UNIVERSIDADE
CATOLICA
PORTUGUESA

BRAGA

Compromisso Organizacional e o Contrato Psicologico:
Estudo no Setor Publico

Dissertacao de Mestrado apresentada a
Universidade Catolica Portuguesa para
obten¢do do grau de mestre em Psicologia do
Trabalho e das Organizacoes.

Ana Rita Pimenta Vilaverde

Faculdade de Filosofia e Ciéncias Sociais

OUTUBRO 2023



CATOLICA

FACULDADE DE FILOSOFIA E CIENCIAS SOCIAIS

BRAGA

Compromisso Organizacional e o Contrato Psicologico:
Estudo no Setor Publico

Dissertacao de Mestrado apresentada a
Universidade Catolica Portuguesa para
obten¢do do grau de mestre em Psicologia do
Trabalho e das Organizacoes.

Ana Rita Pimenta Vilaverde

Sob a Orientacao da Prof.* Doutora Silvia Pereira
Lopes



Agradecimentos

A entrega e defesa desta dissertacdo representa a conclusdo de um ciclo muito especial
da minha vida e por esse motivo quero expressar a minha gratidao a todos os que me
acompanharam durante estes cinco anos.

Aos meus pais, que me proporcionaram a oportunidade de ingressar na universidade e
me apoiaram constantemente ao longo destes cinco anos. Obrigada por se preocuparem
comigo ¢ ajudarem diariamente com toda a logistica que as aulas, trabalhos e testes exigem.
Em especial a minha mae, por ter vivido todas estas emog¢des comigo (assim como a minha
irma).

A minha irm3, assim como em tudo, foi a minha grande companheira nesta aventura.
Acompanhou de perto todos os altos e baixos que fizeram parte desta jornada e ajudou-me em
tudo, principalmente em aspetos relacionados com tecnologia. Além disso, foi uma grande
ouvinte de todos os meus dramas aos longo destes anos.

Aos meus tios € primos, por se preocuparem comigo € com o meu percurso académico
regularmente. Em especial a Tia Lucinda que, com a sua influéncia e contactos, ajudou-me na
partilha dos questionarios para a elaboracao da dissertacao.

As colegas de trabalho da minha mae, 4 Néné e Mané, que foram sempre presentes,
ndo so nestes cinco anos como desde que nasci. Em especial, a Mang, que foi a minha
professora particular desde o 1°ano até aos dias de faculdade, devo-lhe muito ter chegado até
aqui.

Aos meus amigos, em especial ao Daniel, por ser um bom amigo e por ser sempre
muito presente. Obrigada pelas boleias, em especial quando perdi o autocarro no dia do teste.

As minhas parceiras dos trabalhos de grupo, N4, Cat, Mia e Tininha, juntas fizemos os
trabalhos de grupo mais incriveis de sempre, guardo na memoria todos 0s nossos momentos
juntas. Em especial a Cat, por ter ajudado e explicado a matéria imensas vezes.

A todas as pessoas que conheci na universidade e com quem fiz amizade, ao meu
grupo de praxe e ao PsicoGang, agradeco por todos os momentos ¢ historias compartilhadas.
Em especial & Martina, que se tornou uma amiguinha muito especial.

A minha turma de mestrado, o facto de sermos apenas seis tornou tudo muito especial.
Obrigada pelo convivio durante as aulas e intervalos, visitas de estudo e lanches de
aniversario.

A Margarida e & Eva, por termos contruido uma amizade tdo especial em pouquinho
tempo. Obrigada pelas partilhas, desabafos, conselhos, historias e memorias. Tenho a certeza

que ¢ o inicio de uma longa e bonita amizade.



Aos meus professores de mestrado, que foram excecionais e proporcionaram a mim e
aos meus colegas aprendizagens completamente diferenciadas do tradicional, bem como
visitas de estudo de estudo na universidade, algo também inédito. Além disso, agradeco a
todos a relagdao proxima que mantinham com a turma, conhecendo-nos nao apenas como
alunos, mas também as nossas carateristicas pessoais. Em especial, quero expressar o meu
agradecimento a trés professores que me marcaram.

Ao professor Ricardo, que lecionou as aulas de forma leve, proxima e com sentido de
humor inigualdveis. Guardo na memoria as aulas dindmicas em que nos, alunos,
leciondvamos individualmente a aula para o resto da turma. Foi, sem divida, uma experiéncia
que, para além de ser muito enriquecedora, também foi muito divertida.

A professora Anabela, que foi incansavel nas aulas irreverentes. Recordo momentos
em que a professora recorreu a palavras cruzadas, puzzles, quebra-cabegas, jogos, videos,
mesa redondas, caixas mistério, doces, legos, entre dezenas de outros recursos para lecionar a
matéria. Eu, assim como o resto da turma, valorizamos e reconhecemos o seu esforco e
dedicacdo em nos proporcionar momentos como estes, que ajudaram a adquirir
conhecimentos e aprendizagens de forma mais divertida e, principalmente, a criar boas
memorias.

E por fim, o agradecimento mais especial de todos, o agradecimento a professora
Silvia. A professora Silvia foi a minha orientadora na monografia realizada no 3° ano de
licenciatura, nesse ano lecionou a cadeira de psicologia do trabalho e das organizagdes, de
seguida tornou-se a coordenadora do mestrado de PTO, e nesse mesmo ano escolhi-a como
minha orientadora na dissertacao e relatorio de estagio. Durante estes anos, tem me
acompanhado de forma muito proxima e presente. Quero expressar o meu agradecimento pela
sua paciéncia, disponibilidade, calma, simpatia, ajuda e conselhos. Em especial, a todo o
carinho, dedicagdo e paciéncia que teve comigo em momentos mais dificeis do meu percurso
académico. Enquanto minha orientadora e também professora de varias cadeiras, foi sempre
muito proxima de mim, assim como dos meus colegas, conhecendo-nos também de forma
muito pessoal. Demonstrou-se sempre disponivel para ajudar e aconselhar, para além do seu
horario de trabalho. Fosse durante férias, fim de semana, horario apos trabalho, a professora
Silvia estava sempre pronta a responder. Durante todos estes anos, foi incansavel comigo e se
cheguei até aqui, devo-lhe muito. Por mais que tente expressar o meu profundo
agradecimento, € pouco para representar tudo o que a professora Silvia fez por mim. A

professora Silvia ¢ um excelente exemplo de profissionalismo e dedicacdo ao trabalho e aos



alunos, sem davida alguma, serd uma referéncia para mim, enquanto futura profissional.

Gostei muito de a ter conhecido e vou leva-la comigo para a vida. Obrigada por tudo!

Quero, ainda, expressar o meu agradecimento a mim mesma. Apesar de todas as
minhas responsabilidades pessoais, consegui conciliar com as responsabilidades de uma
estudante universitaria. Se, ha seis anos, quando recusei a minha vaga na Universidade do
Minho num curso completamente distante da Psicologia, me dissessem que chegaria até aqui,
nao acreditaria. Ter conseguido chegar até este ponto deve-se também a muito esforgo,
dedicacao, resiliéncia e trabalho da minha parte. Apesar de nao ter sido um caminho facil, fui

muito feliz durante estes cinco anos e o esfor¢o foi recompensado.

OBRIGADA!



Resumo

O presente estudo apresenta como objetivos gerais a compreensdo da relagao entre o
conteudo do contrato psicoldgico e o compromisso organizacional, bem como a relagdo entre
o cumprimento do contrato psicoldgico € o compromisso organizacional. A amostra deste
estudo contou com a participagdo de 178 colaboradores do setor publico portugués, com
idades compreendidas entre os 23 e os 64 anos. Para a recolha de dados, foi utlizado um
questionario sociodemografico. Para avaliar o conteudo e o cumprimento do contrato
psicologico, utilizou-se a versao em portugués da escala desenvolvida por Rosseau (2000),
Psychological Contract Inventory. Para medir o compromisso organizacional, foi utilizada a
escala desenvolvida por Meyer e Allen em 1997, Organizational Commitment Scale. Apds a
recolha e analise dos dados, os resultados indicaram que, neste estudo no setor publico, nao
foram encontradas relacdes significativas entre os diferentes tipos de compromisso
organizacional (afetivo, normativo e calculativo) e os varios tipos de contrato psicologico,
com a excecao de duas relagdes significativas. Essas relagdes incluem uma relagdo
significativa entre o contrato psicoldgico balanceado e a dimensao afetiva do compromisso
organizacional, bem como uma relacao significativa entre o contrato psicologico de natureza
transacional e o compromisso organizacional calculativo. Em relagdo ao cumprimento do
contrato psicoldgico e o compromisso organizacional, foram identificadas relagdes
significativas com o compromisso organizacional afetivo e normativo. Esses resultados tém
implicagdes relevantes para a compreensao das relagdes entre o contrato psicologico € o

compromisso organizacional entre os colaboradores do setor publico.

Palavras-chave: Contrato Psicologico, Contetido do Contrato Psicologico,
Cumprimento do Contrato Psicologico, Compromisso Organizacional, Setor Piblico

Portugués.



Abstract

This study aims to understand the relationship between the content of the
psychological contract and organizational commitment, as well as the relationship between
compliance with the psychological contract and organizational commitment. The sample of
this study included 178 employees from the Portuguese public sector, aged between 23 and
64. For data collection, was drawn up a sociodemographic questionnaire. To assess the
content and fulfillment of the psychological contract, the Portuguese version of the scale
developed by Rosseau (2000), the Psychological Contract Inventory, was used. For the
measurement of organizational commitment, the Organizational Commitment Scale, the scale
developed by Meyer and Allen in 1997, was used. After collecting and analyzing the data, the
results indicated that, in this study in the public sector, there were no significant relationships
found between the different types of organizational commitment (affective, normative, and
calculative) and the various types of psychological contracts, except for two significant
relationships. These relationships include a significant relationship between the balanced
psychological contract and the affective dimension of organizational commitment, as well as
a significant relationship between the psychological contract of a transactional nature and
calculative organizational commitment. About compliance with the psychological contract
and organizational commitment, were identified significant relationships between affective
and normative organizational commitment. These results have relevant implications for
understanding the relationships between the psychological contract and organizational

commitment among public sector employees.

Keywords: Psychological Contract, Psychological Contract Content, Psychological

Contract Fulfillment, Organizational Commitment, Portuguese Public Sector.
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Introduciao

Um colaborador, por norma, possui varias expectativas relativamente a organizagao
que pertence. Parte dessas expectativas dizem respeito a termos que sao negociados,
nomeadamente a remuneragdo, beneficios, direitos laborais, conforme a legislagao sobre o
contrato formal de trabalho. Contudo, o vinculo entre o colaborador e a organizac¢ao ¢ mais
complexo e dindmico do que os acordos contratuais, pois envolve varios fatores subjetivos,
que sdo promessas feitas por ambas as partes, entre colaboradores e organizacio, que na sua
maioria sdo de forma implicita (Almeida, 2017). Essas promessas podem desencadear através
de varios fatores, seja de documentos, comunicacao explicita por parte dos superiores ou
entdo por meio de promessas, planos de carreira, tratamentos € recompensas para 0s
colaboradores. Desta forma, surge o contrato psicologico (CP), quando uma das partes
acredita que deu uma contribuigdo a outra e no futuro espera receber retorno (Rousseau,
1995). No entanto, o CP nem sempre ¢ entendido de igual forma pelas partes envolvidas.
Quando uma das partes sente que um aspeto nao esta a ser cumprido como expectava, pode
provocar sentimentos de injustica, insatisfagcdo, assim como maior absentismo, niveis de
desempenho baixo e menor compromisso organizacional (Almeida, 2017).

Para além do estudo da varidvel do CP, também serd objeto de investigacdo o
compromisso organizacional (CO). O modelo de CO utlizado nesta investigagao ¢ o de Meyer
e Allen, que identifica trés distintas formas de CO. O CO afetivo, que diz respeito a
identificacdo e envolvimento do colaborador com a organizagdo, o CO instrumental ou
calculativo que consiste na consciencializacdo dos custos econdmicos e pessoais que um
possivel abandono da organizagdo envolva e, ainda, o CO normativo que representa a vontade
de permanecer na organizagao por obrigacdo moral. Apesar dos trés compromissos
influenciarem a permanecia em uma organizagao, cada um deles desenvolve consequéncias
distintas no CO (Pereira at al., 2017).

Assim, o presente trabalho tem como objetivos gerais 1) perceber a relagdo entre o
conteudo do CP e o CO e 2) perceber a relacao entre o cumprimento do CP e o CO. Serd um

estudo realizado em individuos que exercem fungdes laborais no setor publico portugués.
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Fundamentacao Teorica

Contrato Psicolégico
Perspetiva Historica e Defini¢oes

No mundo do trabalho, os contratos de trabalho formais indicam um vinculo entre os
individuos e a organizagdo, seja ele sem termo (efetivo) ou a termo (temporario),
estabelecendo comportamentos ¢ permitindo o alcance dos objetivos organizacionais. O
contrato de trabalho formal pressupde os direitos e deveres tanto da organizagdo quanto dos
colaboradores. No entanto, além do contrato formal de trabalho, a relacdo entre as duas partes
incorpora normas que nao estdo formalmente descritas, as quais constituem o que pode ser
denominado como CP (Leiria et al., 2006).

