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Resumo

A presente dissertacdo analisa as relac6es entre a Motivacdo, diferentes tipos de
Preferéncia por Incentivos, a Performance e a Satisfacdo, no contexto especifico dos
Oficiais do Quadro Permanente da Forca Aérea Portuguesa. Os dados que suportam este
estudo foram recolhidos através da aplicagdo de um questionario on-line que contabilizou
um total de 379 respostas vélidas, e foram analisados através do Modelo de Equacdes
Estruturais tendo sido utilizada a regressdo dos Minimos Quadrados Parciais. Os dados
recolhidos mostram que na populacdo em estudo predomina a Motivacdo Intrinseca e a
Preferéncia por Incentivos Ndo Financeiros Intrinsecos. Os resultados mostram uma
relacdo positiva entre a Idade dos militares e a Motivagdo Intrinseca. Adicionalmente
verificou-se uma relacdo positiva entre a Preferéncia por Incentivos Nao Financeiros
Intrinsecos e i) o Compromisso Organizacional e ii) a Performance. Por sua vez, a
Preferéncia por Incentivos Financeiros esta positivamente relacionada com a Satisfacéo,
enquanto que os Incentivos N&o Financeiros Extrinsecos estdo positivamente
relacionados com o Compromisso Organizacional. Finalmente, o Compromisso

Organizacional esta positivamente relacionado com a Satisfacéo.

Palavras-Chave: Performance, Satisfacdo, Motivacao, Preferéncia por incentivos,
Compromisso Organizacional, For¢a Aérea Portuguesa



Pedro Martins | Motivacao, Preferéncia por Incentivos, Compromisso Organizacional, Performance e Satisfa¢do dos
Oficiais do Quadro Permanente da Forga Aérea Portuguesa

Abstract

This dissertation analyses the relationships between Motivation, different types of
Incentives Preferences, Performance and Satisfaction within the specific context of the
Portuguese Air Force Officers. The data that support this study was collected through the
application of an on-line survey which led to 379 valid answers, which were analyzed
through the Partial Least Squares Structural Equation Modelling. The data collected show
that Intrinsic Motivation and Intrinsic Non-Financial Incentives Preference predominate
in the study population. The results show a positive relationship between Age and
Intrinsic Motivation. In addition, there is a positive relationship between Preference for
Intrinsic Non-Financial Incentives and 1) Organizational Commitment and ii)
Performance. Furthermore, a Preference for Financial Incentives is positively related to
Satisfaction, while a Preference for Extrinsic Non-Financial Incentives is positively
related to Organizational Commitment. Finally, Organizational Commitment is positively

related to Satisfaction.

Keywords: Performance, Job Satisfaction, Motivation, Incentives Preference,
Organizational Commitment, Portuguese Air Force
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1. Introducéo

Obter resultados positivos e cumprir os objetivos estratégicos definidos séo,
possivelmente, uma das principais missdes de uma organizacdo (independente da sua
dimensédo e area de atuacdo). Para tal é necessario que a organizacdo apresente uma
estrutura adequada e, principalmente, tenha os seus trabalhadores motivados e na
plenitude das suas capacidades. Assim, uma das grandes questdes que as organizacoes
tém colocado ao longo dos tempos € como manter os seus trabalhadores continuamente
motivados de forma que estes consigam alcancar padrdes elevados de Performance
(Garbers & Konradt, 2014) e Satisfacdo. Deste modo, os estudos sobre a Satisfacdo e
Performance sdo muito relevantes, uma vez que os trabalhadores sdo parte indispensavel
da empresa (Inuwa, 2016) e também a sua forca motriz (Danish et al., 2015).

Relativamente ao contexto da Forca Aérea Portuguesa, os militares que constituem
esta organizacdo tém um papel relevante no que diz respeito a assegurar a misséo
principal da Forca Aérea, que passa por servir Portugal, particularmente através da defesa
do seu espaco aéreo. Para o cumprimento da missdo desta organizacéo, concorrem todos
os militares que dela fazem parte, uma vez que, as fungdes que todos desempenham
permitem no seu conjunto, sustentar a sua capacidade e prontidao.

Assim, é possivel afirmar que o cumprimento da missdo da Forca Aérea assenta em
grande parte nos seus militares, que constituem o seu capital humano, como tal, é
necessario manter os mesmos, com padrdes elevados de Motivacdo, Satisfacdo,
Performance e Compromisso Organizacional. Tendo em conta que a Forca Aérea é uma
entidade puablica, os recursos de que dispde sdo escassos e limitados, o que exige a
organizacdo uma gestéo eficiente e cuidada na sua utilizacdo. Deste modo, o enfoque no

cumprimento da missao da Forca Aérea, e a inexisténcia de autonomia na defini¢do dos
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incentivos financeiros como numa empresa privada, podera conduzir a um desfasamento
relativamente as necessidades dos militares a este respeito, o que pode por sua vez, ter
como consequéncia desmotivacao e insatisfacdo e, em caso extremos, levar a uma saida
da organizagéo.

Apesar de ja terem sido realizados estudos com aplicacdo na Forca Aérea sobre a
Motivacdo para o0 ingresso nesta instituicdo (Carreiras et al., 2020; Ferreira & Morais
Barbosa, 2009; Martinez, 2016) e sobre as intenc¢Ges de saida dos oficiais da Forga Aérea
(Silva, 2016), ndo existem estudos focados nas preferéncias por Incentivos e 0s impactos
destas preferéncias no trabalho dos militares.

Este trabalho procura dar uma nova abordagem a estas questdes ao analisar como
diferentes tipos de Motivacdo estdo relacionados com as preferéncias dos militares
relativas a diferentes tipos de incentivos e, por sua vez, como estas preferéncias estéo
relacionadas com o Compromisso Organizacional, a Satisfacdo e a Performance dos
militares.

Para testar estas relac6es, foram obtidos dados através de um questionario direcionado
aos Oficiais militares do Quadro Permanente da Forca Aérea (379) que obteve uma taxa
de resposta de aproximadamente 28%, correspondendo a 379 respostas validas.

A andlise dos dados do questionario foi feita através do Modelo de Equagoes
Estruturais tendo sido utilizada a regressdo dos Minimos Quadrados Parciais no software
Smart Pls 4.0. Os dados mostram que os valores da Motivacao Intrinseca sdo superiores
aos da Motivacdo Extrinseca. Ao nivel dos incentivos, existe uma maior Preferéncia por
Incentivos N&o Financeiros Intrinsecos. Relativamente as relacfes entre as variaveis em
estudo, o modelo proposto sugere uma relagdo positiva entre a ldade e a Motivagéo

Intrinseca. Além disso, 0 modelo verificou a existéncia de uma relacdo positiva entre
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Preferéncia por Incentivos N&o Financeiros Intrinsecos quer com o Compromisso
Organizacional quer com a Performance. No que diz respeito a Preferéncia por Incentivos
Financeiro, foi encontrada uma relacédo positiva com a Satisfacdo, enquanto a Preferéncia
por Incentivos N&o Financeiros Extrinsecos esta positivamente relacionada com o
Compromisso Organizacional. Finalmente, o Compromisso Organizacional esta
positivamente relacionado com a Satisfacéo.

Este estudo contribui para a literatura ao analisar conjuntamente os antecedentes e as
consequéncias das preferéncias por incentivos, permitindo obter uma imagem mais ampla
das atitudes e comportamentos individuais. Adicionalmente, o contexto militar é também
de realcar dadas as suas caracteristicas especificas ao nivel do compromisso pela misséo
e papel na sociedade (Nuciari, 2006; Segal & Segal, 1983).

Este trabalho é constituido por seis capitulos. No capitulo dois é realizada a revisdo
da literatura, desenvolvendo-se hipoteses de investigacdo. O capitulo trés descreve o
contexto de investigacao - as Forcas Armadas e a Forca Aérea. O capitulo quatro descreve
a metodologia utilizada e as varidveis de estudo. No capitulo cinco sdo apresentados 0s
resultados. Finalmente, o capitulo seis expde aquelas que sdo as principais conclusdes do

trabalho, as suas limitacOes e pistas de investigacdo para trabalhos futuros.

2. Revisdo de Literatura e Desenvolvimento de HipdGteses

2.1. A Importancia do Capital Humano e o Controlo de Gestao

O Capital Humano (CH) é definido como o conjunto de capacidades, conhecimentos
e habilitacGes dos colaboradores e gestores de uma organizacao (Armstrong, 2010). S6 o
constante desenvolvimento do CH permite a sobrevivéncia da empresa a longo prazo
(Bontis, 1998). De acordo com Pasban & Nojedeh (2016), o investimento no CH contribui
para o desenvolvimento pessoal, através da melhoria da qualidade de vida e dos

3
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rendimentos, aumento do conhecimento, skills, capacidade de produgéo e crescimento
economico. Os mesmos autores mencionam que o CH é cada vez mais um vetor
estratégico das organizacgdes utilizado de forma a valorizar os trabalhadores, garantindo
vantagem competitiva sobre os concorrentes (Schultz, 1993).

Para obter um CH forte e maximizado, é necessario que as empresas consigam
garantir Sistemas de Controlo de Gestdo (SCG) eficientes. Os SCG incluem praticas de
avaliacdo da performance e da atribuicdo de incentivos (Verano-Tacoronte & Melian-
Gonzélez, 2008). O objetivo principal da utilizacdo destes mecanismos passa por motivar
os trabalhadores a alcancar a maxima performance melhorando o nivel de

competitividade a nivel global (Mei-Ying Wu & Yi-Ru Lee, 2011).

2.2. Motivacéo

Segundo Lindner (1998), a Motivacéao pode ser definida como uma forga interna que
impulsiona os trabalhadores a alcancar 0s objetivos pessoais e da organizacdo. A
Motivacéo é fundamental para que que os trabalhadores consigam realizar o seu trabalho
com dedicacdo e entusiasmo (Hitka & Balazova, 2015) de acordo com os padrdes
operacionais da empresa (Paais & Pattiruhu, 2020), e, consequentemente, alcancem 0s
objetivos estratégicos (Van Eerde, 2015). A Motivacdo é especialmente relevante em
locais de trabalho em constante mudanga e com novos desafios diarios (Lindner, 1998).
Para Paais & Pattiruhu (2020) compete as chefias garantir um ambiente organizacional
que permita impulsionar a Motivagéo e a Satisfacdo dos trabalhadores.

