode deixar de comentar que o padrdo de nao comprometimento (NC)
nas trés dimensdes foi contemplado (4,4%) e o padrdao normativo (N) puramente ndo existiu
nos levantamentos, conforme apresentado na Figura 3.

A matriz rotacionada com trés fatores (Tabela 1), confirmou os estudos de Meyer et al.
(1993). Os componentes afetivos e instrumental ficaram bem determinados como fatores. Ja o
fator normativo teve como destaque o senso de dever e lealdade, cujas varidveis se
apresentaram como pertencentes ao componente afetivo.

Padrao n=205 XA GrauA XI Graul XN GrauN
12,7% C 26 242 9,31 149 573 165 6,35
50,7% A 104 866 8,33 -725 -6,97 -416 -4,00
1% 1 2 -15 -7,50 12 6,00 -13 -6,50
0% N 0 0 0,00 0 0,00 0 0,00
7,8% Al 16 128 8,00 54 338 -32 -2,00
22,9% AN 47 500 10,64 -281 -598 230 4,89
0,5% IN 1 -3 -3,00 1 1,00 1 4,00
4,4% NC 9 22 244 55 -6,11 -55  -7,56

7,8 % 22,9%
Al AN

Figura 3. Padrdes de comprometimento organizacional encontrados.

Tal resultado, além de validar as propostas de Meyer et al. (1993), corrobora os
estudos de Ricco (1998, 1999; Ricco & Coda, 1999), realizados em organizacdo da FAB, que
obteve o mesmo comportamento das duas varidveis referenciadas.



Tabela 1
Matriz rotacionada com 3 fatores

Afetivo Instrumental Normativo

Vi1 ,647

V2 ,655

V3 , 753

V4 ,818

V5 , 759

V6 ,757

\%/ ,656

\'%:] ,695

V9 ,677
V10 , 780
Vi1 ,637
V12 147
V13 ,613
V14 ,816
V15 ,791
Vie ,598
V17 ,799
V18 484

Nota. Método de extragdo: Andlise de Componentes Principais.
Método de rotacdo: Varimax com Normalizacdo Kaiser. Rotacido
convergente em 5 iteracdes.

4.3 Analise dos fatores comuns

ApOs realizados os testes de confiabilidade nos dados obtidos de 205 casos, entre as
quarenta varidveis iniciais, sete foram excluidas pela matriz anti-imagem, sendo contempladas
trinta e trés variaveis na anélise dos fatores comuns.

Sete fatores foram obtidos na opcdo andlise de componentes principais. Destes foram
excluidas seis varidveis, quatro por apresentarem carga inferior e duas varidveis por
apresentarem cargas aproximadas em outro fator. Portanto, se existiam trinta e trés, com a
reducdo de seis, passaram a ser vinte e sete variaveis. Considerando-se que o instrumento
inicial continha quarenta varidveis e o instrumento final manteve vinte e sete delas, obteve-se
uma reducdo de esforcos de 32,5% nessa nova conformacao.

Apo6s a nomeacao dos fatores, foi possivel visualizar duas frentes predominantes que
se interagem entre si, a organizacional e a pessoal. A Figura 4 ilustra as configuracoes
vinculares obtidas pelo procedimento. Do lado esquerdo as condi¢des oferecidas pela
organizagdo, representada pelos fatores 4, 5 e 7 e, do lado direito os fatores pessoais
representados pelos fatores 1, 2, 3 e 6.

A configuracdo vincular obtida na andlise dos fatores comuns € constantemente
reforcada nas interagdes cotidianas do trabalho. A intensidade do vinculo organizacional, se
forte ou fraca, ird depender das condicdes oferecidas pela organizacdo e da pré-disposi¢dao
emocional de cada um, conforme proposto na literatura. (Atuel & Castro, 2018; Silva et al.,
2016).