O CP foi desde cedo alvo de grande atengdo por parte dos investigadores, levando a
contribui¢do de diversos autores para uma definicdo mais absoluta e abrangente. Porém, como
na maioria dos conceitos, ndo existe um consenso relativamente a sua defini¢cao (Anbreu &
Vieira da Silva, 2006).

O conceito de CP surgiu no campo das ciéncias sociais no final da década de 50 (Tena,
2002). No entanto, foi no inicio dos anos 60 que as principais ideias sobre o CP foram
apresentadas, e ainda sdo consideradas uma referéncia no estudo deste conceito até aos dias de
hoje (Chiuzi & Malvezzi, 2014). Cronologicamente, essas ideias comegaram a surgir com os
estudos de Chris Argyris em 1960, seguidos por Levinson, Price, Munden, Mandl e Solley em
1962, e, por fim, Edgard Schein em 1965 (Leiria et al., 2006; Chiuzi & Malvezzi, 2014).

Argyris, em 1960, foi pioneiro ao utilizar o termo “psychological work contract” no
seu livro Understanding Organizational Behaviour através das suas andlises baseadas nas
observagoes das relagdes entre colaboradores e supervisores numa fabrica (Rosseau, 1989;
Chiuzi & Malvezzi, 2014). O autor usou o termo CP para descrever um acordo implicito entre
empregadores e colaboradores, no qual ambos reconhecem que tém expectativas e obrigagdes
mutuas (Rosseau, 1989; Leiria et al., 2006; Chiuzi & Malvezzi, 2014).

Embora os trés estudos mencionados tenham desempenhado um papel significativo no
desenvolvimento do pensamento sobre os CP, o estudo realizado por Levinson e
colaboradores (1962) na Midland (companhia elétrica onde foram realizados estudos) ¢
frequentemente considerado como um marco na historia deste conceito. Uma das principais
contribui¢des desse estudo foi o foco na importancia do conceito de troca nas relagdes de
trabalho, que esté intrinsecamente ligado com o CP. Durante a pesquisa, os investigadores

observaram que as pessoas que viam o trabalho apenas como uma maneira de sobreviver
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tinham expectativas basicas e gerais em rela¢do a organizag¢do, como receber salario em dia,
cumprir o horario de trabalho e ter férias, por exemplo (Chiuzi & Malvezzi, 2014). Por outro
lado, quando se tratava de colaboradores mais qualificados que contribuiam com experiéncia
e conhecimento para a organizagado, os investigadores notaram que esses funcionarios tinham
expectativas mais elaboradas e criticas. Isso incluia aspetos como aumentos salariais,
oportunidades de desenvolvimento profissional e progressdo na carreira, por exemplo. Este
estudo realizado com os colaboradores de uma companhia elétrica foi considerado um estudo
significativo e essencial no inicio da histdria do conceito de CP (Chiuzi & Malvezzi, 2014).

Trés anos depois do estudo de Levinson e da sua equipa, publicado em 1962, Schein
apresentou a sua interpretacao do fendémeno em 1965. Na visdo do autor, o CP pode ser
compreendido como o facto de as pessoas terem diversas expectativas em relacao a
organizagdo em que trabalham, e, da mesma forma, a organizagdo tem as suas proprias
expectativas em relacdo aos colaboradores. Essas expectativas ndo sao formalmente registadas
em nenhum contrato oficial entre o colaborador e a organizagdo, mas exercem uma influéncia
substancial sobre o comportamento das pessoas (Schein, 1965; Chiuzi & Malvezzi, 2014).

De acordo com a linha de pensamento de Schein, a autora Handy, em 1978, afirma que
o CP ¢, na sua esséncia, um conjunto de expectativas. Na sua perspetiva, nas organizagdes
existe um acordo implicito de reciprocidade: por um lado, o colaborador contribui com sua
energia e competéncias, enquanto, por outro lado, a organizacdo recompensa e fornece
resultados para atender as necessidades do colaborador (Handy, 1978 citado por Anbreu &
Vieira da Silva, 2006).

Foi nos anos 90 que este conceito comegou a receber uma atencao mais aprofundada, e
somente a partir desse momento € que se passou a reconhecer a sua importancia no contexto
das organizacdes (Anbreu & Vieira da Silva, 2006).

Uma das mais relevantes investigadoras sobre o construto CP, ¢ Denise Rousseau
(Anbreu & Vieira da Silva, 2006). Foi Rousseau quem, no final dos anos 80 (1989),
estabeleceu os fundamentos para uma compreensao mais precisa do CP, incluindo os
processos envolvidos na sua formagao e a forma de coloca-lo em pratica (Anbreu & Vieira da
Silva, 2006). Nesse mesmo ano a autora define CP como a crenga de individuo em relagao
aos termos e condi¢des de um acordo mutuo entre o sujeito e outra parte interessada. Os
principais pontos de interesse estdo ligados a percecao de que promessas foram feitas e que,
em retorno, uma contrapartida seréd oferecida, estabelecendo um conjunto de compromissos

reciprocos entre as partes envolvidas (Rosseau, 1989; Gordo, 2016).
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Alguns anos mais tarde (1995), Rousseau atualizou a sua defini¢do de CP. Segundo a
autora, o CP no contexto laboral envolve a compreensao subjetiva do individuo a respeito da
reciprocidade presente na relacdo de troca entre ele e uma outra parte. Esse entendimento
fundamenta-se nas promessas feitas, quer de maneira explicita ou implicita, dentro desse
relacionamento (Rosseau, 1995; Anbreu & Vieira da Silva, 2006). Para Rosseau (1995), o CP
¢ uma questdo de perspetiva pessoal e desenvolve-se com base nas percegdes e crengas
individuais sobre as responsabilidades entre o individuo e a organiza¢ao, bem como as
responsabilidades da organizagdo em relagao ao individuo. Este acordo molda-se por meio da
relacdo entre ambas as partes e evolui e adapta-se conforme a intera¢ao dessa relagdo
(Rosseau, 1995). Uma vez que cada individuo apresenta limites cognitivos e diferentes
quadros de referéncia, Rosseau, defende que € expectavel que existam diferentes
interpretagdes de ambas as partes, que acreditam ter existido um conjunto de promessas
acordadas entre as partes interessadas (Rosseau, 1995). A autora defende que o principal
elemento diferenciador do CP ¢ a perce¢do de uma promessa. Esta percecdo de promessa vai
desencadear comportamentos nos colaboradores, influenciados pela expectativa e antecipagao
de futuras recompensas, que consideram ser obrigacao da organizagdo oferecer (Rosseau,
1955; Coyle-Shapiro, 2003). Embora o CP crie a sensagao de que existe um acordo mutuo,
isso ndo significa necessariamente que tanto o colaborador quanto a organizagao tenham a
mesma compreensdo dos termos do contrato (Rosseau, 1995).

De acordo com Turnley e Feldman (2000), o CP surge quando os colaboradores
reconhecem que a organizacao pode oferecer determinadas recompensas em troca das
contribuicdes dos colaboradores a organizagdo. O desenvolvimento de CP ¢ um processo
individual e espontaneo.

Em 2002, Kidder e Buchholtz desenvolveram uma defini¢ao mais atual. Para estes
dois autores o CP ¢ um conjunto de expectativas individuais mutuas relacionadas as
obrigacdes (aquilo que o colaborador “deve”) e aos direitos (aquilo que a organizacao “deve”)
(Kidder & Buchhlotz, 2002; Menegon & Casado, 2006).

Na perspetiva de Cunha e os seus colaboradores (2014) o CP ¢ um acordo implicito,
que nao foi verbalizado ou escrito, mas que contém obrigacdes reciprocas que vao influenciar
a forma como o colaborador se vincula a entidade empregadora a que pertence. A maneira
como os sujeitos se relacionam com a organizacao nao se alicerca exclusivamente nos
contratos formais, como também nas crengas e obrigacdes entre colaborador e organizacao

(Cunha et al., 2014).



O CP pode ser entendido a partir da perspetiva do colaborador, do empregador ou de

ambas as partes envolvidas (Rosseau, 2001; Coyle-Shapiro, 2003).

Conteudo do Contrato Psicologico

As obrigacdes e expectativas resultantes de promessas percebidas compdem o
conteudo do CP, que, por sua vez, constitui os diferentes tipos de CP num contexto
organizacional.

Com base na relagdo que ¢ estabelecida entre colaboradores e organizagdo, podem
distinguir-se diferentes tipos de CP, que iniciam com dois critérios: o nivel (individual ou
grupal) e a perspetiva (interna ou externa). Incorporando estas duas dimensoes, ¢ possivel
identificar trés tipos de CP: transacional, relacional e balanceado (Rousseau,1995;

Castanheira & Caetano, 1999).

Contrato Psicologico Transacional.
O contrato transacional refere-se a um acordo de curto prazo ou com prazos
predefinidos, no qual ocorre a troca de beneficios, principalmente de natureza financeira

(Rousseau et al., 2004; Correia & Mainardes, 2010). Os autores acrescentam que o fator

financeiro € o principal impulsionador desse tipo de CP (Rousseau et al., 2004). No contrato

transacional sdo oferecidas recompensas especificas em troca de tarefas ou resultados

definidos (Correia & Mainardes, 2010). Os termos contratuais sao claros e objetivos, com
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enfise na troca de elementos quantificaveis. Espera-se que o individuo cumpra as obrigacdes

estipuladas, e ndo ha exigéncia de demonstrar lealdade a organizagao. Por parte da
organizag¢do, espera-se que recompense o colaborador pelo seu trabalho (Rousseau,1995;

Cunha et al., 2014).

Contrato Psicologico Relacional.
O contrato relacional pressupde uma relacao satisfatoria para ambas as partes. Este
tipo de contrato tem uma duragao de longo prazo, e os termos contratuais sdo abrangentes,
subjetivos, implicitos, adaptando-se dinamicamente a medida que a relagdo entre as partes

envolvidas evolui. O contrato relacional ¢ percebido como um estimulo emocional e social

adicional que complementa o incentivo financeiro na relagao entre o individuo e os membros

da organizagdo (Robinson, Kraatz e Rousseau, 1994; Rosseau, 1995; Chambel, 2008; Correia

& Mainardes, 2010; Cunha et al., 2014). A relacao fundamenta-se na confianga e lealdade, da

qual se ambiciona que a organizagdo garanta seguranga € bem-estar individual e familiar ao
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colaborador e, por outro lado, que o colaborador tenha um sentimento de lealdade para com a
empresa e trabalhe com dedicacdo (Rousseau,1995; Cunha et al., 2014). Além disso, é
caracteristico nos contratos relacionais o desejo de ambas as partes em manter esta relagdo a
longo prazo (Correia & Mainardes, 2010).

Um contrato relacional envolve compromissos de lealdade e confianga mutua entre
empregados e empregadores, promovendo a constru¢ao de vinculos duradouros (Correia &
Mainardes, 2010). Este tipo de contrato permite desenvolvimento de niveis emocionais mais
elevado no contexto organizacional e contribui em diversos aspetos na vida pessoal do
individuo, ndo se limitando apenas a vida profissional (Correia & Mainardes, 2010; Cunha et
al., 2014).

Contrato Psicologico Balanceado.

O contrato balanceado resulta da conjugagdo de elementos carateristicos tanto dos
contratos relacionais quanto dos contratos transacionais (Correia & Mainardes, 2010). A sua
duracgdo, varia entre médio ou longo prazo e ¢ caraterizado por um contrato dindmico e aberto
(Rousseau,1995). O desenvolvimento e a aprendizagem resultam da contribuicdo de ambas as
partes (Moreira da Costa, 2021). A fidelidade, niveis elevados de empenho e o sentimento de
pertenga a organizacao sao carateristicas comuns no contrato relacional. Por outro lado, a
valorizagdao da remuneragdo e o foco nos resultados organizacionais sdo carateristicas comuns
também no contrato transacional (Correia & Mainardes, 2010). No contrato balanceado,
espera-se que a organizacao invista no desenvolvimento dos individuos e que promova
oportunidades de empregabilidade para os colaboradores dentro e fora da organizagao, além
disso, o CO afetivo ¢ considerado elevado (Rosseau, 1995; Correia & Mainardes, 2010;

Moreira da Costa, 2021).

Cumprimento do Contrato Psicologico

O cumprimento do CP ¢ uma variavel que impacta e influencia os comportamentos e
atitudes dos colaboradores. Quando os colaboradores percebem que a organizagdo cumpre as
crengas relacionadas com o CP, desenvolve no colaborador o desejo de permanecer na
organizagdo e promove a satisfagdo na relagdo entre organizacao e colaborador. Por outro
lado, a falta dessa percecao de cumprimento dessas crengas pode desencadear sentimentos
negativos e desejo de deixar a organizagdo, terminando a relacao entre colaborador e
empregador (Conway & Briner, 2005).