Existem varios tipos de teorias e classificaces associados a Motivacgao (por exemplo
Herzberg, 1987; Locke, 1991; Maslow, 1943) contudo, este trabalho ird utilizar a

classificacdo de Gagné et al. (2010). Estes autores, classificam a Motivagdo em dois tipos:
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a Motivacdo Intrinseca (MI) e a Motivacdo Extrinseca (ME). A MI pode ser definida
como “fazer algo por si mesmo” (Gagné et al., 2010 ; Reiss, 2012) enquanto a ME esta
relacionada com “a procura de um objetivo instrumental”, estando associada a algo como
uma recompensa financeira ou prestigio social (Stajkovic & Luthans, 2001).

De acordo com Hitka & Balazova (2015), a Motivacao de cada individuo varia em
conformidade com o contexto em que se encontra em determinado momento,

nomeadamente ao nivel das suas necessidades e ambiente interno e externo.

2.3. Motivacao e Género

Partindo do pressuposto que quer os objetivos quer as necessidades pessoais séo
diferentes entre géneros, é expectavel que as motivacdes e comportamento também sejam
diferentes entre géneros (Hitka et al., 2020).

O género feminino atribui maior importancia a fatores motivacionais intrinsecos que
0 género masculino (Hitka et al., 2020). O género masculino procura valores mais
extrinsecos como popularidade, poder, independéncia e uma posi¢cdo de destaque. Ja o
género feminino esta mais orientado para fatores relacionados com relagbes humanas
como o trabalho em equipa, a atmosfera de trabalho, a cooperacdo e a seguranga no
trabalho (Hitka et al., 2020; Hofstede, 2001). O estudo de Stefko et al. (2017) realizado
num conjunto de PME verifica uma preferéncia por recompensas maioritariamente
financeiras por parte do género masculino enquanto o genero feminino prefere
recompensas relacionadas com o reconhecimento no trabalho e prestigio.

De acordo com Chiang & Birtch (2012), as sociedades masculinas (com valores mais

materiais e assertivos) tém preferéncia por incentivos financeiros, sendo a preferéncia das
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sociedades femininas (mais orientados para valores pessoais e interpessoais) por
incentivos ndo financeiros.
Desta forma, o primeiro conjunto de hipoteses de investigacdo proposto € o seguinte:
H1a - O género masculino esta negativamente relacionado com Motivacéo Intrinseca.

H1b - O género masculino esta positivamente relacionado com Motivacgdo Extrinseca.

2.4. Motivacao e Idade

A teoria da Selecdo, Otimizacdo e Compensacdo (SOC) estabelecida por Baltes et al.
(1999) e Baltes & Baltes(1990) indica que os individuos mais velhos tém tendéncia a
optar pela seguranca e estabilidade no trabalho em detrimento de promog¢des ou aumentos.
De acordo com estes autores, os individuos mais velhos procuram manter estabilidade e
sentem-se mais motivados com seguranca e autonomia no trabalho. De igual modo, no
estudo realizado por Hitka & Balazova (2015), onde se considerou como trabalhadores
novos pessoas com idades inferiores a 50 anos (0 inverso para os trabalhadores velhos) a
remuneracao base é o fator motivacional mais valorizado pelos trabalhadores, contudo os
trabalhadores mais novos ddo como segunda preferéncia um fator motivacional
extrinseco (mais incentivos financeiros) enquanto trabalhadores mais velhos preferem um
fator motivacional mais intrinseco.

O estudo de Inceoglu et al. (2012) também corrobora 0s argumentos anteriores na
medida em que os trabalhadores mais velhos sentem-se mais motivados com fatores
intrinsecos como autonomia e flexibilidade no trabalho em detrimento de fatores
extrinsecos como progressdo na carreira e prestigio. Assim sendo, colocam-se as
seguintes hipoteses:

H2a - A Idade esta positivamente relacionada com Motivacéo Intrinseca.
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H2b - A ldade est4 negativamente relacionada com Motivacéo Extrinseca.

2.5. Sistema de Incentivos

Os sistemas de incentivos sdo uma das principais medidas utilizadas pela empresa
para motivar e aumentar a performance dos trabalhadores garantindo que a empresa néo
sO consegue reter os seus trabalhadores como também aumenta a sua atratividade para
potenciais trabalhadores (Danish et al., 2015). Hitka & Balazova (2015) defendem que as
organizagfes devem disponibilizar incentivos aos trabalhadores para que estes
mantenham os niveis de trabalho e producéo desejados. No entanto, a elaboracdo de um
sistema de incentivos adequado as necessidades da empresa (Jenkins et al., 1998) e dos
seus trabalhadores ndo é uma tarefa facil. Uma das principais razdes para tal é facto de o
sistema de incentivos ser fortemente influenciado pela situacdo financeira da empresa
(Torrington et al., 2020). Assim, o principal foco das empresas passa por elaborar
sistemas de incentivos competitivos capazes de atrair, reter e motivar os trabalhadores
sem colocar em causa a sua posicdo financeira (Torrington et al., 2020).

Seguindo a defini¢do de Bhasin (2017) um incentivo é uma recompensa atribuida a
uma pessoa de forma a influenciar as suas atitudes com o fim de alcancar um determinado
fim. Para Armstrong (2010) um sistema de incentivos ndo esta apenas direcionado para a
gestdo das remuneracdes, dos beneficios e das recompensas financeiras dos trabalhadores
sendo também composto por incentivos ndo financeiros como desenvolvimento,
aprendizagem e reconhecimento dos trabalhadores. Um sistema de incentivos pode ser
dividido em Incentivos Financeiros (IF) e Incentivos N&o Financeiros (INF). Os IF séo
constituidos pelos incentivos que tém valor monetario (fixo ou variavel) e que sdo

adicionados a remuneracdo base (Armstrong, 2010). Os INF sdo incentivos intangiveis
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que estdo orientados para aquelas que sdo as necessidades dos individuos e se relacionam
com aspetos do ambiente de trabalho (por exemplo, o equilibrio entre vida pessoal e
trabalho) (Armstrong, 2010). Os INF podem ainda ser divididos em incentivos ndo
financeiros intrinsecos (INFI) e incentivos ndo financeiros extrinsecos (INFE). De acordo
com Ellingsen & Johannesson (2007) os INFE estdo relacionados com a opinido e
validacdo para com o exterior e os INFI estdo associadas a realizagdo pessoal do
individuo. Ja para Armstrong (2010) os INFE estdo relacionados com o reconhecimento
do trabalhador perante os outros (por exemplo, feedback e prestigio) e os INFI estdo mais

direcionados para o interesse pelo trabalho e os desafios que este representa.

2.6. Motivacdo e a Relagdo por Preferéncias por Incentivos

Van Eerde (2015) defende que as recompensas financeiras ndo séo a Unica forma de
motivar os trabalhadores podendo também as empresas recorrer a recompensas nao
financeiras. Desta forma, as empresas devem focar-se em elaborar um sistema de
incentivos que consiga garantir a melhor combinacdo de incentivos possivel, o que
implica misturar incentivos financeiros e ndo financeiros para conseguir motivar 0s
trabalhadores (Armstrong, 2010). Um sistema de incentivos que ndo esteja implementado
ou desenhado de acordo com as preferéncias dos trabalhadores pode acarretar
consequéncias negativas para a empresa como desmotivagdo, diminuigdo do esforco por
parte dos trabalhadores e diminuicdo da qualidade do ambiente de trabalho (Torrington
etal., 2020).

Neste sentido, é importante aferir as preferéncias por incentivos dos trabalhadores por
forma a desenhar um sistema de incentivos eficaz sem esquecer os varios fatores que

afetam a vida de um trabalhador (Danish et al., 2015). Dada a natureza dos diferentes
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tipos de incentivos, € esperado que estas preferéncias estejam alinhadas com os diferentes
tipos de Motivacdo (Ba et al., 2001). Assim, considerando que a MI pode ser definida
como “fazer algo por si mesmo” (Gagne et al., 2010) ¢é expectavel que esta motivacao
esteja positivamente relacionada com a Preferéncia por Incentivos Ndo Financeiros
Intrinsecos (PRINFI) e negativamente relacionada com a Preferéncia por Incentivos Néo
Financeiros Extrinsecos (PRINFE) e Preferéncia por Incentivos Financeiros (PRIF).
Inversamente, a ME esta relacionada com “a procura de um objetivo instrumental (Gagné
et al., 2010) pelo que devera apresentar uma ligacdo negativa com a PRINFI e positiva
com os restantes dois tipos de preferéncias por incentivos:

Posto isto, sdo colocadas as seguintes hipdteses:

H3a - A MI esta positivamente relacionada com a PRINFI.

H3b - A MI esté negativamente relacionada com a PRINFE.

H3c - A M1 esta negativamente relacionada com a PRIF.

H4a - A ME esté negativamente relacionada com a PRINFI.

H4b - A ME esta positivamente relacionada com a PRINFE.

H4c - A ME esta positivamente relacionada com a PRIF.

2.7. Performance, Satisfacdo e Compromisso Organizacional

Performance, Satisfacdo e Compromisso Organizacional séo alguns dos resultados
que podem ser obtidos no contexto de uma relacao laboral

A Performance no trabalho pode ser definida como o desempenho global do
trabalhador atendendo a qualidade, tempo e politicas definidas pela empresa (Inuwa,

2016; Mei-Ying Wu & Yi-Ru Lee, 2011). A Performance no trabalho ¢é definida pelo
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valor total esperado que um trabalhador d& a uma empresa através dos comportamentos
associados ao seu trabalho durante um periodo (Motowidlo & Kell, 2003).