Assim, de um lado os fatores pessoais, que contribuem para a criagdo de Elos
Emocionais (F1), favorecem as Interagdes e Reconhecimento (F2), que viabilizam o senso do
Dever (F3), mas também possibilitam atitudes de Conformismo (F6). E, de outro, os fatores
organizacionais constituidos pela Estrutura Organizacional (F4) e pela Imagem
Organizacional (F5), fortalecendo e consolidando a Doutrina (F7) e refor¢cando os pilares da
organizacao.



Fatores organizacionais Fatores Pessoais

F4

Estrutura

S Elo emocional
organizacional

F5 F2

Imagem
organizacional

Interacdo e
reconhecimento

F6

Conformismo

Figura 4. Configuracdes vinculares encontradas na FAB.
4.4 Tipos de vinculo

Na mensuragdo dos tipos de vinculo abordados (£ A, = O, £ C, £ R), obteve-se a
prevaléncia de mais amor (+A), menos 6dio (-O), mais conhecimento (+C) e mais
reconhecimento (+R).

A situacdo de +A (mola propulsora da vida, autoestima) confirma os resultados
apresentados pelo primeiro fator da analise multivariada, denominado Elo Emocional (F1).
Além do que, os fatores Interagdo e Reconhecimento (F2), Estrutura Organizacional (F4)
Imagem Organizacional (F5) e Doutrina (F7) corroboraram ainda mais o comprometimento
afetivo.

O tipo de vinculo menos ddio (-O), apresentado por 60,3% dos respondentes tende a
surgir, quando em conflitos de interesses pessoais, acabam por gerar situacdes de hipocrisia,
observados nos fatores Dever (F3) e Conformismo (F6).

Quanto ao tipo conhecimento, 58,3% dos respondentes possuem o tipo mais
conhecimento (+C) e 29,7% apresentaram o tipo menos conhecimento (-C), sugerindo que
este tipo de vinculo se da por duas perspectivas pessoais opostas. Alguns respondentes
vinculam-se a FAB em funcdo da aceitacdo e outras por meio da negacdo das verdades
penosas sobre si e sobre a organizacdo. Tais questdes podem estar refletindo os fatores
denominados Conformismo (F6) e Dever (F3) para o tipo de vinculo de menos conhecimento
(-C) e os fatores Integracio e Reconhecimento (F2), Imagem Organizacional (F5) e a
Doutrina (F7) em situacdes de mais conhecimento (+C).

E, finalmente, o reconhecimento (+R) pela organizacdo e pelos pares vem a contribuir
ainda mais para o fortalecimento do comprometimento afetivo e da configuracao vincular Elo
Emocional (F1). A situacdo de mais reconhecimento (+R) pode ser observada nos fatores
Integracdo e Reconhecimento (F2) e Estrutura Organizacional (F4).
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4.5 Validacao dos resultados

A validacdo dos resultados se deu por meio da andlise das percepcdes dos
respondentes das situagdes tipicas de comprometimento, coletadas nas entrevistas (analise do
discurso).

LEUIIRES LTS A VAT Compromce:il:lnle):(r)l?(f I(1;615';aonizacional

(F1) Elos Emocionais +A

(F2) Interacoes e Reconhecimento +R, +C

(F3) Dever -0, -C N

(F4) Estrutura Organizacional +R A

(F5) Imagem Organizacional +A, +C A

(F6) Conformismo -0, -C I

(F7) Doutrina +C A

Quadro 3. Resumo da percepg¢do dos oficiais - questionario.

O Quadro 3 resume o resultado da andlise dos dados coletados por meio do
questiondrio e o Quadro 4 apresenta as principais razdoes apontadas pelos oficiais para
justificar o retorno a FAB ou a evasdo da organizacao, explicitadas nas entrevistas.

Razoes para o retorno Razoes para a evasao
Identificacdo Falta de perspectiva do Quadro e da carreira
Financeiras Custo-beneficio
Integracdo Oportunidades rentaveis
Interacdo Descontentamento com a FAB
Autorrealizacao Falta de reconhecimento
Status do poder
Reconhecimento
Respeito

Quadro 4. Resumo da percepcio dos oficiais - entrevista.