A interpretacdo que os colaboradores fazem do CP e o seu cumprimento ou

incumprimento t€ém um impacto significativo nas atitudes e comportamentos em contexto
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organizacional (Miilward & Brewerton, 2000; Conway & Briner, 2005). Além disso, o
cumprimento do CP ¢ considerado um indicador de eficacia do processo de trocas mutuas
entre colaborador e organizagdo, que indica quanto os individuos estdo comprometidos com a
organizacao (Coyle-Shapiro, 2002)

O autor Blau (citado por Conway & Briner, 2005) utiliza a Teoria da Troca Social
como explicagdo dos efeitos do CP. De acordo com esta teoria, as relagdes sociais baseiam se
na troca de recursos, sejam eles de natureza financeira ou interpessoal. As obrigacdes que
fazem parte do CP sdo percecionadas e cumpridas ao longo do tempo, num ciclo de
reciprocidade. Os colaboradores tendem a sentir-se mais confortaveis em situagdes em que a
troca ¢ percebida como equilibrada, onde ambas as partes contribuem de igual forma
(Conway & Briner, 2005).

O ndo cumprimento do CP resulta numa quebra de confianga. Isso ocorre devido ao
nao cumprimento das obrigagdes, o que leva a uma quebra na confianga mutua. Esse cenario
traduz-se em colaboradores menos motivados ¢ menos dispostos a se envolverem
emocionalmente no contexto organizacional. Além disso, evidencia que uma das partes
envolvidas ndo compartilhava dos mesmos objetivos (Robison & Rosseau, 1995). Na situagdo
oposta, quando os individuos percebem o cumprimento do CP, os colaboradores desenvolvem
maior confiang¢a na organizagao e, consequentemente, sentimentos de pertenga mais elevados,
o que se traduz em uma maior vontade de permanecer na organiza¢ao por mais tempo
(Guerreito et al., 2008). Assim, organiza¢des que honram o CP transmitem aos colaboradores
que sdo membros valiosos, desejando manté-los na organizacao. Quando os funcionérios
percebem o tratamento justo conforme as suas expectativas, sentem-se respeitados e
valorizados na organizacdo (Morison & Robison, 1996; Lester, Kickul & Bergmann,2007).

O CP estabelece uma ligacdo entre o empregado e o empregador, com a expectativa de
beneficios mituos quando ambas as partes cumprem as suas responsabilidades. O ndo
cumprimento enfraquece essa ligagdo, levando a parte prejudicada a questionar a vantagem de
continuar a relagdo e tornando-a mais propensa a abandona-la (Robinson & Rousseau, 1994).

O CP ¢ um fator decisivo na formagdo de comportamentos e atitudes no local de
trabalho. As investigagdes nesta area afirmam que o cumprimento do CP surge quando o
individuo perceciona que as a suas expectativas (no que se refere as obrigagdes da outra parte)
sao correspondidas. O cumprimento e o incumprimento do CP estdo relacionados com as
atitudes e comportamentos do colaborador em relagdo ao desempenho, comportamentos

organizacionais, taxa de absentismo e inten¢do de turnover (Lub et al.,2016; Li et al., 2021).
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O CP ¢ instituido na Teoria da Troca Social, que propde que colaboradores e a
entidade empregadora fazem parte de trocas, em que cada uma das partes retribui com
contribuicdes esperadas pela outra parte, como ja foi mencionado anteriormente (Lub, et al.,
2016). No entanto, nem sempre o CP ¢ entendido da mesma forma por todas as partes
envolvidas (Almeida, 2017). De acordo com essa norma de reciprocidade, quando as
entidades patronais ndo cumprem com as suas promessas € obrigacdes, os colaboradores
sofrem uma rutura do CP, tendo assim influéncia negativa nas suas contribuicoes a
organizac¢do. Quando se verifica uma rutura do CP os colaboradores, por exemplo, diminuem
os seus esforcos e desempenho (Bal et al., 2010; Lub et al., 2016). No entanto, o oposto
também se verifica. Quanto os colaboradores vivenciam o cumprimento do CP, comprova-se
uma retribuicdo positiva nas suas atitudes e comportamentos organizacionais, como ho
compromisso afetivo e na baixa intengao de turnover (Lub et al., 2016).

Um dos objetivos do CP ¢ criar uma estratégia de relacionamento mutua entre os
colaboradores e a organizacdo (Wen et al., 2022). Os individuos que fazem parte de uma
organiza¢do desenvolvem determinadas expectativas em relagdo aos outros e sentem-se em
divida quando a organizac¢do ou outro sujeito corresponde as expectativas prévias. Como
consequéncia dessa reciprocidade, os colaboradores esfor¢am-se mais na execugao das suas
tarefas laborais, sentem-se mais envolvidos com a organizagao e esperam que os individuos
e/ou a organizacao continuem a tratd-los de forma justa (Robinson e Morrison, 2000; Alcover
et al., 2017; Dawkins et al., 2017; Rani et al., 2018; Zhu et al., 2018; Pervez et al., 2019;
Khalid et al., 2020; Menec et al., 2020; Wen et al., 2022). No entanto, quando uma das partes
sente que as suas expectativas ndo foram satisfeitas pela outra parte, ocorre uma rutura do CP.
Ou seja, ha um incumprimento das expectativas implicitas que uma das partes percecionava
(Rani et al., 2018).

A rutura do CP tem sido uma variavel de grande interesse por parte dos investigadores
(Wen et al., 2022). Os autores, Morrison e Robinson (1997) descrevem a rutura do CP como a
percecao de incumprimento por uma das partes, colaborador ou organizagao, relativamente a
uma ou varias das expectativas e obrigacdes incluidas no contrato informal. Em 2018, o autor
Rani e a sua equipa também definiram este conceito como a falha do empregado ou do
empregador, ou qualquer uma das partes envolvidas, em cumprir os seus deveres para com a
outra parte. Nesse mesmo ano Balogun e os seus colaboradores (2018), referiam-se a rutura
do CP como uma falha percebida ou real de uma organiza¢d@o em cumprir as promessas
implicitas e informais. Além disso, afirmam que esta rutura pode provocar reacdes

emocionais negativas, como sentimentos de trai¢do e frustragao (Balogun et al., 2018). Outros
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autores designaram a rutura do CP como a cognicdo que um individuo possui de que ndo
recebeu o retorno dos favores e privilégios da empresa e/ou colegas que lhe foram prometidos
informalmente ou at¢ mesmo de maneira formal (Ghani et al., 2020). Rousseau (1995)
também salientou que o CP ¢ baseado em promessas percebidas e que a compreensao que o
colaborador faz sobre o que foi prometido também tem muita influéncia (Guaderrama et al.,
2017).

Quando o colaborador tem a percecao que o seu CP foi violado, a sua relagdo com a
organizacao ¢ imediatamente afetada e prejudicada, diminuindo a satisfagdo com o trabalho,
reduzindo o compromisso com a organizagao € 0 seu interesse em permanecer na empresa ao
longo do tempo (Itzkovich, 2021). Os autores Morrison e Robinson (1997) caraterizam a
violagdo do CP como um estado emocional afetivo, que se reflete em sentimentos de injustica
e insatisfacdo por parte do colaborador. Embora algumas promessas e obrigacdes ndo sejam
cumpridas, nem todas representam a sensacao de viola¢dao do contrato.

O conceito de violagao do CP ¢ distinto do conceito de rutura do CP, apesar de
estarem relacionados. A violagdo do CP ¢ definida como um estado afetivo ou emocional, que
por norma, surge apos a perce¢do de rutura do CP, estando relacionada com sentimentos de

odio, injustica e desconfianca (Almeida, 2017).
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Compromisso Organizacional
Perspetiva Historica e Definicoes

O CO tem sido alvo de uma crescente atencao e popularidade na area da Psicologia
das Organizagdes nas ultimas décadas. Existindo uma polaridade de defini¢gdes deste conceito
(Meyer & Allen, 1991). Numa fase inicial, o construto do CO era considerado
unidimensional, ou seja, uma Unica dimensao (Sanchez & Franco, 2019). No entanto,
atualmente, ¢ amplamente reconhecido que o CO possui varias dimensdes, conforme
destacado por Meyer e Allen em 1991.

No contexto dos modelos unidimensionais, ¢ relevante mencionar as perspetivas de
Becker (1960) e Porter e colaboradores (1974). Betanzos, Andrade e Paz (2006) fazem
referéncia ao ano de 1960 como a origem das investigacdes realizadas sobre este construto.

Nos primoérdios das investigagdes, Beck (1960) defendeu que o compromisso dos
colaboradores era uma consequéncia do tempo, esfor¢o ¢ dedicagdo que investiam na
organizag¢do. Se decidissem deixar a empresa, seria dificil recuperar esses investimentos.
Além disso, os funcionarios poderiam optar por permanecer na empresa simplesmente por
falta de alternativas melhores disponiveis. O autor defendia que os individuos permaneciam
nas organizagdes em troca de beneficios (Cordeiro, 2014; Sanchez & Franco, 2019).

Porter e colaboradores (1974) formularam uma abordagem ao CO que se concentra na
dimensao afetiva. Nesta perspetiva, o CO ¢ visto como um fendmeno estrutural que surge de
uma ligagao solida entre o individuo "comprometido," que se identifica e envolve com a
organizacgdo. Este comprometimento ¢ caracterizado por varios fatores, que incluem a
disposi¢do do individuo em investir esforgo significativo em prol da organizacao, a aceitagao
dos valores e objetivos da organizacdo (crenca) e um forte desejo de permanecer na
organizag¢do (Cordeiro, 2014; Carvalho et al., 2021).

Na perspetiva de Wiener (1982) o CO ¢ visto como um fenémeno estrutural que surge
de pressdes normativas internalizadas, como normas e valores, que influenciam o
comportamento do individuo para se alinhar com os objetivos e interesses da organizacao
(Cordeiro, 2014; Sanchez & Franco, 2019).

A abordagem unidimensional do CO lida com diversos aspetos da ligagdo entre o
individuo e a organizacao. No entanto, em vez de apenas propor varias defini¢des para o
conceito, essa perspetiva levou ao desenvolvimento de modelos multidimensionais (Cordeiro,
2014).

No entanto, foi com os autores Mowday, Porter e Steers em 1979, que o CO comecou

a adquirir popularidade mundialmente (Carvalho et al., 2021). Para estes trés investigadores o
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CO corresponde a um vinculo entre o colaborador e a organizacdo, que representa o desejo
em permanecer na organizagao, pela identificagdo com os objetivos e valores e também
devido ao investimento em beneficio da mesma.

Apesar da popularidade dos investigadores suprarreferidos, a teoria que prevalece
sobre 0 CO ¢ a de Meyer e Allen (1991). Na perspetiva destes dois autores, CO ¢ descrito
como um vinculo psicologico, entre o funcionario e organizagdo, que torna a probabilidade de
o colaborador abandonar o seu local de trabalho de forma voluntaria, menos realizavel. Para
os variados autores, a definicao de CO espelha como ¢ que o individuo se posiciona face a
organizagdo (Cunha, 2011).

Quando se aborda o CO, ¢ fundamental ter como referéncia os estudos de Meyer e
Allen que foram notaveis na investigacao sobre esta tematica. Inicialmente, os autores
defendiam um modelo bidimensional (Sdnchez & Franco, 2019), anos mais tarde ampliam o
modelo para tridimensional, dando origem ao conhecido “Modelo Tridimensional do
Compromisso Organizacional” (Three-Component Model of Organizational Commitment)

(Meyer & Allen, 1991).

Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional de Meyer e Allen

O Modelo Tridimensional do Compromisso Organizacional ¢ a base do estudo do CO,
que se rege em trés dimensdes (afetivo, instrumental/calculativo e normativo). De acordo com
os investigadores, este modelo representa a natureza multidimensional do conceito e reflete as
trés diferentes formas de compromisso. Cada uma das dimensdes deste modelo desenvolve-se
através de algumas condigdes precedentes, o que dessa forma vai originar determinados
padrdes de consequéncias (Meyer & Allen, 2001). Para Sanchez e Franco (2019) as trés
dimensdes do modelo representam trés diferentes formas de estar ligado a organizacao: (1)
comprometimento como afeto/apego a organizacao (affective commitment ou afetivo); (2)
comprometimento relacionado com os custos do ato de abandonar a organizacao, que os
autores denominam de continuance commitment € que em portugués ¢ comum intitular-se de
instrumental ou calculativo; e (3) comprometimento no sentido de permanecer na organizagao
por obrigacdo, que se designa por normative commitment ou normativo (tltima dimensao a
ser adicionada ao modelo). Assim, trés no¢oes de envolvimento com a organizagdo integram
no presente os estudos sobre o conceito: a afetividade com a organizacao, os custos que

implicam abandona-la e a obrigacdo de perdurar na mesma (Oliveira & Hondrio, 2020).
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Compromisso Organizacional Afetivo.