A Satisfacdo refere-se a aspetos internos ou externos associados ao trabalho que
cativem os trabalhadores (Eliyana et al., 2019). A Satisfacdo representa uma avaliagédo
feita pelo trabalhador ao seu trabalho e que, por consequéncia, vai refletir uma posicédo
nesse trabalho (Meier & Spector, 2015). A Satisfacdo no trabalho resulta da combinacao
de sentimentos positivos e negativos que dos trabalhadores sentem sobre o seu proprio
trabalho e esté associada ao facto do trabalhador gostar do seu proprio trabalho, executa-
lo de forma correta e ser recompensado por isso (Aziri, 2011).

Kanter (1968) define Compromisso Organizacional como a disponibilidade do
trabalhador contribuir com a sua energia e lealdade a um sistema no qual o trabalhador se
enquadra. Allen & Meyer (1990) definem Compromisso Organizacional como a ligagéo
emocional e afetiva do trabalhador com a organizacdo que este representa. Mais
recentemente Gordon (2022) indica que o Compromisso Organizacional é baseado no
orgulho que o trabalhador sente em fazer parte da organizagao e na crenca que a empresa
valoriza os seus trabalhadores.

Importa destacar que Compromisso Organizacional resulta de uma conjugacdo de
determinantes pessoais (idade, capacidade de adaptacdo do trabalhador, afetacdo negativa
ou positiva ao trabalho) e organizacionais (estilo de lideranca das chefias, formato do
trabalho, valores da organizacdo) (Finegan, 2000; Luthans, 2011; Siegel et al., 2005).

O conceito de Compromisso Organizacional foi evoluindo ao longo do tempo sendo
cada vez mais definido como um conceito multidimensional e ndo como um conceito
unidimensional. Existem varios modelos multidimensionais (Kanter, 1968; Mowday et

al., 1979) porém o modelo multidimensional estabelecido por Allen & Meyer (1990) tem

10
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vindo a ser cada vez mais apoiado (Luthans, 2011) e é aquele que € utilizado neste
trabalho. Este modelo tridimensional considera que o Compromisso Organizacional é
constituido por trés componentes: componente afetiva (ligacdo emocional com a
organizacdo), componente normativa (obrigacdo de permanecer na empresa) e
componente continua (receio de ficar a perder caso o trabalhador abandone a empresa).
Para efeitos deste trabalho, a escala utilizada para medir o Compromisso Organizacional
é constituida apenas por itens associados ao compromisso organizacional afetivo.

A componente afetiva do Compromisso Organizacional refere-se a ligagdo do
individuo para com a organizacao que este representa (Allen & Meyer, 1990; Wuttke et
al., 2021). Ceséario & Chambel (2017) mencionam que a componente afetiva esta
associada a um sentimento positivo que o trabalhador tem para com a empresa, que se
traduz num sentimento de orgulho e vontade de permanecer nesta. Dito isto, é expectavel
que trabalhadores que estdo ligados a empresa maioritariamente através de um CO
afetivo, adicionem valor a organizagdo e acabem por tornar-se representantes da mesma

(van der Werf, 2020).

2.8. Preferéncias por Incentivos e a relacdo com Performance, Satisfacéo
e Compromisso Organizacional
O comportamento do trabalhador é influenciado principalmente pelo sistema de
incentivos da organizacdo (Ba et al., 2001). Ao compreender que tipo de incentivos o
trabalhador prefere, é possivel ajustar os mesmos de forma que a empresa consiga obter
a performance e comportamentos que pretende dos trabalhadores (Chiang & Birtch,

2012).

11
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Um estudo realizado por Dzuranin et al. (2013) demonstra que quando é pedido aos
trabalhadores de uma empresa para escolherem entre IF e INF, estes tém tendéncia para
preferir Incentivos Financeiros Flexiveis. Apesar disso, quando se compara a
produtividade associada a IF e INF, os efeitos destes ultimos sdo maiores em termos de
produtividade associada, sendo também mais eficientes no que diz respeito ao aumento
da produtividade e Satisfacdo dos trabalhadores. Esse estudo também destaca a
importancia de estruturar um Sistema de Incentivos adequadamente a realidade da
empresa, especialmente no que concerne a incentivos financeiros.

Os IF foram criados com o objetivo de influenciar a motivacéo e performance dos
trabalhadores (Jenkins et al., 1998). Na realidade, € possivel considerar os IF como o
método mais poderoso para influenciar a Performance e comportamento dos
trabalhadores. Os argumentos contra os IF acabam por estar principalmente relacionados
com o facto de estes reduzirem de forma significativa a motivacédo intrinseca devida o
facto de influenciarem demasiado o comportamento do trabalhador e também pelo facto
de reduzirem a iniciativa dos trabalhadores em assumirem o risco.

O estudo realizado por Jenkins et al. (1998) consubstancia a relacdo positiva entre IF
a Performance dos trabalhadores. Em adi¢do Garbers & Konradt (2014) confirmam esta
relagdo positiva ndo so ao nivel individual, mas também ao nivel da equipa.

Ao compreender de que forma a performance dos trabalhadores é afetada pelos
incentivos disponibilizados pela empresa, quer financeiros (por exemplo, remuneracao
base e incentivos relacionados com performance individual ou coletiva) quer néo
financeiros (por exemplo, desenvolvimento pessoal e reconhecimento), é possivel ajustar
o0s incentivos de forma que a empresa consiga obter a Performance e comportamentos que

pretende dos trabalhadores (Chiang & Birtch, 2012).

12
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De acordo com Lourenco (2020), quando um Sl € adaptado de acordo com as
preferéncias por incentivos de um trabalhador, é possivel que isso aumente a performance
deste. Os trabalhadores tém tendéncia a aumentar a sua performance quando tém a facto
a percecdo que a empresa esta interessada em satisfazer as suas necessidades pessoais
(Chiang & Birtch, 2012).

No contexto desta investigacdo, considera-se que a organizacdo corresponde as
preferéncias dos seus trabalhadores disponibilizando incentivos financeiros, incentivos
ndo financeiros intrinsecos e ndo financeiros extrinsecos. Dado este alinhamento, é
esperado que exista uma relagdo positiva entre as preferéncias pelos diversos tipos de
incentivos e a Performance.

Desta forma, definem-se as seguintes hipéteses de investigacao:

Hb5a - PRINFI esta relacionada positivamente com a Performance.

H5b — PRINFE esta relacionada positivamente com a Performance.

H5c - PRIF esta relacionada positivamente com a Performance.

O mesmo argumento também se coloca para a Satisfacio e o Compromisso
Organizacional. Preferéncias correspondidas terdo uma associacdo positiva com
Satisfacdo e Compromisso Organizacional. Por exemplo, a Incentive Research
Foundation evidenciou a relacdo positiva entre os varios tipos de preferéncias por
incentivos e a Satisfacdo de forma genérica (Incentive Research Foundation, 2020) . Em
adicdo, um estudo realizado por Hofmans et al (2013) menciona especificamente uma
relacdo positiva especifica entre a PRIF e a Satisfacdo em determinados grupos de
pessoas. Williamson et al. (2009) menciona o risco de ocorrer uma diminui¢cdo no

compromisso organizacional caso o incentivo disponibilizado pela empresa ndo
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corresponda as preferéncias por incentivos destes. Finalmente, Sujatha & Dudeja (2015)
sugerem que um modelo de incentivos continuamente auditado e adaptado as
necessidades e preferéncias dos trabalhadores (independente do tipo de preferéncias de
incentivos que se tratarem) vai contribuir positivamente para 0 aumento da Satisfacdo e
Compromisso Organizacional do trabalhador.
Desta forma, temos a seguintes hipoteses de investigacéo:

Desta forma, temos a seguintes hipoteses de investigagéo:

H6a - PRINFI esta relacionada positivamente com a Satisfagéo.

H6b - PRINFE esta relacionada positivamente com a Satisfag&o.

H6c — PRIF esta relacionada positivamente com a Satisfacéo.

H7a - PRINFI esta relacionada positivamente com o Compromisso Organizacional.

H7b - PRINFE esta relacionada positivamente com o Compromisso Organizacional.

H7c — PRIF esta relacionada positivamente com o Compromisso Organizacional.

2.9. A relagéo entre Satisfacdo e Performance

A necessidade de assegurar a Satisfacdo dos trabalhadores de uma empresa tornou-se
algo fundamental em qualquer empresa (Inuwa, 2016), até porque existe um impacto
positivo da Satisfagdo dos trabalhadores na sua Performance (Eliyana et al., 2019). Por
outro lado, também € importante combater e procurar resolver a insatisfacdo dos
trabalhadores. As empresas que ndo promovem a Satisfacdo dos seus trabalhadores
correm o risco de enfrentar situagdes fora do comportamento habitual como, por exemplo:
atrasos, auséncias e saidas e também comportamentos contraproducentes que prejudicam
a empresa como fraude, corrupcao e sabotagem (Levi., 2006) o que coloca em causa 0

seu desempenho no trabalho. Importa destacar que nem todos os trabalhadores
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insatisfeitos abandonam o trabalho, mas a sua insatisfacdo acaba por ter impacto neles
proprios, no trabalho dos colegas e na qualidade do trabalho que € realizado (Squires et
al.,2015).

Segundo Shahab & Nisa (2014) quanto maior o nivel de Satisfacéo dos trabalhadores,
maior sera a sua Performance. Em adicéo a esta relacdo comprovada, o estudo realizado
por Ertekin & Avunduk (2021) numa empresa relacionada com desporto, evidencia que
a Satisfacdo e a Performance tém uma relagéo positiva sendo que quando uma aumenta,
a outra também vai aumentar. Quanto maior a Satisfacao do trabalhador, maior sera a sua
disposigdo para trabalhar de acordo com aquilo que a empresa define, traduzindo isso
numa maior Performance (Hendri, 2019). Grande parte dos estudos recentes feitos sobre
0 tema tém chegado a conclusao que a Satisfacdo de um trabalhador, além de ter bastante
importancia, tem também uma relacdo direta com a Performance do préprio trabalhador
(Eliyana et al., 2019).