Relacionando os dados coletados nas entrevistas com as configuragdes vinculares
indicadas na andlise dos fatores comuns, as relacdes sugerem aderéncia entre os resultados
obtidos nas abordagens qualitativa e quantitativa.

Conforme mostra a Figura 5, o fator pessoal Elo Emocional se constitui
principalmente em funcdo de autorrealizacdo, identificacdo e integracdo. A Interacdo e o
Reconhecimento estdo ligados a autorrealizacdo, ao respeito e ao reconhecimento. O Dever
relaciona-se com descontentamento, custo-beneficio, oportunidades rentaveis e com o status
do poder. E o Conformismo, com a relacdo custo-beneficio, questdes financeiras, falta de
perspectiva e status do poder.

Entre os fatores organizacionais, a Estrutura Organizacional contribui para o respeito,
o reconhecimento, a integracdo e a autorrealizagdo. A Imagem Organizacional reflete
integracdo e oportunidades rentdveis, mas também descontentamento e falta de
reconhecimento. Por fim, a Doutrina se liga ao status de poder, respeito, integracdo e
reconhecimento.
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Fatores organizacionais Fatores Pessoais
Respeito Autorrealizagdo Autorrealizagdo

Estrutura
organizacional

Integracdo

Oportunidades
L. F5
Rentaveis Descontentamento
Imagem
Falta de organizacional

Perspectiva
Status do Poder

|

Identificacdo

Elo emocional

Integracdo

v Reconhecimento

Autorrealizagdo

Custo-Beneficio
Oportunidades
Rentaveis
Custo-Beneficio ~
Questdes
Conformismo (_Financeiras
 —

Falta de
Perspectiva

F2

Interacdo e
reconhecimento

Respeito

Status
do Poder

Reconhecimento

E)escontentamento

Status do Poder

Figura 5. Detalhamento das configuracdes vinculares encontradas.
4.6 Os sete fatores ou como os militares criam lacos com a FAB

O primeiro fator, identificado como Elo Emocional, retine os elementos constitutivos
do vinculo identificacdo com a organizacdo, sentimento de pertenca e idealizacdo da
organizacdo. A identificacdo com a organizagdo significa ter admiracdo, lealdade, sentir que
esta relagdo tem significado pessoal. O sentimento de pertenga complementa essa ideia, pois
faz com que os membros se sintam como representantes e responsiveis pela organizacdo. O
sujeito sente-se como um agente, reagindo as criticas e procurando defendé-la. A idealizacao
da organizacdo significa que as relacdbes com ela sdo harmoniosas, fator que tem,
predominantemente, o tipo de vinculo mais amor (+A), reforcando o componente afetivo.

O segundo fator, Interacio e Reconhecimento, apresenta, nas varidveis que o
compdem, os tipos de vinculo mais reconhecimento (+R) e mais Conhecimento (+C), o que
denota respeito e admiracdo pela FAB. Essa interacdo designa relagdes de reciprocidade entre
as pessoas e, ainda, o reconhecimento pela organizacao e o respeito profissional.

O terceiro fator, Dever, configura fortemente as questdes do componente normativo do
comprometimento organizacional (sentem-se na obrigacdo de ficar), que foi fracamente
representado. Uma vez que na anélise relativa ao tipo de vinculo obteve-se a prevaléncia dos
tipos menos conhecimento (-C) e menos 6dio (-O), as atitudes nessa configuracdo vincular
podem ainda estar ligadas a negacdo das verdades pessoais e organizacionais € a mera
reproducdo de ideias e opinides aceitaveis.

No quarto fator, Estrutura Organizacional, é proeminente a prevaléncia do tipo de
vinculo mais reconhecimento (+R), denotando uma espécie de engrenagem organizacional,
cuja estrutura favorece as relagdes entre as pessoas.

Ja o quinto fator, Imagem Organizacional, compreende a idealiza¢do da organizacao, a
cooperacdo nas atividades e a autonomia, proporcionando a facilitagdo dos canais de
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comunicacdo e abertura da participacao nas tomadas de decisdes, que conduzem o individuo a
situacao de mais conhecimento (+C) e em menor intensidade ao mais amor (+A).