A dimensao afetiva ¢ a abordagem mais estudada e investigada no CO (Rego, 2003).
Esta dimensao propde que a permanéncia do individuo na organizagao ¢ consequéncia de uma
relacdo emocional e de lealdade, ou seja, espelha a forma como o colaborador se envolve,
identifica e sente emocionalmente ligado a organizagao (Meyer & Allen, 1991). Oliveira e
Honorio (2020) complementam que a dimensao afetiva ¢ também a identificacdo com os
valores determinados pela organizagdo e os esfor¢os exercidos pelo sujeito para se sentir
integrado nela (Oliveira & Honorio, 2020). Resulta de uma ligagao emocional com a
organiza¢do, encaminhando o colaborador a identificar-se com os valores e normas e
contribuindo para o fortalecimento do sentimento de querer permanecer e de contribuir para a
organizag¢do (Carvalho et al., 2021).

Na sequéncia desta visdo € possivel constatar que os colaboradores afetivamente
comprometidos t€m maior tendéncia em reunir esfor¢os em privilégio da organizagao,
comparativamente com colaboradores com elos afetivos mais enfraquecidos (Rego, Souto &
Cunha, 2007). A componente afetiva estd correlacionada de forma positiva com a vontade de
sugerir melhorias e a aceitagdo de como as coisas estdo, por outro lado, estd negativamente
relacionada com uma postura passiva ou de ignorar situagdes insatisfatorias (Meyer &
Allen,1991; Meyer, Allen, & Smith, 1993). Os autores acrescentam ainda, que sujeitos com
evidéncias de CO afetivo mais elevado tém menor taxa de absentismo e de abandono da
organizag¢ao, alcangando niveis de desempenho mais elevados. Funcionérios com forte CO
afetivo mantém-se na organizagao porque querem (Rego, Souto & Cunha, 2007). Carvalho ¢ a
sua equipa (2021), complementam que a intensidade com que um colaborador se identifica e
envolve com a organizacao esta dependente da fungdo que este desempenha, das suas
experiéncias, da estrutura da organizagdo e das suas caracteristicas pessoais. Esses fatores tém
uma influéncia direta com determinados comportamentos, nomeadamente, com a assiduidade,
esforco aplicado nas tarefas laborais, retengdo e vontade de permanecer na instituicao. Além
disso, observa-se um aumento na ocorréncia de comportamentos de boa cidadania,
diminuicdo da rotatividade e uma amplia¢do das oportunidades para os colaboradores

desenvolverem suas as capacidades de lideranga (McElroy et al., 1993; Carvalho et al., 2021).

Compromisso Organizacional Calculativo.
O CO calculativo indica que o colaborador tem consciéncia que a sua ligagao a
organizac¢do tem por base as suas necessidades e interesses (Meyer & Allen, 1991, 1997;

Meyer et al., 1993). Para Teixeira e Prebianchi (2019) esta dimensao esta associada a
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recompensas e entendem que a permanéncia na organizagao estd dependente de o colaborador
ter em consideragdo os prejuizos significativos a nivel econdmico, psicologico e social que a
sua saida pode envolver. O individuo reconhece os custos envolvidos com a saida da
organizacdo. Esta consciéncia pode ser efeito de caréncia de alternativas de emprego, ou por
outro lado, sentimento de que a saida implica sacrificios pessoais (financeiros e psicologicos)
(Meyer & Allen, 2001).

Colaboradores com forte CO calculativo permanecem na organizagao porque precisam

(Meyer & Allen,1991; Meyer et al., 1993; Rego et al., 2007).

Compromisso Organizacional Normativo.

Por sua vez, o CO normativo, em que Meyer e Allen (2001) consideram que o
colaborador se mantém na organizacao porque acredita que ¢ o mais certo, moralmente. Rego
e Souto (2004) defendem que esta dimensao surge quando o colaborador, através do processo
de socializagdo, compreende as normas da empresa, ou quando recebe beneficios e
recompensas que o incentivam a operar mutuamente. O colaborador tem uma sensacao de
divida para com a organiza¢do na qual estd inserido (Rego et al., 2007). Os investigadores
descrevem este compromisso como uma sensa¢ao de dever moral em perdurar na
organizagdo. Este sentimento direciona os funcionarios a realizarem as suas fungdes de uma
forma exemplar, no entanto, sem qualquer tipo de empenho ou entusiasmo. A dimensao
normativa tem tendéncia a introduzir comportamentos positivos, ainda assim, nao se
manifestam da mesma forma que os comportamentos desenvolvidos pela dimensdo afetiva.
Os comportamentos referidos irdo conduzir a resultados menos evidentes, do ponto de vista
organizacional. Os funciondrios com forte CO normativo continuam na organiza¢ao porque

sentem essa obrigacdo (Rego et al., 2007; Meyer et al., 1993; Carvalho et al.,2021).

Contrato Psicoldgico e 0 Compromisso Organizacional

Para explicar a relagdo entre o CP e o CO Behery, Paton e Hussain (2012) aplicam a
Teoria da Troca Social. Com base nessa teoria e na também na norma da reciprocidade,
quando a entidade empregadora cumpre as promessas em relagdo aos colaboradores, como
oferecer incentivos e beneficios, isso gera uma apreciacao por parte dos colaboradores. Isso,
por sua vez, fortalece a confianca que os funciondrios depositam na organizacao, promovendo
um CP de longo prazo e um maior CO (Behery et al., 2012; Lambert et al., 2020). Em
contrapartida, se a entidade empregadora ndo estiver a altura das expectativas, a confianca dos

colaboradores na organizacao diminui de forma consideravel, enfraquecendo assim o vinculo
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da troca social. Isso, por sua vez, leva a um CP de menor prazo e um comprometimento
menor por parte dos colaboradores (Coyle-Shapiro & Shore, 2007; Lambert et al., 2020).

No que diz respeito as evidéncias empiricas que validam a relagdo entre o CP e o CO,
¢ relevante mencionar alguns estudos. Em 1998, Millward e Hopkins conduziram uma
investigacdo com cerca de 480 colaboradores de uma organizagdo e encontraram uma relacao
significativa entre o CP transacional e o0 CO. Em 2009, um estudo realizado por Dorado com
122 participantes, profissionais de venda de cosmética, verificou relagdes significativas entre
o CP relacional e o CP balanceado com os trés tipos de CO, nomeadamente a dimensao
afetiva, calculativa e normativa (Dorado, 2009). No mesmo ano, Richard e a sua equipa
realizaram um estudo que também constatou uma relagdo significativa entre o CP relacional e
o CO afetivo (Richard et al., 2009). Gonzélez e Guillén, em 2008, afirmaram que o CP de tipo
transacional antecede o CO calculativo, enquanto o CP de tipo relacional antecede a dimensao
normativa do CO. Os autores acreditam que a relagdo de troca presente no CP antecedente o
CO. (Gonzalez y Guillén, 2008). Além desses estudos, uma pesquisa recente realizada por
Peng e Li (2021) com 312 profissionais do setor tecnologico na China revelou influéncias
significativas entre o CP relacional e todas as dimensdes do CO (afetivo, calculativo e
normativo). Por outro lado, nesse mesmo estudo ndo foram encontradas evidéncias de uma
relacdo entre o CP transacional e CO (Pen & Li, 2021). Meyer e Allen (1991) garantem que
colaboradores com elevado CO calculativo tendem a desenvolver um CP de tipo transacional,
por outro lado, funcionarios com maior CO afetivo tendem a desenvolver CP relacional.

Relativamente ao cumprimento do CP, uma investigacao conduzida por Coyle-
Shapiro e Kessler, em 2003 estudaram a relagdo entre o CP e o CO e o comportamento de
cidadania organizacional, com uma amostra de 5700 colaboradores do setor ptblico da
Inglaterra (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003). Neste estudo foi possivel verificar que o
cumprimento do CP esta positivamente associado ao CO. Mais tarde, em 2006, Coyle-Shapiro
e Morrow apontam que a perce¢do do cumprimento do CP esta significativamente relacionada

com o CO afetivo.

Setor Publico Portugués

Segundo as informagdes estatisticas da Fundagcao Manuel dos Santos, no ano de 2020,
existiam mais de 718 mil postos de trabalho no setor publico portugués (PORDATA, 2020).
Na perspetiva de Viana (2007), o funcionario publico ¢ um agente administrativo com
nomeagao vitalicia voluntaria aceite ou por contrato indefinidamente renovavel, para servir

por tempo completo em determinado lugar criado por lei com carater permanente, segundo o
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regime legal proprio da fung@o publica. Lyons e os seus colaboradores (2006) defendem que
os individuos sdo atraidos para carreiras no setor publico, principalmente por um conjunto de
motivos altruistas, como por exemplo, servir o interesse publico, contribuir para mudangas
sociais e politicas que influenciam a sociedade. Num estudo realizado em 2014 por Mota e
colaboradores foram identificados 13 setores de atividades no setor publico portugués,
nomeadamente: servicos gerais de administragdo publica; negdcios estrangeiros; finangas;
assuntos econdmicos; infraestruturas e transportes; defesa; justica, ordem publica e seguranca;
emprego; saude; outra protecao social, educacao, ambiente e cultura, lazer e religido (Mota et

al., 2014).
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Metodologia

No dominio das ciéncias, o método ¢ um composto de atividades sistematicas e
racionais, que através de uma elevada seguranca e economia concede ao atingir do objetivo
(fundamentos veridicos e fidedignos), delineando o percurso a ser feito, identificando erros e
assistir as decisdes do investigador. Posto isto, 0 método cientifico ¢ aplicado para assegurar a
coeréncia e planificacdo no processo de investigacdo, com o proposito de alcangar a meta
estabelecida previamente (Nascimento, 2020; Addulai & Owusu-Ansah, 2014).

Autores como Bisquierra (1999 citado por Nascimento, 2020) defende que os métodos
cientificos fazem parte do percurso a percorrer para alcangar a fundamentagao cientifica,
sendo os instrumentos que auxiliam os procedimentos para atingir os resultados da
investigagdo. Os procedimentos metodoldgicos sao fundamentais, pois s assim se torna
possivel planear e construir o desenho da investigacdo, analisar qual o mais apropriado para
guiar o investigador e realizar os objetivos estabelecidos (Addulai & Owusu-Ansah, 2014).

As investigagoes cientificas podem ser quantitativas, qualitativas ou mistas. Dieh
(2004) descreve o tipo de investigacdo quantitativa como uso da quantificagdo, quer na
recolha de dados como também na sua analise, prioriza as técnicas estatisticas, delineia
objetivos que impossibilitem distor¢des de analise e de interpretagdo, tendo assim como
consequéncia uma maior margem de segurancga. Quanto a investigacdo qualitativa o autor
carateriza a complexidade de uma determinada adversidade, tornando-se necessario
compreender e categorizar os processos dinamicos experienciados nos grupos, colaborando

com processo de mudanga que permite compreender as varias particularidades dos sujeitos.

Desenho do Estudo

O presente estudo segue uma metodologia quantitativa, de natureza descritiva e
correlacional, uma vez que tem como objetivo analisar as relagdes entre as variaveis em
estudo e descrever como ¢ que elas se relacionam entre si. Serd um estudo transversal,

realizado apenas em um unico momento do tempo (Addulai & Owusu-Ansah, 2014).

Objetivos e Hipoteses do Estudo

Os objetivos gerais deste estudo pretendem perceber a relagdo entre o contetddo do CP
e o CO, assim como perceber a relacdo do cumprimento do CP e o CO.

Tendo em consideracdo a revisdo da literatura apresentada as hipoteses que se

propdem neste estudo sdo as seguintes:
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H1: O Contetido do CP relaciona-se significativamente com o CO Afetivo.
Hla: O CP transacional relaciona-se significativamente com o CO Afetivo.
H1b: O CP relacional relaciona-se significativamente com o CO Afetivo.
Hlc: O CP balanceado relaciona-se significativamente com o CO Afetivo.
H2: O Contetido do CP relaciona-se significativamente com o CO Normativo.
H2a: O CP transacional relaciona-se significativamente com o CO Normativo.
H2b: O CP relacional relaciona-se significativamente com o CO Normativo.
H2c: O CP balanceado relaciona-se significativamente com o CO Normativo.
H3: O Contetido do CP relaciona-se significativamente com o CO Calculativo.
H3a: O CP transacional relaciona-se significativamente com o CO Calculativo.
H3b: O CP relacional relaciona-se significativamente com o CO Calculativo.
H3c: O CP balanceado relaciona-se significativamente com o CO Calculativo.
H4: O Cumprimento do CP relaciona-se significativamente com o CO.
H4a: O Cumprimento do CP relaciona-se significativamente com o CO afetivo.
H4b: O Cumprimento do CP relaciona-se significativamente com o CO
normativo.
H4c: O Cumprimento do CP relaciona-se significativamente com o CO

calculativo.
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Modelo Conceptual

Neste estudo procurou-se estudar a relagao entre o conteido do CP e o CO ¢ a relacao
entre o cumprimento do CP e o CO, como ¢ possivel observar no Modelo Conceptual (Figura
1).