Desta forma, podemos colocar a seguinte hipotese:

H8- A Satisfacdo esté positivamente relacionada com a Performance.

2.10. Compromisso Organizacional e a Satisfacao

Vérios estudos realizados ao longo do tempo procuram estudar a relacdo entre
Compromisso Organizacional e Satisfagdo tendo em conta que esta relagdo pode ser vista
de duas perspetivas: do ponto vista que a compromisso organizacional precede a
Satisfacdo e vice-versa. Comecando pela primeira perspetiva, o estudo realizado por
Culibrk et al. (2018) encontra uma relacio positiva entre a Satisfacio e 0 compromisso

organizacional. Destaca-se também o estudo de Kaplan et al. (2012) em hospitais na
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Turquia que revelou uma relagdo positiva entre a Satisfagdo no trabalho e o Compromisso
Organizacional (em especial com o compromisso afetivo) dos trabalhadores.

Contudo, existem estudos que ndo encontram uma relacédo direta entre Compromisso
Organizacional e Satisfacdo (Morrow, 2011; Nath Gangai & Agrawal, 2015).

Neste trabalho é seguido 0 argumento de que 0 compromisso organizacional precede
a Satisfacdo porque, de acordo com Allen & Meyer (1990) a componente afetiva do
compromisso organizacional traduz uma identificagdo com a organizagdo, o que tem
efeitos positivos no trabalho (Culibrk et al., 2018; Kaplan et al., 2012).

Deste modo, coloca-se a seguinte hipdtese:

H9 — O Compromisso Organizacional estd positivamente relacionado com a

Satisfacéo.

2.11. Compromisso Organizacional e a Performance

Véarios autores mostram uma forte relacdo positiva entre o Compromisso
Organizacional (em concreto a componente afetiva) e a Performance (Cesario &
Chambel, 2017; Metin & Asli, 2018). Outros estudos (Hendri, 2019) comprovam a
existéncia de uma relacdo positiva forte entre Compromisso Organizacional e a
Performance em grande parte devido a forma como o trabalhador esta disposto a
contribuir com o seu trabalho para o sucesso da empresa.

Deste modo coloca-se a seguinte hipétese:
H10 — O Compromisso Organizacional esta positivamente relacionado com a

Performance.
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A Figura 1 apresenta 0 modelo tedrico em estudo com as respetivas hipoteses de

investigacdo do presente trabalho.

Preferéncia Incentivos Nio
Financeiros Intrinsecos

Motivagio
Género . Intrinseca

Preferéncia Incentivos Nio H5b (+)
Financeiros Extrinsecos

Performance

Hdb (+)

H2a(+)

Preferéncia Incentivos
Financeiros

Compromisso
Organizacional

H7c(+)

Figura 1 — Modelo Teorico

3. Contexto de Investigagdo — Instituices Militares

A Forga Aérea Portuguesa (FA) foi constituida, de forma independente, como o
terceiro ramo das Forcas Armadas (FFAA) no dia 1 de julho de 1952. Juntamente com a
Marinha e o Exército, que constituem os restantes ramos das FFAA, representam um pilar
essencial com o fim de assegurar e garantir a defesa militar da Republica. De acordo com
a Constituicdo e Lei Organica da Forca Aéreal, as FFAA estdo ainda incumbidas da
participacdo em missOes militares internacionais assegurando 0S COMPromissos
internacionais do Estado, da execucdo de missdes no exterior do territorio nacional, entre
outras missdes de importancia para a Nacao. Os trés ramos que constituem as FFAA estdo

ainda dotados de autonomia administrativa estando vocacionados para a geracao,

! Decreto-Lei n°187/2014 — publicado no DR n° 250/2014, série | de 29 de dezembro — Lei Orgénica da
Forca Aérea (LOFA) na sua redacdo atual.
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preparacdo, aprontamento e sustentacdo das forcas que constituem a componente
operacional dos sistemas de forcas.

No caso concreto da FA, esta tem como misséo especifica a defesa do espaco
aéreo nacional, através da execucdo e realizacdo de operacOes aéreas. A Visdo?
estabelecida atualmente para a FA procura consolidar a organizagdo inovadora,
sustentavel, eficiente, diversa, sustentavel, econémica, organizacional e uma instituicdo
de referéncia. Esta organizacao tem uma estrutura vertical e hierarquizada, sustentada em
valores institucionais dos quais se destacam a Honra, a Disciplina, a Lealdade, a Coeséo
e a Camaradagem.

A FA ¢ constituida por um efetivo total de 6728 elementos no ativo® que se divide
em 6012 militares e 716 civis*. Relativamente a distribuicdo de géneros na organizagao,
o efetivo € constituido por um total de 5249 trabalhadores do género masculino e 1479
do género feminino.

Relativamente a forma de prestacdo de servico, os militares da FA podem
pertencer ao Quadro Permanente (QP) ou ao Regime de Contrato (RC). Para ingressar no
regime de QP da FA, é necessario concorrer ao Curso de Mestrado em Aeronautica
Militar (CMAM) ou o Estagio Técnico-Militar (ETM) ambos realizados na Academia da
Forca Aérea Portuguesa. Relativamente ao RC® é necessario realizar a formagéo basica
no Centro de Formacdo Militar e Técnica da Forca Aérea (CFMTFA) e posterior
formacdo na area a que estd atribuida, de acordo com a sua especialidade.

No que diz respeito aos tipos de incentivos existentes na FA é possivel estabelecer

uma distin¢do entre IF e INF. Relativamente aos IF, nomeadamente a Remuneracao Fixa

2 Diretiva CEMFA 04 2017- Diretiva de Planeamento da Forca Aérea 2017-2022.

3 Os militares podem-se encontra na efetividade de servico, na reserva, ou na reforma.
4 Relatdrio de Gestdo da FA de 2021.

5 O Regime de Contrato é distribuido para as categorias de Oficial, Sargento e Oficial
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(RF), o Regime Remuneratorio dos Militares das FFAA indica que RF corresponde ao
valor pecuniario que o militar recebe em conformidade com o seu posto, sendo o valor
remuneratorio definido pela Tabela Remuneratoria Unica dos trabalhadores da Fungio
Publica®. Ao nivel de RF, os militares também podem ter acesso a beneficios com valor
pecuniario que estdo geralmente associadas a area social (assisténcia em situacdo de
doenca, assisténcia habitacional, entre outros). Importa salientar que alguns beneficios
sdo disponibilizados aos militares através do Instituto de Acéo Social das Forgas Armadas
(IASFA) e Servico de Acdo Social. De acordo com o Estatuto dos Militares das Forcas
Armadas (EMFAR)’, estdo também previstos outro tipo de incentivos deste género,
nomeadamente o direito de abono de alimentacdo (em espécie), atribuicdo de alojamento,
entre outros. No que diz respeito aos Incentivos N&o Financeiros, o0 Regulamento de
Disciplina Militar (RDM) tem previsto a atribuicdo de licengas de mérito, medalhas e
condecoracBes aos Oficiais que se destaquem no cumprimento da missdo que lhes é
atribuida.

Os incentivos, especialmente os financeiros, sdo importantes independentemente
do setor em que organizacao esta inserida (Lee et al., 2020). A adaptacdo e melhoria das
condi¢des remunetorias dos militares das Forgas Armadas Portuguesas (FFAA) tem sido
cada vez mais uma tematica discutida. Fruto da presente conjuntura que se vive em
Portugal com a agravante do aumento da inflacdo, o poder de compra dos militares da
FA, assim como dos restantes trabalhadores do estado, que auferem de acordo com a
tabela remuneratoria Gnica, tem vindo a ser afetado negativamente. Tal como em

organizacOes privadas, as recompensas também devem estar pensadas de forma a

6 Portaria n.° 1553-C/2008,de 31 de dezembro - aprova a Tabela de Remuneragao Unica; Lein.?12 -A/2008,
de 27 de fevereiro-Introducéo da Tabela de Remuneragdo Unica
7 Lei Organica n.°2/2009,de 22 de julho -RDM
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conseguir atrair, reter e motivar nas organizagdes publicas. Caso as recompensas militares
ndo estejam adequadas a sociedade onde os militares estdo inseridos, ndo sé seguramente
se torna mais dificil recrutar novos talentos para a organizacdo como também se perde a
méao de obra qualificada para outros setores, fruto do facto destes setores oferecerem

melhores condi¢fes contratuais do que a Instituicao Militar.

4. Metodologia de Investigacdo e Amostra

4.1. Método de Investigacao

A recolha de dados para este trabalho foi realizada atraves de um questionario on-line
com resposta anonima, lancado através da plataforma Qualtrics, com o titulo A
Performance e a Satisfacdo dos Oficiais do Quadro Permanente da Forca Aérea
Portuguesa, entre o0 8 de julho e 12 de agosto de 2022. A escolha por aplicacdo de um
questionario on-line revelou-se como sendo a forma mais pratica, mais acessivel e de
mais facil analise de dados. Aliado a isso, o facto de grande parte do trabalho executado
diariamente por Oficiais do QP recorrer ao meio informéatico também contribuiu
decisivamente para a utilizagdo deste método de disponibilizacdo do questionéario. O
questionario foi dividido em duas componentes: a primeira componente teve como fim a
recolha de dados demogréaficos sobre os inquiridos e a segunda parte teve como objetivos
recolher informacdo relacionada com as variaveis que se procuram estudar no presente
trabalho. Esta segunda parte do questionario foi construida tendo como base escalas
validadas em estudos anteriores. Alguns itens das escalas foram adaptados de forma a que
ficassem coerentes com a realidade militar. Quer na primeira parte do questionario quer

na segunda, foi dada a opc¢ao do militar inquirido ndo responder (N&o Sei/Nao Responde)
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por forma a que pudessem chegar ao fim do questiondrio mesmo sem responderem a
alguns itens.