O sexto fator, Conformismo, apresenta os tipos de vinculo conhecimento e 6dio. E
situagdes de menos conhecimento (-C) e menos 6dio (-O), podendo caracterizar a negagdo das
verdades penosas e a hipocrisia. Isso pode levar o militar, quando diante de questdes tensas, a
agir em desacordo com o que professa, resolvendo, por exemplo, ficar na FAB ou sair. E,
ainda, ao considerar o tempo ja dedicado e a saide financeira pessoal, preocupagdes pessoais
podem vir a agravar a situacdo inicial. Nesse fator prevalece o componente do
comprometimento instrumental, que indica a percepcdo de custos impeditivos associados a
deixar a organizacdo; portanto, decide-se ficar porque compreende que € preciso, dai 0 nome
dado ao fator, conformismo.

No sétimo fator, Doutrina, prevalecem as varidveis dever e lealdade, do tipo mais
conhecimento (+C), que representam também o comprometimento normativo; contudo, vale
lembrar que essas varidveis, na andlise dos fatores comuns para a FAB, constaram no
componente afetivo.

5 Consideracoes Finais

O objetivo proposto de compreender o vinculo estabelecido pelos oficiais com a FAB
foi atingido e um caminho metodolégico capaz de identificar, mensurar, descrever e explicar a
configuracdo vincular com a organizacao foi apresentado, com explana¢do de suas etapas.

Para tanto, instrumentos de coleta de dados foram elaborados e aplicados a oficiais que
estdo nos postos de Tenente-Coronel e Coronel, o que indica que estdo no nivel de preparacao
para exercer alto comando e intensificarem a busca por resultados para a FAB. E foram
efetuadas andlises para se atestar a validade tanto dos instrumentos, quanto dos resultados
obtidos.

No entanto, a pesquisa tem como limitacdo a sua amostragem, que em fun¢do da
expansao territorial, ndo pode ser aleatdria e estratificada, como se pretendia.

Acredita-se que, mesmo em se tratando de uma amostra intencional, com restri¢cdes
sobre a generalizacdo dos resultados, este trabalho apresentou contribui¢des significativas
para a identificacdo da configuracdo vincular existente na FAB, concorrendo para o
esclarecimento do conhecimento sobre vinculos e também fornecendo dados que poderdo vir
a promover um melhor relacionamento entre a organizacao e seus integrantes.

A anélise dos fatores comuns gerou sete fatores nomeados como: elo emocional (F1),
interacdo e reconhecimento (F2), dever (F3), estrutura organizacional (F4), imagem
organizacional (F5), conformismo (F6) e doutrina (F7), podendo, assim, abrir discussoes
cientificamente embasadas a respeito do tema, despertando, quem sabe, nas autoridades
militares, um olhar critico sobre as situacdes tipicas de comprometimento encontradas. A esse
respeito convém enfatizar novamente que € preciso observar e conversar sistematicamente
com os membros da organizagdo para, assim, tornar explicitas as certezas tacitas da FAB. E
lembrar, ainda, que a esséncia da cultura de uma organizacido estd nos seus valores, nao
existindo cultura certa ou errada, melhor ou pior.

O presente trabalho intenciona exatamente este papel, de abrir o didlogo com os
oficiais, identificando as configuragdes vinculares presentes na FAB.

Finalizando, for¢oso pontuar que o estudo tratou com gestores lideres dos quadros de
oficiais que podem ascender ao generalato. E, como se trata de uma instituicao militar — que
pode ser compreendida como uma instituicdo total, pelo menos no que diz respeito a ter os
grupos como uma de suas psicodindmicas principais —, ndo se pode ignorar que € na
interacdo de seus grupos que se discrimina, afirma-se e consolida-se a identidade, a qual
reflete e € refletida como em um espelho. (Foucault, 1997; Jong-Oh, 2016; Zimerman, 2000).
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