Figura 1.

Modelo Conceptual

Conteudo do Contrato Psicologico ~

Transacional, Relacional e Balanceado

Compromisso Organizacional
Afetivo, Normativo e Calculativo

Cumprimento do Contrato Psicologico | —

Fonte: Elaboracao Propria

Amostra e Participantes

No que diz respeito ao processo de amostragem, a populagdo-alvo estudada foi
constituida por trabalhadores do setor publico portugués, selecionados através de uma amostra
ndo aleatoria por conveniéncia. Este estudo descreve um processo de amostragem nao
probabilistico, uma vez que se trata de uma amostra de individuos que partilham uma
caracteristica comum: exercem funcdes no setor publico em Portugal.

Relativamente aos procedimentos de recolha e analise de dados, os questionarios
utilizados foram aplicados em formado digital, acompanhados do consentimento informado
para garantir a confidencialidade e anonimato de todos os participantes. O questiondrio foi
desenvolvido na plataforma digital Qualtrics e divulgado através de um /ink de acesso e um
qr code, juntamente com um breve resumo sobre o estudo. O link e gr code de acesso foram
enviados por e-mail para diversas instituicdes publicas em todo o pais, tais com camaras
municipais, museus, bibliotecas, protecao civil, entre outras. Este e-mail continha uma
explicacdo do estudo e um pedido de colaboracao na divulgagao juntos dos colaboradores da
institui¢do. Além disso, o questiondrio foi partilhado nas redes sociais, incluido Facebook e
Lindeklin.

ApOs obter os dados, procedeu-se a exportagdo e analise dos mesmos no programa

IBM The Stastical Package for Social Science 28 (SPSS).



32

A amostra foi constituida por um total de 178 funcionarios do setor publico portugués
(n= 178, 100.0%), com idades compreendidas entre os 23 e os 64 anos (M = 47.82; DP=
9.10). A maioria dos participantes ¢ do sexo feminino (n= 127, 71.3%) e a maioria sdo
casados ou esta em unido de facto (n= 121, 68%). A maior parte dos participantes possui
bacharelato ou licenciatura (n= 73, 41%). No que diz respeito a questdes relacionadas com a
vida familiar dos participantes, a maioria possui filhos (n= 138, 77.5 %) e destes, a maior
parte possui dois filhos (n= 74, 41.6%). Na tabela 1 ¢ possivel observar em maior detalhe

alguns dos valores do ponto de vista demografico mencionados.

Tabela 1

Descrigdo dos participantes — questoes sociodemogrdficas

Variavel Respostas n %

Sexo Feminino 127 71.3
Masculino 50 28.1
Outro/Prefiro ndo | 0.6
responder

Estado Civil Solteiro 28 15.7
Casado /Unido de Facto 121 68
Viavo 2 1.1
Divorciado 24 13.5
Outro 3 1.7

Habilitagdes 9°ano ou inferior 4 2.2
Entre 10° e 12° ano 65 36.5
Bacharelato ou 73 41
Licenciatura
Mestrado 35 19.7
Doutoramento 1 0.6

Existéncia de Filhos  Sim 138 77.5
Nao 40 22.5

Numero de Filhos 1 46 25.8
2 74 41.6



4 1 0.6
5 1 0.6

Em relacdo a questdes laborais, os participantes apresentam diferentes niveis de
antiguidade na organizacao, variando desde "menos de 1 ano" até "mais de 30 anos". Nao
obstante 41% da amostra possui uma antiguidade entre “21 a 30 anos”. A maioria dos

participantes possui um contrato de trabalho efetivo (n=168, 94.4%) e no que concerne ao

regime de trabalho, a maioria trabalha de forma completamente presencial (n=170, 95.5%).

Dos 168 participantes em estudo, somente 33 ocupam cargos de lideranga (n=33, 18.5%).

Tabela 2

Descri¢do dos participantes — questoes laborais

Variavel Respostas n %

Antiguidade Menos de 1 ano 4 2.2
Entre 1 a 2 anos 6 3.4
Entre 3 a 5 anos 17 9.6
Entre 6 a 10 anos 10 5.6
Entre 11 a 15 anos 16 9
Entre 16 a 20 anos 21 11.8
Entre 21 a 30 anos 73 41
Mais de 30 anos 31 17.4

Situagdo Contratual ~ Trabalhador com contrato a 6 34

termo / Temporario

Trabalhador efetivo 168 94.4
Outro 3 1.7
Funcao de Liderangca Nao 144 80.9
Sim 33 18.5
Regime de Trabalho  100% Presencial 170 95.5
Misto (presencial e 6 3.4
teletrabalho)

100% Teletrabalho 2 1.1

33
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Instrumentos
Questiondrio Sociodemogridfico

Para a realizagao deste estudo, foi elaborado um questionario sociodemografico
composto por 11 questdes, envolvendo respostas tanto abertas quanto fechadas, que abordam
temas como sexo, idade, estado civil, presenga de filhos, habilitagdes, situagao profissional,
setor de atuacdo e tempo de vinculagdo a organizagdo, entre outros.

Para avaliar as duas varidaveis em estudo foram utlizados dois instrumentos: um

destinado a avaliar o CO e outro com foco no CP.

Escala Contrato Psicologico (Psychological Contract Inventory)

O CP foi avaliado utilizando uma adaptacao das escalas Psychological Contract
Inventory desenvolvida por Rousseau (2000). Essa escala foi traduzida por Chambel e
Alcover em 2011 e consiste em um conjunto de 32 itens. Os participantes respondem aos itens
utilizando uma escala Likert de 6 pontos, onde o valor 0 indica "Nao tem essa obrigacao", o
valor 1 corresponde a "Tem cumprido muito menos do que a sua obrigagao", o valor 2
corresponde a "Tem cumprido menos do que a sua obriga¢do", o valor 3 indica "Tem
cumprido com a sua obrigacao", o valor 4 corresponde a "Tem cumprido mais do que a sua

obrigagao" e o valor 5 corresponde a "Tem cumprido muito mais do que era sua obriga¢ao".

Tabela 3

Itens que compdem a Psychological Contract Inventory

PC1 1. Desenvolver as minhas competéncias, aumentando o meu valor na

instituicao.

PC2 2. Dar-me oportunidades de promogao na carreira (mudanga de categoria).

PC3 3. Dar-me objetivos de desempenho mais aliciantes.

PC4 4. Ajudar-me a desenvolver competéncias que sdo procuradas por outras

organizagoes.

PC5 5. Ajudar-me a alcancar maiores niveis de qualidade no trabalho.

PC6 6. Apoiar-me na obtencdo de um maior nivel de desempenho.

PC7 7. Permitir-me progredir na organizacdo (evolugao na categoria).

PC8 8. Apoiar-me progressivamente no alcance de objetivos mais exigentes.

PC9 9. Atribuir-me fungdes que enriquecem o meu curriculo.

PC10 10. Aumentar as minhas possibilidades de emprego fora desta organizacao.




PC11 11. Dar-me oportunidades de desenvolvimento nesta organizagao.

PC12 12. Promover a visibilidade do meu trabalho no exterior.

PC13 13. Estabelecer parcerias e protocolos com outras instituigdes que criem
oportunidades de emprego.

PC14 14. Divulgar o meu trabalho no exterior.

PCI15 15. Proporcionar-me um emprego estavel.

PC16 16. Oferecer-me beneficios sociais permanentes que abranjam os meus
familiares.

PC17 17. Preocupar-se com o meu bem-estar pessoal.

PC18 18. Oferecer-me remuneragao e beneficios adequados.

PC19 19. Ser responsavel pelas preocupagdes e bem-estar de todos os funcionarios.

PC20 20. Tomar decisoes levando em consideracao os meus interesses.

PC21 21. Preocupar-se com o meu bem-estar a longo prazo.

PC22 22. Dar-me seguranga de emprego.

PC23 23. Oferecer-me uma remuneragao estavel.

PC24 24. Esforgar-se para que eu permaneca na organizacao.

PC25 25. Conceder-me um emprego por um periodo de tempo especifico.

PC26 26. Pedir-me apenas a realizacdo de tarefas para que fui contratado.

PC27 27. Pagar-me de acordo com aquilo que fago.

PC28 28. Atribuir-me fun¢des limitadas, com responsabilidades bem definidas.

PC29 29. Garantir a estabilidade do meu emprego.

PC30 30. Deixar-me ir embora, quando eu quiser.

PC31 31. Dar-me formacao apenas para as tarefas da minha fungao.

PC32 32. Proporcionar-me um envolvimento limitado com a organizagao.

A percecao do trabalhador em relacao as obrigagdes da organizagao foi avaliada

Conteudo do Contrato Psicologico.
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utilizando uma tradugdo em portugués da escala desenvolvida por Rousseau (2000), ja havia

sido utilizada em estudos anteriores (Chambel e Alcover, 2011). Esta escala ¢ composta por 9

itens que mede a dimensao transacional (por exemplo, "emprego por um periodo de tempo
especifico ou limitado"), 11 itens que medem a dimensao relacional (por exemplo, "ser

responsivo as preocupacdes € ao bem-estar dos funciondrios") e 14 itens que mediam a

dimensdo balanceada (por exemplo, "oportunidades de trabalho potenciais fora da empresa").
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Para avaliar o contetdo do CP (i.¢., transacional, relacional e balanceado), recodificou-se a
escala de Likert anteriormente apresentada em que 0 corresponde a ndo ter essa obrigagdo e 1
corresponde a ter essa obrigagao. Na Tabela 4, ¢ possivel verificar a distribui¢do dos itens de

acordo com o seu conteudo conforme indicado nas instrugdes do documento original.

Tabela 4

Conteudo do Contrato Psicologico.

Conteudo do Contrato Itens
Psicologico
Transacional PC25, PC26, PC27, PC28, PC30, PC31, PC32
Relacional PC15, PC16, PC17, PC18, PC19, PC20, PC21,
PC22, PC23, PC24, PC29
Balanceado PC1, PC2, PC3, PC4, PC5, PC6, PC7, PCS8, PC9,

PC10, PC11, PC12, PC13, PC14

Com o objetivo de verificar a distribui¢cdo dos varios itens pelos fatores previstos do
ponto de vista tedrico e apresentados na tabela 5, procedeu-se a realizagdo de Analise Fatorial
Exploratoria (AFE). Inicialmente, foi conduzida uma AFE individual para cada uma das
dimensdes com todos os itens do ponto de vista tedrico que contribuem para medir o contetido
do CP. Foi possivel constatar a necessidade de exclusdo de alguns desses itens, pois verificou-
se a existéncia de alguns itens que nao saturavam convenientemente no fator esperado ou nao
eram suficientemente discriminativos, ou seja, saturavam aproximadamente o mesmo em dois
ou mais fatores. Assim, procedeu-se a realizacdo de varias analises exploratorias até se chegar
a uma solu¢do mais proxima do previsto do ponto de vista tedrico. Tendo por essa solucao
procederam-se a trés novas AFE. Na primeira AFE inclui-se os itens 26,27 e 28 que permitem
medir o CP transacional. Verificou-se que estes trés itens saturam num Unico fator que
contribui para explicar 65.21% da variancia. Na segunda AFE inclui-se os itens 15, 16, 22, 24
e 29. Verificou-se que estes cinco itens saturam num Unico fator que contribui para explicar
53.37% da variancia. Na terceira AFE inclui-se os itens 2,5,6,7 e 8. Verificou-se que estes
cinco itens saturam num Unico fator que contribui para explicar 70.14 % da variancia.

Por fim, procedeu-se a analise da consisténcia interna. O CP transacional que inclui os
itens 26, 27 e 28 obteve um Alfa de Cronbach de .73. O CP relacional que inclui os 15, 16,
22,24 e 29 obteve um Alfa de Cronbach de .76. O CP balanceado que inclui os itens 2,5,6,7 €
8 obteve um Alfa de Cronbach de .89.
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Tabela 5
Conteudo do Contrato Psicologico apos AFE.

Contrato Psicologico Itens Alfa de
Cronbach
Transacional PC26; PC27; PC28; .73
Relacional PC15; PC16; PC22; PC24; PC29; .76
Balanceado PC2; PCS5; PC6; PC7; PCS; .89

Cumprimento do Contrato Psicoldgico.

Para avaliar o cumprimento do CP foi utilizado o instrumento utilizado por Rousseau
2000, ja utilizado em estudos anteriores para avaliar o conteudo do CP. Para medir o
cumprimento CP, as respostas 0 da escala de Likert foram codificadas como “missing value” e
os restantes pontos da escala de likert foram mantidos, conforme o procedimento adotado em
estudos anteriores (Chambel, et al.2014). Se os participantes acreditam que a organizagdo tem
um certo grau de obrigagdo, sdo solicitados a atribuir uma pontua¢do numa escala Likert de 5
pontos, que indica em que medida essa obrigacdo estd a ser cumprida (1 = tem sido cumprida
muito menos do que o prometido e 5 = tem sido cumprida muito mais do que o prometido).