O questionario foi dirigido a categoria de Oficiais do QP da FA na efetividade de
servigo, sendo que foram tidas em conta apenas duas subcategorias: Capitées e
Subalternos e Oficiais Superiores. A categoria “Capitaes e Subalternos” inclui os Oficiais
do QP com os postos de Capitdo (CAP), Tenente (TEN) e Alferes (ALF). A categoria de
“Oficiais Superiores” contempla os Oficiais do QP com os postos de Coronel (COR),
Tenente-Coronel (TCOR) e Major (MAJ). Os Oficiais-Generais ndo foram incluidos para
efeito deste estudo. No total, o questionario foi enviado via e-mail para um total de 1342
oficiais militares do QP, tendo também sido partilhado na pagina principal da rede interna
da FA de forma a incentivar a participacdo do publico-alvo. Importa destacar que todos
os itens do questionario eram de resposta obrigatéria. Como tal, foi definido como
“missing value” todas as respostas que foram respondidas com a opg¢do (N&o Sei/N&o
Responde).

Foram contabilizadas 555 respostas parte do publico-alvo em estudo. Contudo, de
forma a garantir a qualidade das respostas, foram eliminadas as respostas que
apresentavam padrdes suspeitos de resposta e que tinham mais de 15% da informagéo em
falta no total do questionario (Hair et al., 2017). Por Gltimo, foram eliminadas 3 respostas
em que o género ndo foi definido por parte do inquirido.

Feita a limpeza da base de dados mencionada anteriormente, e como demonstrado no
Apéndice 1 e Apéndice 2, a amostra ficou reduzida a um total de 379 respostas validas a
que corresponde uma taxa de respostas 28,2%. O questionario utilizado neste estudo

encontra-se disponivel mediante pedido. O Apéndice 3 contempla a descri¢do da amostra.
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4.2. Descricao das Variaveis

4.2.1. ldade
A variavel ldade (AGE) é uma variavel demografica utilizada neste estudo e foi
medida através de uma escala numérica. Foi pedido aos Oficiais do QP da FA para

indicarem a sua AGE no inicio do questionario.

4.2.1. Género
A varidvel Género (GEN) é outras varidveis demogréaficas utilizada neste estudo

e foi medida através de uma escala nominal. No que diz respeito ao GEN, o estudo apenas

considerou o género masculino e feminino.

4.2.2. Motivacdo Extrinseca e Motivacgéo Intrinseca

As variaveis M1 e ME foram definidas de acordo com Gagné et al. (2010) e van
der Kolk et al. (2019). Foram usados 5 itens para caracterizar a ME e 4 itens para
caracterizar a MI. As respostas foram medidas de acordo com uma escala de likert de 1 a

7 onde 0 1 corresponde a “Discordo Totalmente” e 0 7 “Concordo Totalmente”.

4.2.3. Preferéncia por Incentivos

No que diz respeito a caracterizacdo dos trés tipos de preferéncia que foram
abordadas neste trabalho, estas preferéncias foram baseadas no estudo de Chiang & Birtch
(2007), que analisa a dimensdo multidimensional dos varios tipos de preferéncias. Este
estudo definiu 30 recompensas que foram classificadas em quatro tipos de preferéncias
por incentivos: PRIF, PRINF, PRINFI e PRINFE. Tendo em conta que na reviséo da

literatura deste trabalho ficou definido que seriam abordados trés tipos de preferéncias
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por incentivos: PRINFI, PRINFE e PRIF, tornou-se necessario reajustar os incentivos ndo
financeiros que estavam dentro das PRINF e classifica-los como Intrinsecos ou
Extrinsecos. Numa primeira fase, foi realizada uma Analise Fatorial Exploratéria (AFE)
no software SPPS 22.0, de forma a reajustar estes incentivos dentro das variaveis em
estudo. A AFE ndo se revelou proveitosa tendo em conta que 0s incentivos continuaram
a aparecer misturados dentro das variaveis desejadas. Desta forma, precedeu-se a
classificacdo destes incentivos manualmente de acordo com caracteristicas do proprio e
as variaveis em estudo. Todos os itens de suporte INCNF foram colocados nas PRINFE
a excecao do INCF5 que foi colocado nas PRINFI. Este item também foi testado dentro
das PRINFE, contudo, quer nas PRINFI nas PRINFE o item acabou por ser retirado visto
que apresentava um loading inferior a 0,5. Importa mencionar que dentro das varias
preferéncias foram adicionados incentivos especificos existentes na FA, para
compreender de que forma o publico-alvo valoriza este tipo de incentivos.

Para averiguar a importancia dada a cada recompensa dentro da respetiva
preferéncia, foi utilizada uma escala de likert de 1 a 5 onde 1 corresponde a “Nao dou

importancia” a 5 a “Dou extrema Importancia”.

4.2.4. Performance

A variavel performance (PERF) foi medida tendo como bases estudos anteriores
(Donnellyet al., 2021; Williams & Anderson, 1991). Aos itens definidos pelos estudos
anteriormente mencionados foi ainda adicionado um item cujo objetivo é perceber de que
forma o inquirido avalia a sua PERF relativamente aos restantes colegas. Para medir esta
variavel dependente foi utilizada uma escala de 7 pontos, onde o 1 representa “Discordo

Totalmente” e 0 7 corresponde a “Concordo Totalmente”.
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4.2.5. Satisfacdo
A satisfacdo (SATIS) foi medida neste trabalho através do estudo realizado por
Saks (2006), tendo 3 itens. Esta variavel foi medida numa escala de 7 pontos em que 0 1

corresponde a “Discordo Totalmente” e 0 7 corresponde a “Concordo Totalmente”.

4.2.6. Compromisso Organizacional

A escala utilizada para medir o Compromisso Organizacional (CO) foi também
retirada de estudos anteriores (Rhoadeset al., 2001; Saks, 2006). Importa destacar que 0S
seis itens considerados para medir o CO estdo direcionados para avaliar o CO na vertente
Afetiva de Allen & Meyer (1990). Foi utilizada uma escala de likert de 7 pontos, onde o

1 representa “Discordo Totalmente” e 0 7 representa “Concordo Totalmente”.

4.3. Modelo Empirico

O Modelo Empirico utilizado para estudar as variaveis e relagdes entre as varidveis
deste trabalho foi 0 Modelo de Equacgdes Estruturais (SEM). Tendo em conta que o
trabalho procura analisar e desenvolver teorias, foi escolhida 0 método dos Minimos
Quadros Parciais (PLS-SEM). Para tal, foi utilizado a nova versdo do Smart PLS que
corresponde a versdo 4.0 deste software. A base para a analise e tratamento de dados foi
feita com base em Hair et al. (2017).

O SEM é constituido por dois modelos: Modelo de Medi¢do e Modelo Estrutural (Hair
et al., 2017). O Modelo de Medicéo foi o primeiro modelo a ser realizado, tendo como
fim compreender a forma como os varios indicadores de uma variavel latente estdo
associados a esta. Este modelo pode ser classificado como reflexivo, quando se

consideram os itens como tendo efeito nas proprias variaveis latentes a que correspondem

24



Pedro Martins | Motivacdo, Preferéncia por Incentivos, Compromisso Organizacional, Performance e Satisfacdo dos
Oficiais do Quadro Permanente da Forga Aérea Portuguesa

ou formativo, quando os itens estdo associados a variavel latente através de combinac6es
lineares. Tendo em conta as escalas utilizadas, foi considerado o Modelo de Medicao
Reflexivo visto que se pretende considerar os efeitos dos indicadores nas proprias
variaveis latentes.

Para fazer uma aplicacdo correta do modelo importa garantir que este cumpre 0s
requisitos ao nivel do tamanho minimo da amostra. Estes requisitos estdo contemplados
na rule of thumb (Hair et al., 2017), que define que o tamanho da amostra utilizada
necessita de ser igual ou superior a 10 vezes o maior nimero de caminhos estruturais
apontados a uma variavel latente do modelo. Posto isto, tendo em conta a Figura 2 que
corresponde ao modelo estrutural, a variavel PERF é a que contabiliza mais caminhos,
correspondendo a um total de 5 caminhos. Desta forma, tendo em conta que a amostra
final corresponde a 379 respostas validas, temos que 50 €é inferior a 379 e, como tal, 0
modelo apresenta um tamanho superior ao minimo que é exigido.No que diz respeito aos
valores em falta “missing values” que estdo associados a op¢ao de resposta “Nao Sei/Nao
Responde” ao longo do questionario foi feito o seguinte tratamento: todos os missing
values foram codificados como “-99” e foram substituidos pelos valores médios de cada
item em questdo tal como esta previsto por Hair et al. (2017). Esta regra foi aplicada as
observagOes que apresentem missing values abaixo dos 15%, uma vez que as restantes
foram eliminadas da base de dados. A Figura 1 demonstra o modelo utilizado neste

trabalho.

4.3.1. Avaliacdo do Modelo Refletivo

Realizar uma avaliagio do modelo de medicdo reflexivo permite avaliar
confiabilidade e validade das variaveis definidas para o estudo (Hair et al., 2017). O

processo de avaliagdo do modelo de Medic&o reflexivo € feito através do conjunto de 3
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analise distintas: analise a Confiabilidade da Consisténcia Interna, a Validade
Convergente e a Validade Discriminante (Hair et al., 2017).

Seguindo Hair et al. (2017), a avaliacdo da Confiabilidade da Consisténcia Interna
é feita numa escala entre 0 e 1 sendo que quanto maior for o valor, maior serd a sua
confiabilidade. Em conformidade com a classificacdo definida pelo autor anteriormente
mencionado, na globalidade, as variaveis presentes neste estudo apresentam valores de
Composite Reliability satisfatorios conforme Apéndice 4. Importa destacar que as
varidveis COMP e SATIS apresentam valores superiores de 0,9. Inversamente, 0
cronbach’s alpha da variavel PRIF apresenta um valor inferior a 0,5 0 que é ndo é
desejavel. Contudo, a variavel foi mantida no modelo por forma a permitir o teste das
hipdteses que estdo subjacentes a esta variavel.

A avaliacdo da Validade Convergente, de acordo com Hair et al. (2017), é feita
através da anélise da Confiabilidade dos Indicadores sendo utilizada como referéncia a
Average Variance Extracted (AVE) e os Outer Loadings (OL). Como ponto de partida
para efetuar esta avaliacdo, foram retirados todos os OL inferiores a 0,5. Posteriormente,
procedeu-se a nova anélise ao AVE das varidveis assim como os OL existentes. Todos 0s
indicadores retirados estéo identificados no Apéndice 4. Este processo foi sendo repetido
até encontrar valores de AVE aceitaveis (perto do valor de referéncia de 0,5). Importa
destacar que as variaveis ME, PRIF e PRINFE apresentam valores abaixo de 0,5 contudo
e de modo a permitir o teste das hipdteses que Ihe estdo associadas, estas variaveis foram
mantidas no modelo.

Por altimo, foi realizada a analise da Validade Discriminante através dos testes do
critério de Cross loadings, critério de Fornell-Lacker e racio de Heterotrait-Monotrait

(HTMT) conforme definido por Hair et al. (2017). Todos os critérios comprovam que 0
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trabalho apresenta Validade Discriminante, como se pode observar nos Apéndices 5, 6 e
7. Além disso, através de Bootstrapping para intervalos de confianca de 95% e 90%, o

racio HTMT continuou valido.

5. Analise e Discussédo dos Resultados

5.1. Estatistica Descritiva

A estatistica descritiva das variaveis em estudo consta do Apéndice 8. Este apéndice
mostra que a 82% da amostra € do GEN masculino, o que reflete a natureza da
organizacdo em estudo®. No que diz respeito a AGE, a média de idades é de 39 anos.
Relativamente as variaveis de motivacdo, a média da Ml (4,37) € superior a media de ME
(3,45). Esta informacdo indica que a Motivacdo dos Oficiais do QP da FA esta mais
orientada para a componente intrinseca do que para a componente extrinseca tal como
também ja tinha sido verificado em estudos anteriores (Silva, 2016). Ao nivel de
preferéncias por incentivos, o estudo mostra uma preferéncia por PRINFI (4,05), seguida
da PRINFE (3,03) e por ultimo PRIF (3,79). Importa realcar que na PRIF que 0s
incentivos que apresentaram maiores valores médios foram “Remuneragdo Base” e
“Acesso a incentivos financeiros relacionados com acumulagao de fungdes”, sendo que
este Ultimo ndo esta inserido dentro dos incentivos que a FA apresenta atualmente.
Importa relembrar que para estas variaveis foi utilizada uma escala de 1 a 5. Por fim, no
que diz respeito as variaveis finais do modelo, a PERF apresentou um media igual a 6,24,
superior a média da SATIS e CO que foram de 5,26 e 5,11 respetivamente, todas medidas

numa escala de 1-7.

8 De acordo com dados da FA, 82% dos militares da FA sdo do género masculino. No que diz respeito a
Oficiais do QP, a percentagem de militares do género masculino corresponde a 80%
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5.2. Andlise e Discussao do Modelo

Para efetuar a avaliagdo do modelo estrutural previamente apresentado, foram
seguidas as etapas estabelecidas por Hair et al. (2017). A avaliacdo do modelo estrutural
foi realizada para a amostra total.

Inicialmente, foi analisada a existéncia de colinearidade nas variaveis latentes através
da analise do Variance Inflation Factor (VIF) que apresentou valor inferiores a 5 em
todas as variaveis latentes (Apéndice 9) e nos indicadores utilizados neste estudo o que
demonstra a inexisténcia de colinearidade segundo Hair et al. (2017). Procedeu-se
também a anélise e classificacdo de acordo com Ringle et al. (2014) dos coeficientes de
determinacdo R? (Apéndice 10) e ao coeficiente de determinacdo ajustado R? adj
(Apéndice 11) onde a SATIS apresentou um coeficiente elevado em ambos 0s testes
comparativamente com as outras variaveis o que indica que esta variavel é aquela em que
os efeitos das varidveis exdgenas tém maior impacto. De acordo com Cohen (1988), as
ligagdes “CO -> SATIS” e “MI -> PRINFI” (Apéndice 12), apresentaram valores de
impacto médios. Em seguida, foi analisado a Predictive Relevance do modelo em estudo
(Apéndice 13) e que mostra que grande parte das variaveis apresentam poder preditivo
nulo/pequeno.

O estudo das hipoteses de investigacdo do modelo estrutural é apresentado na Tabela
I. Para chegar a seguinte tabela foi realizado um bootstrap com 5000 amostras (Hair et
al., 2017). Para a interpretacdo da tabela seguinte importa destacar que os Resultados
foram exatamente iguais utilizando um intervalo de confianga de 5% (intervalo de

confianca recomendado por Hair et al. (2017)) ou um intervalo de confianca de 10%).
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Hipotese Caminho SIIEL Coeficiente | Estatisticat| Valor p| Resultado
Esperado

Hla GEN -> Ml - -0.118 0.887 0.375 | Néo Suportado
H1b GEN -> ME + 0.186 1.237 0.216 | N&o Suportado
H2a AGE -> MI + 0.160 3.487 0.000 Suportado
H2b AGE -> ME - 0.146 2.355 0.019 | N&o Suportado
H3a MI -> PRINFI + 0.475 9.213 0.000 Suportado
H3b MI -> PRINFE - 0.295 5.076 0.000 | N&o Suportado
H3c Ml -> PRIF - 0.190 2.752 0.006 | N&o Suportado
H4a ME -> PRINFI - -0.067 1.204 0.228 | N&o Suportado
H4b ME -> PRINFE + 0.238 4.261 0.000 Suportado
H4c ME -> PRIF + 0.214 3.064 0.002 Suportado
H5a PRINFI -> PERF + 0.214 3.717 0.000 Suportado
H5b PRINFE -> PERF + 0.009 0.132 0.895 | N&o Suportado
H5c PRIF -> PERF + 0.048 0.852 0.394 | N&o Suportado
H6a PRINFI -> SATIS + 0.076 1.209 0.227 | Néo Suportado
H6b PRINFE -> SATIS + 0.088 1.337 0.181 | N&o Suportado
Hé6c PRIF -> SATIS + 0.121 1.981 0.048 Suportado
H7a PRINFI -> CO + 0.323 5.458 0.000 Suportado
H7b PRINFE -> CO + 0.188 3.003 0.003 Suportado
H7c PRIF -> CO + 0.076 1.210 0.226 | N&o Suportado
H8 SATIS -> PERF + 0.141 2.506 0.012 Suportado
H9 CO ->SATIS + 0.360 5.787 0.000 Suportado
H10 CO -> PERF + -0.011 0.158 0.874 | Néo Suportado

Tabela I - Analise das Hipdtese — Amostra Total

Seguindo a sequéncia numérica das hipoteses propostas neste estudo,
relativamente a varidvel GEN, a Hla e H1b ndo sdo suportadas pois os coeficientes entre
GEN e as varidveis de Motivacdo ndo sdo estatisticamente significativos. No que diz
respeito a Idade (AGE), H2a é suportada e H2b € rejeitada. O primeiro resultado esta de
acordo com estudos anteriores, enquanto o segundo os contradiz (Hitka & Balazova,
2015; Inceogluet al., 2012). Relativamente a M, a hipdteses H3a é suportada, enquanto
H3b e H3c sédo rejeitadas. No que diz respeito a ME, a H4b e H4c sdo suportadas, contudo
a H4a é rejeitada. No que diz respeito a PERF, os resultados suportam H5a, mas rejeitam

H5b e H5c. No que concerne a varidvel SATIS a Unica hipotese que é suportada é a H6¢
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que relaciona a PRIF com a SATIS. Esta hipdtese ja tinha sido comprovada no estudo de
Hofmans et al. (2013). Importa destacar que dos trés indicadores considerados para PRIF,
apenas INCF8 “Incentivos Baseados na PERF Individual” ndo ¢ disponibilizado pela FA.
Relativamente ao CO H7a e H7b sdo suportadas e corroboram estudos anteriores
(Williams & Anderson, 1991), mas H7c é rejeitada. H8, que relaciona SATIS com PERF,
é suportada o que estd de acordo com Hendri (2019) e Shahab & Nisa (2014). A H9,
referente a relagcdo positiva entre 0 CO e a SATIS também é suportada e corrobora estudos
anteriores (Culibrk et al., 2018; Kaplan et al., 2012). Finalmente, a H10 que relaciona o
CO e a PERF néo é suportada o que ndo deixa de ser surpreendente para uma organizagdo

militar, onde é expectavel um maior CO e que 0 mesmo tenha efeito na performance.

6. Conclusdes, LimitacOes e Investigacdo Futura

E inquestionavel o desafio que as FFAA terdo nos proximos tempos no que diz
respeito a atualizacdo/adequacéo do sistema de incentivos face as necessidades dos seus
militares, e ao contexto social e econémico atual. Este estudo pretende contribuir para
esta discussdo ao analisar as ligacGes existentes entre a Motivacdo, diferentes tipos de
Preferéncia por Incentivos, o Compromisso Organizacional, a Performance e a
Satisfacdo, considerando o contexto especifico dos Oficiais do Quadro Permanente da
FAP.

Os resultados demonstraram uma relagdo positiva entre a Idade dos militares e a
Motivacdo Intrinseca. Adicionalmente, os resultados revelam uma relacdo positiva entre
a Preferéncia por Incentivos N&o Financeiros Intrinsecos e i) o Compromisso
Organizacional e i) a Performance. Por sua vez, a Preferéncia por Incentivos Financeiros

esta positivamente relacionada com a Satisfagdo, enquanto os Incentivos N&o Financeiros
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Extrinsecos estdo positivamente relacionados com o Compromisso Organizacional.
Finalmente, o Compromisso Organizacional esta positivamente relacionado com a
Satisfacdo. Também ficou definida a relacdo positiva entre a Satisfacdo e a Performance
e entre 0 Compromisso Organizacional e a Satisfacdo. Além disso, também se verificou
que a Motivacdo dos Oficiais do QP esta mais orientada para a componente intrinseca e
existe uma maior preferéncia destes por Incentivos Ndo Financeiros Intrinsecos. Outro
dado interessante deste trabalho é que o incentivo financeiro mais valorizado é o item
“Acesso a incentivos financeiros relacionados com acumulacdo de funcdes (dentro da
FA)”. Este incentivo ndo existe atualmente na organizacdo FA, contudo tal como
evidenciado por este estudo, podera ser necessario de futuro equacionar esta compensacéo
financeira relacionada com o desempenho de fungbes em acumulacdo com a fungéo
principal dos militares.