Pontuagdes abaixo de 3 indicam obrigagdes ndo cumpridas, pontuacdes iguais a 3
indicam o cumprimento dessas obrigagdes, € pontuagdes acima de 3 indicam o cumprimento
excessivo das obrigacdes.

Foi realizada uma AFE com os 13 itens em conjunto, uma vez que independentemente
do contetido do CP todos estes itens contribuem para medir a percecdo de cumprimento do
CP. Os resultados indicaram, tal como esperado, que os 13 itens saturam num Unico fator, o
que contribui para explicar 57.06% da variancia total. Em seguida, foi realizada a andalise do
coeficiente Alpha de Cronbach, que revelou um valor de .94. Esse valor indica uma alta
consisténcia interna entre os itens da escala, sugerindo que eles medem de forma confiavel o

construto em questao.
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Cumprimento do Contrato Psicologico apos AFE

Contrato Psicologico Itens Alfa de
Cronbach
PC26; PC27; PC28; PC15; PC16; PC22; .94

PC24; PC29; PC2; PC5; PC6; PC7; PCS;

Escala Compromisso Organizacional

Tabela 7

Itens que compoem a Organizational Commitment Scale desenvolvida por Meyer e Allen

(1997)

Commit 1 1. Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
organizagao.

Commit 2 2. Sinto realmente os problemas desta organiza¢do como se
fossem meus.

Commit 3 3. Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha
organizagao.

Commit 4 4. Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizagao.

Commit 5 5. Esta organizacdao tem um grande significado pessoal para mim.

Commit 6 6. Nao sinto um forte sentido de pertenga a minha organizagao.

Commit 7 7. Seria muito prejudicado se saisse agora desta organizacao,
mesmo se eu quisesse.

Commit 8 8. Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer
deixar, neste momento, a minha organizacao.

Commit 9 9. Neste momento, manter-me na minha organizacao ¢ uma
questao tanto de necessidade como de desejo.

Commit 10 10. Acredito que tenho muito poucas opgdes para considerar deixar
esta organizagao.

Commit 11 11. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta
organizagao seria a escassez de alternativas disponiveis.

Commit 12 12. Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta

organizacao seria a escassez de alternativas disponiveis.
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Commit 13 13. Se ndo tivesse ja dado tanto de mim a esta organizacgao, poderia

considerar trabalhar numa outra.

Commit 14 14. Nao sinto qualquer obrigacao em permanecer no meu atual
emprego.
Commit 15 15. Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria

correto deixar a minha organiza¢ao neste momento.

Commit 16 16. Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacao neste
momento.

Commit 17 17. Esta organizacao merece a minha lealdade.

Commit 18 18. Nao deixaria a minha organizacdo neste momento porque tenho

um sentido de obrigacao para com as pessoas que 14 trabalham.

Commit 19 19. Devo muito & minha organizagao.

Para medir o construto de CO, foi selecionado o instrumento da escala desenvolvida
por Meyer e Allen (1997), “Organizational Commitment Scale”, composto por 19 itens que ¢
subdividido em trés dimensodes: afetiva, calculativo e normativo. A dimensdo do CO afetivo é
composta por seis itens que avaliam a lealdade do sujeito em relagdo a organizagado, levando
em consideracdo o relacionamento que garante o bem-estar desse vinculo. Como exemplo de
um dos itens: “Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta organizagao”. A
dimensao do CO normativo ¢ composta por oito itens que avalia o sentido de obrigagdo do
colaborador em permanecer na organizacdo onde exerce fungdes. Exemplificando um dos
itens: “Esta organizacdo merece a minha lealdade.”. A dimensdo do CO calculativo ¢
composta por cinco itens, que determina a ponderagdo do colaborador entre os aspetos
positivos e negativos no caso de abandonar a organizag¢do. Exemplificando um dos itens que
avalia esta componente: “Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar,
neste momento, a minha organizacdo.”.

As respostas a cada item sdo dadas utilizando uma escala de Likert com sete pontos,
nomeadamente: “discordo totalmente” (1), “discordo moderadamente” (2), “Discordo
ligeiramente” (3), “ndo concordo nem discordo” (4), “concordo ligeiramente” (5), “Concordo
moderadamente” (6), e “concordo totalmente” (7).

A AFE permitiu identificar um conjunto de cinco fatores que contribuem para explicar
na totalidade 67.36% da variancia. O fator 1 incluiu os itens 7, 8,9, 10 e 11 (associados a

dimensdo do CO calculativo). O fator 2 incluiu os itens 3, 4 ¢ 6 (associados a dimensao do
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CO afetivo). O fator 3 incluiu os itens 13, 14, 15 e 17 (associados ao CO normativo). O fator
4 incluiu os itens 2 e 5 (associados a dimensao do CO afetivo). O fator 5 incluiu os itens 1,
12, 16 e 18 (sendo o item 1 associado ao CO afetivo, o item associado ao CO calculativo e os
restantes associados a dimensao do CO normativo).

Considerando estes resultados, prosseguiu-se com a analise do Alfa de Cronbach para
as trés dimensdes do CO, excluindo o item 1 e 12, pois saturaram num fator que ndo era o
expectavel do ponto de vista teorico.

Conforme ¢ possivel verificar na tabela 8, os valores de Alfa de Cronbach estao dentro

dos valores expectaveis.

Tabela 8
Compromisso Organizacional apos AFE
Compromisso Itens Alfa de
Organizacional Cronbach
Afetivo Commit2; Commit3; Commit4; Commit5; .69
Commit6;
Normativo Commitl3; Commitl4; Commitl5; .80

Commitl6; Commitl7; Commitl8;

Calculativo Commit7; Commit8; Commit9; Commit10; .81

Commit 11;

Nota: Commit3; Commit4, Commit6 e Commit 13 sao itens invertidos;
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Resultados
Relacio entre as variaveis em estudo e variaveis demograficas
Nesta sec¢do serdo apresentados os resultados obtidos da analise da relacao entre as

variaveis em estudo e as variaveis demograficas.

Variaveis em estudo em funcgdo do sexo

Para verificar a existéncia de diferencgas significativas nas variaveis em estudo em
func¢ao do sexo, foi utlizado o Teste ¢ de student.

Com base no Teste ¢ de student verificou-se a existéncia de uma diferenca significativa
entre homens e mulheres na variavel do CO normativo [7 (168) = -2.882, p = .001]. Tendo sido
as pontuagdes médias superiores no sexo feminino (M =4.19, DP = 1.41), ou seja, as
mulheres tendem a possuir niveis mais elevados de CO normativo comparativamente com o
sexo masculino (M =3.51, DP = 1.28).

Em relacdo as outras variaveis em estudo nao foram encontradas diferengas

significativas em funcdo do sexo (p > .05).

Variaveis em estudo em fungdo dos colaboradores terem filhos

Utilizando o Teste ¢ de student para investigar a presenca de diferencas significativas
nas variaveis em estudo com base na condi¢ao de os colaboradores terem ou nao filhos, foram
identificadas diferencas estatisticamente significativas.

Foi observada uma diferenca estatisticamente significativa na variavel do
cumprimento do CP em relacdo a presenca de filhos entre os colaboradores [7 (152) = 2.450, p=
.015]. As pontuagdes médias sao mais elevadas entre os colaboradores que nao possuem
filhos (M =2.68, DP = 0.81) em comparag¢ao com os funcionarios que tém filhos (M = 2.32,
DP=0.71).

Também na variavel do CO calculativo foram identificadas diferencas estatisticamente
significativas em funcao dos colaboradores terem ou nao filhos [7 (176) = - 2.951, p=.004],
porém, neste caso, com pontuacdes médias mais elevadas nos colaboradores que t€m filhos
(M=4.82, DP =1.42).

No que diz respeito as outras varidveis em estudo, ndo foram encontradas diferencas

significativas em funcao dos colaboradores terem ou nao filhos. (p > .05).
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Varidaveis em estudo com base em exercer funcdo de lideranca

Com o objetivo de analisar se existéncia de diferengas estatisticamente significativas
nas variaveis em estudo, considerando a distin¢do entre individuos que ocupam cargos de
lideranga e os que nao, aplicou-se o Teste ¢ de student.

Através do teste utilizado, foram encontradas diferengas estatisticamente significativas
entre aqueles que exercem ou ndo fungdes de lideranga na dimensao do cumprimento do CP [¢
(t151)=-1.999, p=.0047], com pontuagdes médias mais elevadas nas pontuacdes dos
individuos em posig¢des de lideranca (M = 2.34, DP = 0.60). Também foi possivel identificar
diferencas estatisticamente significativas na variavel do CO afetivo entre individuos que
ocupam cargos de lideranca e os que nao [7 (175) = - 3.489, p=.001], sendo os valores médios
superiores nos individuos que exercem lideranca (M = 5.06, DP = 0.82). Além disso, na
dimensdo do CO calculativo, verificaram-se diferencas estatisticamente significativas
relacionadas a presenca ou auséncia de cargos de lideranca [ (175) = 1.978, p=.0049], com
pontuacdes médias mais elevadas nos individuos que possuem alguma forma de lideranga (M
=4.73 DP = 1.45).

No que diz respeito as demais variaveis investigadas, ndo foram encontradas

diferengas significativas entre individuos com e sem fungdes de lideranca. (p > .05).

Variaveis em estudo em funcgdo do estado civil

Conforme evidenciado na tabela 9, encontram-se diferencas significativas no
Cumprimento do CP (F=2.952 e p=0.022) e no CO normativo em funcao do estado civil (F=
2.895 e p=0.024).

De forma mais especifica, no contexto do cumprimento do CP, os solteiros diferem
significativamente das restantes categorias por serem aqueles que apresentam, uma perce¢ao
de cumprimento de CP mais elevado. Essa diferenga ¢ mais acentuada e estatisticamente
significativa quando comparada aos divorciados.

Em relacao ao CO normativo, existem diferengas significativas entre os individuos
solteiros e casados. Mais precisamente, os solteiros parecem possuir uma percecao mais

elevada do CO normativo em comparacao com os casados.
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Tabela 9
Cumprimento do CP e Compromisso Organizacional Normativo em fun¢do do Estado

Civil.

Cumprimento do CP CO Normativo
F=2.952; p=0.022 F=2.895; p=0.024
M DP M  DP
Solteiros (as) 2.77 .86 4.58 1.20
Casado (a) /Unido de Facto 2.39 71 3.75 1.40
Vitvo 2.15 44 4.83 .94
Divorciados (as) 2.06 .65 434 141
Outro 2.25 .0 4.78 1.46

Variaveis em estudo em funcgdo da ldade, Habilitacoes, Numero de filhos e Antiguidade na
organizacdo

Para avaliar a relacdo entre as variaveis em estudo e algumas das variaveis
demograficas, nomeadamente a idade dos colaboradores, as suas habilitagdes, o numero de
filhos e a antiguidade na organizag¢do foi utlizado o teste de correlacao de Pearson. Como €
possivel verificar na tabela 10, foram encontradas relagdes significativas.

Na dimensao do CP transacional foi possivel verificar uma relagao estatisticamente
significativa e positiva com a antiguidade (» =.210, p = 0.010). Por outras palavras, a medida
que os colaboradores acumulam mais tempo de antiguidade na organizagao, ocorre um
aumento na percecao do CP transacional.

No CP relacional observou-se uma relagdo estatisticamente significativa e positiva
com o nimero de filhos dos colaboradores (= .182, p = 0.046). Isso indica que os
colaboradores com mais filhos poderdo ter uma perce¢ao do CP relacional mais elevada.

No CP balanceado foram identificadas relagdes estatisticamente significativas e
positivas com a idade (» = .247, p = 0.002) e também com a antiguidade ( = .214, p = 0.008).
Significa que, a medida que a idade dos colaboradores aumenta, hd uma maior percecao do
CP balanceado. Além disso, a medida que os individuos acumulam mais tempo de

antiguidade na organizac¢do, também € observada uma maior perce¢do CP balanceado.
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No que concerne ao cumprimento do CP foram identificadas relagdes estatisticamente
significativas com habilitacdes e a antiguidade. Entre o cumprimento do CP e as habilitagdes
verificou-se uma relagdo estatisticamente significativa e positiva (» =.208, p = 0.010),
indicando que a medida que os colaboradores possuem mais qualificagdes, a perce¢ao do
cumprimento do CP tende a ser maior. Em relacdo ao cumprimento do CP e a antiguidade, foi
observada uma relagdo estatisticamente significativa e negativa (» = -.225, p = 0.005). Em
outras palavras, quanto mais tempo de antiguidade na organizagdo, menor ¢ a perce¢ao do
cumprimento do CP.

Relativamente ao CO calculativo, foram identificadas relagdes estatisticamente
significativas e positivas com a idade (» =.259, p = 0.001), habilitacdes (» = .238, p =0.001) e
a antiguidade (r = .374, p = 0.00). Por outras palavras, a medida que a idade dos
colaboradores aumenta, a percecdo de CO calculativo também aumenta. Além disso, quanto
mais elevados forem os niveis de escolaridade dos colaboradores, maiores serdo os niveis de
CO calculativo. Por outro lado, quanto mais tempo de servico os colaboradores possuirem,
maiores serdo os niveis de CO calculativo.