A sobrevivéncia de uma organizacdo depende da sua capacidade de restruturacéo,
sendo que esta restruturacao € apenas possivel com uma adaptacdo, ndao sé das metas da
organizacdo como dos métodos para alcancar estas, face as atuais circunstancias (Pasban
& Nojedeh, 2016). Se os incentivos da organizacdo forem devidamente comunicados,
implementados, continuamente melhorados e os militares tiverem a percecdo que a sua
remuneracdo e forma de avaliacdo de desempenho ¢é feita de forma justa, isso pode levar
a maior retencdo dos trabalhadores e aumento de produtividade (Brown & Barker, 2019;
Sujatha & Dudeja, 2015).

Este trabalho contribui para literatura ao estudar as relagbes entre motivagao,

preferéncias por diferentes tipos de incentivos, satisfacdo, performance e compromisso
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organizacional no contexto de um organismo publico na area da defesa, em particular a
FAS.

Em termos praticos, este trabalho oferece informacéo relevante para os decisores da
FA redesenharem o Sl da organizacdo na medida em que permite associar as diferentes
preferéncias por Incentivos com a Satisfacdo, Performance e Compromisso
Organizacional. Num exemplo prético, este trabalho sugere que se a FA implementar
novos IF, isso poderd traduzir-se num aumento da Satisfagdo dos militares, enquanto que
para aumentar a Performance a FA deve focar-se em INFI.

Tal como todos os estudos, este trabalho tem algumas limitagdes que podem originar
projetos de investigagdo futuros. A primeira limitagdo prende-se com a natureza dos
dados utilizados. Apesar de varias precaucdes, dados de questionario estdo sempre
sujeitos a social desirability bias e enviesamento de (ndo) resposta. Seria interessante
combinar estes dados de questionario com dados factuais de performance, por exemplo.
A segunda limitagdo prende-se com a amostra utilizada. O foco deste estudo foi 0 QP dos
oficiais da FA, o que permite apenas compreender a realidade de uma das trés categorias
que constituem a FA sendo que também na categoria dos Oficiais ndo se analisou a
realidade dos Oficiais Generais (que fazem parte do QP da FA) e os Oficiais em Regime
de Contrato. Assim, o estudo ndo permite fazer um diagnostico geral da FA, mas apenas
de uma parte dos seus efetivos da FA. Esta limitacdo pode ser colmatada com uma futura
investigacdo que procure estudar a organizagdo como um todo. Apesar de existir um
estudo recente (Silva, 2016) sobre as intengdes de saida dos Oficiais do QP, seria

interessante relacionar a performance, satisfacdo e compromisso organizacional com essa

9 - Decreto-Lei n®187/2014 — publicado no DR n° 250/2014, série | de 29 de dezembro — Lei Orgénica da
Forca Aérea (LOFA) na sua redacdo atual.
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intencdo de saida. Outra proposta de investigacdo futura seria realizar um estudo
semelhante a este, mas focado nos trés ramos das FFAA de forma a procurar encontrar
possiveis diferencas e pontos em comum entre ramos.

Finalmente, uma vez que os dados tém uma natureza cross-sectional ndo é possivel
tirar conclusdes sobre a direcdo das relacdes ou o seu efeito causal. A direcao das relagdes
apenas pode ser argumentada do ponto de vista tedrico. Para colmatar este problema, seria
interessante desenvolver um estudo longitudinal que avaliasse a evolugéo da motivacéo,
preferéncia por incentivos e as atitudes e comportamentos no trabalho, como o
Compromisso Organizacional, a Satisfacgdo e a Performance. Este estudo é

necessariamente um ponto de partida para esses novos projetos de investigacao.
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Apéndices

Apéndice 1: Amostra do Questionario

Questionarios NUmero
Amostra Inicial — Questionarios enviados com sucesso 1324
Amostra Final — Questionarios respondidos. 555
Apéndice 2: Respostas ao Questionario
Questionarios Namero
Numero de Questionarios Respondidos 555
Numero de Questionarios Incompletos* 176
Amostra Final 379
28,63

Taxa de Resposta (Amostra Final)

*- Foram contabilizados como “Questionarios Incompletos” todos os questionarios que

ndo responderam aos critérios mencionados no Capitulo 4 — Metodologia.
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Apéndice 3: Amostra Descritiva

Descricdo da Amostra Frequéncia Percentagem
Amostra (n) 379
Categoria
Oficial Quadro Permanente 379 100,00%
Posto
Capitées e Subalternos 243 64,12%
Oficiais Superiores 136 35,88%
Especialidade
Apoio®® 125 32,98%
Operacgoes * 141 37,20%
Manutencéo 113 29,82%
Género
Masculino 312 82,32%
Feminino 67 17,68%
Idade
21-29 39 10,29%
30-39 149 39,31%
40 - 49 155 40,90%
50 - 59 35 9,23%
60 - 69 1 0,26%
Estado Civil
Solteiro (a). 89 23,48%
Casado (a). 209 55,15%
Unido de facto. 62 16,36%
Viuavo (a). 1 0,26%
Divorciado (). 14 3,69%
Outro. 2 0,53%
NS/NR 2 0,53%
Filhos e/ou enteados tem.

0 filho 125 32,98%
1 filho 97 25,59%
2 filho 126 33,25%
3 filho 28 7,39%
4 filho 3 0,79%

10 Apoio (ADMAER, ENGINF, JUR, MED, PA, PSI, RHL, TABST, TPAA, TS, TINF, CAPLT,
CHBM).

1 Operagdes (PILAV, NAV, TOCART, TOCC, TODCI, TOMET, TOPS).
12 Manutencio ((ENGAED, ENGAER, ENGEL, TMAEQ, TMI, TMMA, TMMEL, TMMT).
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Distancia da residéncia a sua Unidade de colocagéo atual.

0-20km 135 35,62%
21 - 50 km 109 28,76%
51 -100 km 45 11,87%
mais de 100 km 90 23,75%
Tempo de servico como Oficial do QP da FA
1-5ano 63 16,62%
6- 10 ano 86 22,69%
11-15ano 93 24,54%
16 - 20 ano 57 15,04%
21 - 25 ano 32 8,44%
26 - 30 ano 28 7,39%
31- 35 ano 10 2,64%
36 - 40 ano 10 2,64%
A Unidade em que atualmente desempenha funcdes enquadra-se em qual das seguintes
categorias.
Unidades Base ** 128 33,77%
Outras Unidades 4 232 61,21%
Colocacéo Externa®® 19 5,01%
Estimativa da percentagem (%) de rendimento do agregado familiar
0-20% 14 3,69%
21% - 40% 28 7,39%
41%- 60% 141 37,20%
61% - 80% 91 24,01%
81% - 100% 105 27,70%
Avaliacao Pessoal do Militar
O0al 1 0,26%
la2 1 0,26%
2a3 2 0,53%
3a4 27 7,12%
4ab 312 82,32%
NS/NR 36 9,50%

13 Corresponde a Bases Aéreas, Aerodromos de Manobra, Aerddromos de Transito, EstacGes de Radar.
14 Corresponde as restantes unidades da FA ndo mencionadas na opgao anterior.
15 Corresponde a colocagdes dos militares fora da FA.
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Apéndice 4: Consisténcia Interna e Validade Convergente

Consisténcia Interna Validade Convergente
Variaveis Indicadores | Cronbach’s Alpha |rho A| CR | AVE OL
Cco1 0.725
COo2 0.902
. 0.746
Orggggg’;%wgs(oco) Egj 0.914 0919 |0034[ 0704 |
CO5 0.850
CcO6 0.906
ME1 0.732
ME2 0.609
MOtianf‘l‘\’AE’)‘mnseca ME3 0.674 0.742 | 0.788| 0.486 | RETIRADO
ME4 0.820
MES5 0.606
MI1 0.796
Motivago Intrinseca MI2 0.797 0.803 | 0.869 | 0.626 0.818
(M1) MI3 0.665
M4 0.869
PERF1 0.707
PERF2 0.706
PERF3 0.707
Performance (PERF) PERF4 0.780 0.801 |0.844] 0.520 | RETIRADO
PERF5 0.784
PERF6 RETIRADO
PERF7 0.696
INCF1 RETIRADO
INCF2 RETIRADO
INCF3 RETIRADO
Preferéncia por INCF4 RETIRADO
Incentivos Financeiros INCF5 0.445 0.443 (0.730| 0.475 | RETIRADO
(PRIF) INCF6 0,699
INCF7 0.720
INCF8 0.646
INCF9 RETIRADO
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INCE1 RETIRADO
INCE2 RETIRADO
INCE3 0.708
INCE4 0.667
INCE5 0.805
Preferéncia por INCEG RETIRADO
Incentivos Extrinsecos INCE7 0.680 0.684 10.806| 0.511 | RETIRADO
(PRINFE) INCNFL RETIRADO
INCNF2 RETIRADO
INCNE3 RETIRADO
INCNF4 RETIRADO
INCNF6 RETIRADO
INCNF7 0.671
INCI1 0.731
INCI2 0.720
INCI3 0.652
E’referéncia por INCI4 RETIRADO
Fina'r?ccgr;g;’?gt';'if“s’ecos INCI5 0.748 0.750 |0.832| 0.498 0.718
(PRINFI) INCI6 0.706
INCI7 RETIRADO
INCIS RETIRADO
INCNF5 RETIRADO
SATIS1 0.949
Satisfacio (SATIS) SATIS? 0.890 0.948 (0.930 0.817 0.816
SATIS3 0.940
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Apéndice 5: Matriz dos Cross-Loadings