No CO afetivo e normativo nao foram encontradas diferengas significativas.

Tabela 10
Variaveis em estudo em fungdo da ldade, Habilitagoes, Numero de filhos e

Antiguidade na organizagdo

Idade Habilitagdes  N° Filhos  Antiguidade
CP_transacional r 0.159 -0.056 0.023 2107
CP_relacional r -0.023 -0.070 182" 0.054
CP_balaceado r 247 0.025 0.068 2147
Cump_CP r -0.113 208" 0.002 -225™
CO_afetivo r 0.028 0.092 - 0.006 0.092
CO_normativo  r 0.112 0.013 -0.132 0.047
CO_calculativo r 259™ -238" -0.013 374"

Nota: * p <.01; ** p <.05;

Testes de Hipoteses
Para avaliar a relacdo dos trés tipos de contetido do CP com o CO (H1, H2 e H3), fo1

realizado testes de regressao linear.
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Conforme ¢ possivel verificar na tabela 11, ao contrario do esperado o CP transacional
e o CP relacional ndo se relacionam significativamente com o CO afetivo, refutando a
hipotese Hla (fp =-0.053; p =.568) e H1b (B = 0.181; p = .053). Através da tabela 11, ¢
possivel verificar que existe uma relagdo estatisticamente significativa e negativa entre o CP
balanceado e o CO afetivo (f =-0.210; p <.05). O que significa que quanto mais CP
balanceado, menor serdo os niveis de CO afetivo. Através desta analise ¢ possivel apoiar a

hipoétese Hlc “O CP balanceado relaciona-se significativamente com o CO Afetivo™.

Tabela 11
Relagdo entre os tipos de contrato psicologico e compromisso organizacional afetivo
(HI)
B SE B t )%
CP_Tran -0.212 0.369 -0.053 -0.573 0.568
CO_Rel 0.631 0.323 0.181 1.954 0.053
CP_Bal -0.986 0.422 -0.210 -2.337 0.021

Variavel Dependente: CO_afetivo

Com o objetivo de analisar a hipotese 2 que argumenta uma relagdo significativa entre
o contetido do CP e o CO normativo, foi realizado um teste de regressao linear. Através da
informagao apresenta na tabela 12, € possivel verificar que nenhum dos trés tipos de CP
analisados se relaciona significativamente com o CO normativo (p > .05). Desta forma, a H2a,

H2b e H2¢ nao foram suportadas.

Tabela 12

Relagdo entre os tipos de contrato psicologico e compromisso organizacional

normativo (H2)
B SE B t P
CP_Tran -1.213 0.653 -0.173 -1.858 0.065
CO _Rel -0.032 0.571 -0.005 -0.056 0.956
CP Bal 0.021 0.746 0.003 0.028 0.977

Variavel Dependente: CO_Normativo

A hipétese 3 propde uma relacao significativa entre os tipos de contetido do CP e o

CO calculativo. Para verificar essa relagdo, realizou-se um teste de regressao linear. Por meio
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da tabela abaixo ¢ possivel analisar uma relagao significativa entre o CP transacional e o CO
calculativo (B = 0.189; p <.05). Quanto maior for a percecdo de CP transacional, maiores
serdo os niveis de CO calculativo. O resultado desta analise sustenta a hipotese H3a “O CP
transacional relaciona-se significativamente com o CO calculativo”. As hipoteses H3b e H3c

nao foram suportadas (p > .05).

Tabela 13
Relagdo entre os tipos de contrato psicologico e compromisso organizacional
calculativo (H3)
B SE B t p
CP_Tran 1.446 0.712 0.189 2.030 0.044
CO _Rel -0.282 0.623 -0.042 -0.453 0.651
CP Bal 0.228 0.813 0.025 0.280 0.780

Variavel Dependente: CO_calculativo

Para analisar a hipotese 4, que sustenta “O cumprimento do CP relaciona-se
significativamente com o CO foi necessario realizar um teste de regressao linear para cada um
dos tipos de CO. Através da tabela apresentada abaixo ¢ possivel analisar que existe uma
relagdo significativa entre o cumprimento do CP e o CO afetivo (f = 0.400; p < .05). Portanto,
quanto maior for a perce¢dao de cumprimento do CP, maiores serdo os niveis de CO. Essa
analise estatistica apoia a hipotese H4a “O cumprimento do CP relaciona-se

significativamente com o CO afetivo”.

Tabela 14
Relagdao entre o compromisso organizacional afetivo e o cumprimento do CP (H4a)
B SE B t )%
Cumprimento CP  0.421 0.078 0.400 5.380 0.000

Variavel Dependente: CO_afetivo

Na continuagdo da analise da relagdo entre cumprimento do CP e o CO, foi verificada
uma relacdo significativa. Conforme evidenciado na tabela abaixo, constatou-se uma relagao
significativa entre o cumprimento do CP e CO normativo (f = 0.424; p <.05). Entre outras

palavras, quanto mais elevados forem os niveis de perce¢ao de cumprimento do CP, maiores
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serdo os niveis de CO normativo. Esta andlise estatistica sustenta a hipotese H4b “O

cumprimento do CP relaciona-se significativamente com o CO normativo”.

Tabela 15
Relagdo entre o compromisso organizacional normativo e o cumprimento do contrato
psicologico (H4b)
B SE B t p
Cumprimento CP  0.780 0.135 0.424 5.764 0.000

Variavel Dependente: CO_normativo

Relativamente a relagdo entre o CO calculativo e o cumprimento do CP (H4c),
conforme evidenciado na tabela abaixo, ndo foi encontrada relagcao estatisticamente

significativa. Desta forma, a hipotese H4c ndo foi suportada.

Tabela 16
Relagdo entre o compromisso organizacional calculativo e o cumprimento do contrato
psicologico (H4c)
B SE B t P
Cumprimento CP  0.017 0.163 0.009 0.108 0.915

Variavel Dependente: CO_calculativo




48

Discussao

Nesta seccdo serao analisados ¢ discutidos os resultados obtidos, assim como
apresentadas possiveis explicagdes para os mesmos. A elaboracao dos resultados e da
discussao levou em consideragdo os objetivos apresentados na introdugao.

O presente estudo tem como principais objetivos investigar a relagdo entre o contetido
do CP e 0 CO e compreender a relagdo entre o cumprimento do CP e o CO. Para atingir esses
objetivos, foram analisadas as relagdes entre esses construtos e, em seguida, prossegue-se
com a discussao dos resultados apresentados no capitulo anterior.

Quando as organizagdes promovem o bem-estar dos colaboradores € cumprem as
promessas feitas aos mesmos, seja por meio de beneficios e recompensas explicitas ou
implicitas, isso gera sentimentos de aprego por parte dos colaboradores em relacdo a
organizacdo. Isso, por sua vez, resulta em niveis mais elevados de CO e CP duradouros
(Behery et al., 2012; Lambert et al., 2020). No entanto, quando a organiza¢ao ndo atende as
expectativas, da origem a niveis baixos de CO e a menor durabilidade do CP (Coyle-Shapiro
& Shore, 2007; Lambert et al., 2020).

Iniciando a analise e discussao dos resultados obtidos nos testes de hipoteses, a
primeira (H1) previa que “O contetido do CP relaciona-se significativamente com CO
afetivo”. No entanto, contrariamente ao que se esperava, neste estudo o CP transacional e o
CP relacional ndo se relacionam significativamente com o CO afetivo. Estes resultados da
hipotese 1a e hipdtese 1b nao estdo alinhados com os estudos anteriores apresentados na
revisdo da literatura. Por exemplo, a investigadora Dorado (2009) conduziu um estudo onde
encontrou uma relacdo significativa entre o CP transacional e relacional com a dimensdo
afetiva do CO, e resultados semelhantes foram observados numa investigacdo conduzida por
Richard e a sua equipa em 2009. Além disso, Meyer e Allen (1991) afirmaram que
colaboradores com maior CO afetivo tendem a desenvolver um CP de tipo transacional. A
auséncia de relagdo entre o CP relacional e transacional com o CO afetivo pode ser resultado
de um conjunto de fatores contextuais, individuais e organizacionais que podem influenciar os
resultados obtidos. No que diz respeito a falta de relacdo significativa entre o CP relacional e
o CO afetivo, alguns fatores podem ajudar a interpretar os resultados obtidos neste estudo,
especialmente a ambiguidade no CP. Por outras palavras, se as expectativas no CP do tipo
relacional ndo estiverem bem definidas e existir alguma ambiguidade na relagdo entre
colaboradores e entidade empregadora, isso pode enfraquecer a relagdo e resultar em niveis de
CO afetivo mais baixos. Por outro lado, ¢ importante ter em consideragdo que o CP e o CO

evoluem ao longo do tempo, a medida que a relagao entre os colaboradores e organizacgao se
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desenvolve, a relacdo entre estas duas variaveis também evolui. Em relagdo ao CP de tipo
transacional, este concentra-se principalmente em transagdes e trocas especificas, como a
remuneracao, beneficios e tarefas, enquanto a dimensao afetiva do CO esté relacionada com a
ligacdo emocional e identificagdo com a organizacao. Portanto, alguns individuos podem dar
mais importancia aos aspetos transacionais, enquanto outros valorizam o lado emocional.
Outro ponto a ser considerado ao analisar os resultados deste estudo em comparagdo com
estudos em populagdes diferentes, ¢ que desempenhar fungdes no setor publico, envolve
responsabilidades, tarefas e obrigagdes especificas que sdo regidas por regulamentos,
procedimentos, leis, decretos e outras normas legais. Este fator pode representar um obstaculo
na constru¢do de ligagdes emocionais com a organizagdo. Estes aspetos podem contribuir para
a diminui¢do de uma relagdo entre o CP, que normalmente envolve expectativas relacionais, e
o CO afetivo. Isso pode influenciar a maneira como os funcionarios publicos expressam o seu
CO afetivo com a organizacdo de forma diferente comparativamente com outros contextos
organizacionais.

Embora a hipotese H1c tenha sido confirmada, uma vez que foi identificada uma
relagdo significativa entre o CP balanceado e o CO afetivo, essa relagdo € negativa. Isso
significa que, a medida que os colaboradores do setor publico percebem o CP do tipo
balanceado, os niveis de CO afetivo tendem a ser menores. Embora nado tenha sido encontrada
fundamentagdo tedrica que apoie este resultado, € possivel encontrar algumas explicacdes
plausiveis. Num CP balanceado, a relagdo entre colaborador e organizagdo geralmente assume
uma natureza mais transacional, o que resulta numa dindmica de trabalho mais pragmatica.
Nesse cendrio, as partes estdo principalmente focadas em cumprir as obrigagdes contratuais
em termos de recompensas tangiveis. Isso pode resultar em niveis mais baixos de
compromisso emocional com a organizagdo, uma vez que a rela¢ao ¢ baseada mais em trocas
transacionais do que em vinculos emocionais profundos.

No que diz respeito a hipotese 2, que atirma que “O contetido do CP se relaciona
significativamente com o CO normativo”, observou-se que nenhum dos trés tipos de contetdo
CP analisados se relaciona significativamente com o CO normativo. Ou seja, a hipdtese h2a,
h2b e h2¢ ndo foram confirmadas. Resultados opostos foram observados em estudos
mencionados anteriormente. Por exemplo, no estudo de Dorado em 2009, que envolveu um
grupo de vendedoras de produtos de beleza, foi identificada uma relagao significativa entre o
entre o CP relacional e balanceado com as trés dimensdes do CO, incluindo o CO normativo.
Por outro lado, Peng e Li em 2012 encontraram relagdes significativas entre o CP de natureza

relacional e o CO normativo, no entanto, numa populacao também distinta da fungao publica.
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Apesar de ndo ter sido encontrada fundamentagao tedrica que apoie este resultado,
existem alguns aspetos que podem ter tido alguma influéncia. O CO normativo esta
relacionado com um sentimento de obrigagdo moral e ética que os colaboradores tém em
relagdo a organizagao. Esta dimensdo do CO ¢ principalmente influenciada por principios
éticos e valores pessoais dos colaboradores e ndo estd diretamente relacionado com a natureza
relacional e transacional do CP. Os diferentes tipos de conteudo do CP (transacional,
relacional e balanceado) estao relacionados com expectativas praticas e emocionais que
existem na relagao entre colaborador e organizagdo, € o seu foco principal € nas expectativas
geradas pelo CP. Enquanto o CO normativo € um compromisso ético € moral que transcende
as expectativas e acordos praticos entre a organizagao ¢ os colaboradores. Além disso, no
contexto da fungao publica, especialmente em determinadas profissdes, € possivel que os
funciondrios possuam um CO normativo mais elevado, principalmente se entenderem que tém
uma responsabilidade moral e ética em servir a sociedade em vez de apenas servir a
organizag¢do a qual pertencem. Nesse caso, pode ndo haver expectativas ou acordos implicitos
ou explicitos significativos com a organizacdo resultantes do CP.