Oficiais do Quadro Permanente da Forga Aérea Portuguesa

COM PRIN PRIN SATI

ace “OM GEN ME  wmi pERF pPRIF QoI PRINGSA
AGE | 1000 0196 -0019 0144 0161 -0.005 0148 0168 0107 0.138
col | 0244 0725 0012 0422 0526 0147 0281 0286 0281 0.481
co2 | 0165 0902 0027 0295 0490 0190 0239 0338 0451 0.354
CcO3 | 0128 0746 -0067 0230 0444 0096 0124 0286 0324 0321
coa | 0168 0887 -0.062 0276 0484 0122 0219 0392 0445 0347
cos | 0085 0850 0010 0277 0434 0157 0236 0306 0332 0418
CO6 | 0192 0906 -0.020 0285 0479 0134 0226 0330 0382 0.388
GEN |-0019 -0020 1.000 0067 -0.048 -0077 0053 -0.066 -0.001 -0.070
ME1 |-0009 0245 -0.008 0732 0455 0150 0239 0281 0191 0.250
ME2 | 0118 0091 0128 0609 0200 0108 0185 0108 -0.038 0.108
ME4 | 0.086 0360 0009 0820 0558 0180 0296 0442 0254 0.289
ME5 | 0292 0191 0153 0606 0240 0034 0135 0157 0021 0.142
MI1 | 0183 0521 -0.013 0465 0796 0183 0255 0392 0381 0.497
MI2 | 0037 0456 -0.061 0420 0818 0204 0198 0265 0315 0.625
MI3 | 0111 0300 0013 0491 0665 0178 0273 0353 0292 0.284
MI4 | 0151 0499 -0.094 0439 0869 0155 0255 0331 0376 0.607
PERF1 |-0.059 0094 -0.026 0164 0091 0707 0058 0078 0184 0.125
PERF2 | -0.028 0044 -0.100 0136 0080 0706 0098 0105 0113 0.125
PERF3 | -0.093 0096 0028 0123 0162 0707 0144 0096 0163 0.173
PERF5 | -0071 0065 -0.114 0132 0151 0784 0089 0133 0175 0.160
PERF7 | 0134 0223 -0.068 0122 0246 0696 0155 0198 0286 0.190
INCE6 | 0047 0223 0119 0247 0158 0084 0699 0216 0153 0212
INCE7 | 0133 0213 0017 0248 0200 0072 0720 0312 0232 0151
INCFS | 0126 0116 -0.027 0172 0289 0175 0646 0425 0284 0221
'7NCNF 0252 0292 0037 0245 0350 0130 0544 0671 0318 0276
INCE3 | 0070 0219 -0005 0253 0203 0126 0217 0708 0433 0.132
INCE4 | 0112 0273 -0128 0257 0377 0134 0213 0667 0356 0212
INCE5 | 0039 0304 -0081 0395 0278 0135 0317 0805 0372 0275
INCIL | 0.055 0332 -0.067 0160 0368 0142 0132 0308 0731 0.237
INCI2 | 0132 0251 0056 0133 0327 0203 0258 0382 0720 0.245
INCI3 | 0024 0379 0046 0100 0230 0190 0256 0218 0652 0171
INCI5 | 0.097 0308 -0.030 0205 0298 0198 0230 0559 0718 0.245
INCI6 | 0.068 0298 0002 0132 0311 0252 0280 0325 0706 0.232
SATISI| 0127 0441 -0060 0317 0636 0230 0328 0351 0319 0.949
SATIS2| 0144 0343 -0074 0155 0460 0123 0140 0132 0180 0.816
SATIS3| 0116 0447 -0062 0326 0597 0228 0263 0339 0336 0.940
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Apéndice 6: Correlagoes de Fornell-Larcker

AGE CO GEN ME Ml  PERF PRIF PRINFE PRINFI SATIS
AGE 1.000
CcO 0.197 0.839
GEN |[-0.019 -0.020 1.000
ME 0.144 0.357 0.068 0.698
Ml 0.161 0.569 -0.048 0.577 0.791
PERE |-0.011 0.165 -0.076 0.185 0.222 0.724
PRIF | 0.147 0.268 0.054 0.323 0.313 0.158 0.689
PRINFE| 0.170 0.387 -0.066 0.408 0.432 0.181 0463 0.714
PRINFI | 0.107 0.443 -0.000 0.207 0436 0.275 0.324 0.507 0.706
SATIS | 0.139 0460 -0.070 0.307 0.634 0221 0282 0.322 0.319 0.904

Apéndice 7: R&cios de Heterotrait-Monotrait

AGE CO GEN ME MI PERF PRIF PRINFE PRINFI SATIS
AGE
(6{0) 0.204
GEN [0.019 0.043
ME 0.216 0.396 0.127
Ml 0.171 0.662 0.064 0.693
PERF [0.119 0.169 0.104 0.243 0.258
PRIF |0.222 0.415 0.118 0.571 0.521 0.251
PRINFE|0.201 0.482 0.106 0.503 0.566 0.229 0.818
PRINFI 10.123 0.535 0.066 0.265 0.558 0.332 0.566 0.722
SATIS [0.151 0.503 0.076 0.339 0.745 0.241 0.426 0.375 0.376
Apéndice 8: Estatistca Descritiva da Amostra
. . Standard | Excess
N =379 Min Max Mean Median deviation | kurtosis Skewness
AGE 23 60 39,472 40 7,756 -0,213 0,224
ME 1,000 7,000 3,438 3,500 1,676 -0,710 0,144
MI 1,000 7,000 4,369 5,000 1,689 -0,654 -0,522
PRINFI 1,000 5,000 4,052 4,200 0,768 1,513 -0,816
PRINFE 1,000 5,000 3,027 3,250 1,130 -0,638 -0,124
PRINF 1,000 5,000 3,790 4,000 1,093 0,306 -0,852
PERF 1,600 7,000 6,236 7,000 0,847 5,779 -1,828
CcoO 1,000 7,000 5111 5,667 1,630 0,541 -1,053
SATIS 1,000 7,000 5,258 6,000 1,673 0,360 -1,145
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Apéndice 9: Teste de Colinearidade Completa

AGE CO GEN ME Ml PERF PRIF PRINFE PRINFI SATIS
AGE 1.000 | 1.000
CcO 1.480 1.308
GEN 1.000 | 1.000
ME 1501 | 1.501 1.501
Ml 1501 | 1.501 1.501
PERF
PRIF 1.291 1.318 1.298
PRINFE 1.562 1.618 1.607
PRINFI 1.371 1516 1.508
SATIS 1.339
Apéndice 10: Coeficiente de Determinacéo (R?)
Variaveis R? Egg\;g)c; EStZt{St'C Valor p Sl
CcoO 0.236 0.043 5.448 0.000 Médio/Forte
PERF 0.097 0.029 3.354 0.001 Fraco/Médio
PRIF 0.128 0.033 3.869 0.000 Médio
PRINFE 0.224 0.037 6.113 0.000 Médio/Forte
PRINFI 0.193 0.039 4,964 0.000 Médio/Forte
SATIS 0.252 0.042 5.952 0.000 Forte
Apéndice 11: Coeficiente de Determinacdo ajustada (R?adj)
Variaveis R?adj E:;Y,'E% Estzt{stlc Valor p Sl
CcoO 0.230 0.044 5.264 0.000 Médio/Forte
PERF 0.085 0.029 2.898 0.004 Fraco/Médio
PRIF 0.124 0.033 3.710 0.000 Médio
PRINFE 0.220 0.037 5.969 0.000 Meédio/Forte
PRINFI 0.189 0.039 4.829 0.000 Médio/Forte
SATIS 0.244 0.043 5.703 0.000 Meédio/Forte
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Apéndice 12: Tamanho dos Efeitos (f2)

Relacéo f2 Estatistica t Valor p Tamanho do Efeito
AGE -> ME 0.022 1.156 0.248 Pequeno
AGE -> Ml 0.026 1.657 0.098 Pequeno
CO -> PERF 0.000 0.018 0.986 Nulo
CO ->SATIS 0.133 2.620 0.009 Pequeno/Médio
GEN -> ME 0.005 0.543 0.587 Nulo
GEN -> Ml 0.002 0.333 0.739 Nulo
ME -> PRIF 0.035 1.377 0.169 Pequeno

ME -> PRINFE 0.049 1.975 0.048 Pequeno
ME -> PRINFI 0.004 0.541 0.588 Nulo
MI -> PRIF 0.028 1.304 0.192 Pequeno
MI -> PRINFE 0.075 2.281 0.023 Pequeno
MI -> PRINFI 0.187 3.691 0.000 Médio
PRIF -> CO 0.006 0.508 0.611 Nulo
PRIF -> PERF 0.002 0.315 0.753 Nulo
PRIF -> SATIS 0.015 0.884 0.377 Nulo/Pequeno
PRINFE -> CO 0.030 1.376 0.169 Pequeno
PRINFE -> PERF 0.000 0.012 0.991 Nulo
PRINFE -> SATIS 0.006 0.603 0.546 Nulo
PRINFI -> CO 0.100 2.401 0.016 Pequeno
PRINFI -> PERF 0.034 1.695 0.090 Pequeno
PRINFI -> SATIS 0.005 0.527 0.598 Nulo
SATIS -> PERF 0.016 1.130 0.258 Nulo/Pequeno

Apéndice 13: Efeito Preditivo (q2)

g2 Efeito Preditivo

(6{0) 0.012 Nulo/Pequeno
ME -0.012 Nulo

Ml 0.004 Nulo/Pequeno
PERF -0.000 Nulo

PRIF 0.012 Nulo/Pequeno

PRINFE 0.015 Nulo/Pequeno

PRINFI 0.002 Nulo/Pequeno

SATIS 0.007 Nulo/Pequeno
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