A hipotese 3 propde uma relagao significativa entre os tipos de conteido do CP e o
CO calculativo. A unica relagdo com significancia estatistica que se confirmou ¢ aquela que
relaciona o CP de natureza transacional com a dimensdo calculativa do CO, identificada no
presente estudo como hipotese 3a. Os resultados obtidos nesta relagdo vao ao encontro dos
resultados obtidos na investigagdo de Gonzalevz e Guillén em 2008, que defendem que a
relacdo de troca entre organizacdo e colaborador presente no CP antecede o CO. Segundo os
autores o CP de natureza transacional antecede o CO calculativo, o que esta em contraste com
a perspetiva de de Meyer e Allen, que sustentam que colaboradores com elevado CO
calculativo tendem a desenvolver um CP de tipo transacional. (Meyer & Allen, 1991). Na
auséncia de fundamentagdo tedrica que apoie a relagdo entre o CP transacional e o CO
calculativo na fung¢do publica, € possivel realizar uma breve reflexdo. No setor publico, os
colaboradores tendem a perceber o CP de natureza transacional nos quais ambicionam
recompensas concretas (salarios competitivos, estabilidade e beneficios) o que influencia o
CO calculativo. A forma como a organizagdo corresponde ao CP transacional, cumprindo as
expectativas dos colaboradores em termos de recompensas tangiveis e demonstrando respeito
por esse contrato, tende a fortalecer o CO calculativo. Em contrapartida, ndo foram
encontradas relagdes significativas entre o CP relacional e o CO calculativo (H3b) e o CP
balanceado ¢ o CO calculativo (H3c). A auséncia de relacao entre o CP relacional e

balanceado e o CO calculativo pode ser atribuida ao foco nas recompensas concretas, na
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estrutura organizacional das organizagdes, a missao das organizagdes, a estabilidade de
emprego, que reduzem a relevancia das relagdes interpessoais profundas e o calculo entre
custos e beneficios nas decisdes dos colaboradores.

A ultima hipotese em estudo (H4) propde uma relagdo significativa entre o
cumprimento do CP e o CO. Na anélise aos resultados obtidos nesta hipotese, foi possivel
observar que o cumprimento do CP relaciona-se significativamente com o CO afetivo (H4a) e
que o cumprimento do CP esté associado de forma significativa com o CO normativo (H4b).

De acordo com a revisdo da literatura cientifica, um estudo realizado em 2003, no
setor publico, em um outro pais distinto, foi observado uma relagdo significativa entre o
cumprimento do CP e o CO (Coyle-Shapiro & Kessler, 2003). De forma mais especifica, uma
investigacdo conduzida por Coyle-Shapiro e Morrow revelou que a perce¢do do cumprimento
do CP esta significativamente relacionada com a dimensao afetiva do CO. Além disso, em
2016 Lub e a sua equipa, afirmaram que os colaboradores que vivenciassem o cumprimento
do CP apresentavam um aumento nos niveis de CO afetivo. Esta resultidncia vai ao encontro
dos resultados obtidos no presente estudo, na hipotese H4a. Ao refletir sobre estes resultados
com base na revisao da literatura apresentada, ¢ possivel estabelecer uma relagcao com o setor
publico, uma vez que ndo ha fundamentagao tedrica que explique este resultado. Quando os
colaboradores do setor publico acreditam que a organizagdo estd a cumprir as promessas
implicitas e explicitas no CP, ha uma maior tendéncia para desenvolver relacdes afetivas e
sentimentos emocionais com a organizacao, o que promove o CO afetivo.

Quanto a relacao entre o cumprimento do CP e o CO normativo, ndo foi encontrada
fundamentagdo teorica, especialmente no contexto do setor ptblico. No entanto, ¢ possivel
realizar uma analise dos resultados obtidos tendo em conta a revisdo da literatura.

O cumprimento do CP pode desempenhar um papel importante no fortalecimento do
CO normativo no setor publico. Quando os colaboradores percecionam que a organizagao esta
a cumprir as promessas € obrigagdes no ambito do CP, isso tende a gerar sentimentos de
confianca, lealdade e identificacdo com a organizagdo. Esses sentimentos podem contribuir
para reforcar o CO normativo dos colaboradores, neste caso dos funcionarios do setor
publico. No setor publico, quando os colaboradores sentem que a organizagao esta atenta as
suas expectativas e as cumpre, hd uma maior probabilidade de desenvolver a dimensao
normativa do CO. Isso por sua vez, incentiva os funcionarios a permanecer na organizagao.
Os funciondrios do setor publico podem sentir uma obriga¢do moral de continuar a trabalhar
na organizacao devido a relagdo de confianga com a organizagdo e ao alinhamento com os

seus valores e objetivos.
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Em relagdo a hipdtese 4c que previa uma relagio entre o cumprimento do CP e o CO
calculativo, ndo foi confirmada e também ndo foram encontrados estudos que revelassem uma

relagdo significativa entre essas duas varidveis.
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Conclusao

A presente investigacdo procurou perceber a relagdo entre o conteido do CP e o CO,
assim como perceber a relagdo entre o cumprimento do CP e o CO no setor publico
portugués.

Com base nos resultados obtidos, conclui-se que, no que diz respeito aos
colaboradores do setor publico, ndo foram identificadas relagdes significativas entre os
constructos do CO afetivo, normativo e calculativo e os diferentes tipos de CP, com excecao
de duas relagdes de significancia. Uma dessas relagdes significativas foi encontrada entre o
CP balanceado e a dimensao afetiva do CO, enquanto a outra relagdo significativa ocorreu
entre o CP transacional e o CO calculativo. Estes resultados t€ém implicagdes importantes para
a compreensao das relagdes entre o conteudo CP e o CO em colaboradores do setor publico.
Relativamente a relagdo em o cumprimento do CP e o CO, foram encontradas duas relagdes
com significancia entre o cumprimento do CP e a dimensao afetiva e normativa.

Embora tenham sido alcangados resultados significativos, ¢ fundamental reconhecer as
limitagoes deste estudo. Uma das limitag¢des identificadas esta relacionada a falta de
homogeneidade, devido a uma despropor¢ao significativa, nomeadamente no sexo. Além
disso, a extensao do questionario foi apontada como outra limitagdo. Véarios participantes
expressaram insatisfagdo com a dimensao do questiondrio, resultando em dezenas de
questionarios incompletos. Isso também suscitou preocupacdes sobre a possibilidade de
respostas enviesadas. Além disso, o facto do questiondrio utilizado ser de autorrelato pode ser
considerado uma limitagdo, uma vez que sao os proprios participantes a autoavaliarem-se, o
que torna dificil garantir a fidelidade das suas respostas.

Além destas limitagdes, também € importante mencionar a falta de aderéncia desta
populagdo a estudos académicos. Apesar de um niimero consideravel de participantes, foi
necessario um grande esfor¢o e persisténcia para obter respostas. Foi preciso entrar em
contacto com dezenas de instituigdes publicas, das quais muitas ndo responderam.

Outra limitacao significativa diz respeito a escassez de estudos empiricos relacionados
com o setor publico, o que dificultou a discussdo deste trabalho. E importante destacar que
este estudo € pioneiro na investigacao destas varidveis dentro do contexto da func¢do publica
em Portugal.

No que concerne aos contributos desta investigacao, espera-se que o presente estudo
enriqueca as investigagdes sobre o CP e o CO no setor publico. Este estudo ¢ relevante para as
instituigdes publicas, pois permite uma compreensao mais profunda dos seus colaboradores,

possibilitando o desenvolvimento de planos de interven¢ao com base nas necessidades
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identificadas. Isso, por sua vez, tem potencial de melhorar a satisfa¢do laboral, a qualidade de
vida profissional e pessoal, contribuindo para um maior bem-estar dos seus colaboradores e,
consequentemente, aumentar os niveis de produtividade e satisfacdo. No ponto de vista dos
colaboradores, este estudo pode contribuir para a identificagdo de desafios unicos enfrentados
por aqueles que trabalham no setor publico. Além disso, o presente trabalho pode contribuir
para o desenvolvimento de politicas e praticas de gestdo de recursos humanos mais eficazes.
Este estudo tem ainda a ambigao de contribuir para a valorizagao tanto do CP como do
CO no contexto do setor publico. Valorizar o CP implica reconhecer a importancia de manter
€ cumprir as promessas € expectativas muatuas entre a organizacao e os seus colaboradores. Ao
respeitar e fortalecer o CP, as institui¢des publicas podem estabelecer relagdes de trabalho
mais solidas, o que pode resultar em uma maior satisfagdo e motivacao por parte dos
colaboradores. Valorizar o CO envolve reconhecer a relevancia do compromisso dos
colaboradores com os objetivos e valores da organizagdo. Quando os colaboradores se sentem
mais comprometidos com a organizacdo, estdo mais propensos a dedicar o seu tempo e
esforco para atingir as metas da instituicdo, o que pode levar a um aumento na produtividade
e na qualidade do trabalho. Portanto, a valorizagdo do CP e do CO pode ter um impacto
positivo na eficacia geral da institui¢ao publica, bem como no bem-estar dos funciondarios e na

qualidade dos servigos prestados a sociedade.
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Anexo 1
Questionario

Ao responder a este questiondrio estara a fazer parte de uma investigacao realizada por
Ana Rita Vilaverde, no ambito da dissertacdo de Mestrado em Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes, na Faculdade de Filosofia e Ciéncias Sociais, Universidade Catélica Portuguesa,

Braga.

Qual o objetivo deste questionario?

Este questionario ¢ sobre o modo como se sente relativamente a aspetos do seu trabalho.
Este questionario ndo ¢ um teste, logo ndo tem respostas certas ou erradas.

Queremos apenas saber a sua visdo pessoal sobre os assuntos abordados ao longo do

questionario.

Por favor, leia cada questdo com cuidado, mas responda imediatamente assinalando a

opcdo que melhor corresponde a sua opinido.
Quem vai ver as minhas respostas?

A informacdo que der ¢ totalmente confidencial. Os resultados serdo analisados em
conjunto com as respostas dos outros participantes, para que nenhuma das respostas individuais

de cada profissional possa ser identificada.

Em nenhuma situagdo os seus dados individuais serdo dados a alguém.

Para qualquer esclarecimento adicional, por favor contacte:

Ana Rita Vilaverde - ritavilaverdee@hotmail.com

Agradecemos antecipadamente a sua colaboracao.


mailto:ritavilaverdee@hotmail.com
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Com base nas informacdes acima indicadas, declaro que participo voluntariamente nesta

investigacao e dou autorizacdo para que os dados sejam tratados para o proposito do estudo.
O Sim.
(O Nao.



Anexo 2

Questionario Sociodemografico:

1. Género: Masculino |:| Feminino |:|
2. Idade (indique numericamente, por favor):
3. Estado civil: Solteiro I:l Casado/Unido de Facto |:| Viuvo |:| Divorciado |:|
Outro:
4. Tem filhos? Sim |:| Nao |:|
4.1. Se sim, quantos?

5. Habilitagoes:

9° ano ou inferior...[] Mestrado...[]
Entre 0 10°e 0 12° ano...[] Doutoramento...[]
Bacharelato ou licenciatura...[]

Poés-graduacgao / Especializacio...[]

6. Qual a sua profissao?

64

7. Qual o setor de atividade da empresa/entidade onde trabalha?

Servigos Gerais
Negocios Estrangeiros
Financas
Assuntos Econdémicos
Infraestruturas e Transportes
Defesa
Justica, Ordem Publica e Seguranca
Emprego
Saude
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Outra Prote¢do Social
Educagao
Ambiente

Cultura, Lazer, Religiao

8. Qual é a sua situacio contratual?

Trabalhador efetivo...[]
Trabalhador Temporério... ]

Qutra...[]

9. Exerce funcao de chefia/ lideranca?

Sim |:| Nao |:|

10. Qual o regime de trabalho?
100% Presencial |:|

Misto (presencial e teletrabalho) I:l

100% Teletrabalho |:|

11. H4 quanto tempo trabalha na presente organizagao?




Anexo 3

A sua ligacao a empresa

Nesta sec¢ao pedimos-lhe que reflita sobre

66

Concordo Totalmente

a sua ligagdo a empresa onde estd empregado Concordo
atualmente. Para cada uma delas, indique qual a Nio concordo nem Discordo
sua opinido. : Discordo
Discordo Totalmente
Ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta
1. oL 213(4/|5
organizagao.
Sinto realmente os problemas desta organiza¢do como se fossem
2. 2131415
meus.
Nao me sinto como “fazendo parte da familia” na minha
3. L 213(14/|5
organizagao.
4. | Nao me sinto “emocionalmente ligado” a esta organizag@o. 2131415
5 | Esta organizac¢do tem um grande significado pessoal para mim. 2131415
6. | Nao sinto um forte sentido de perten¢a a minha organizacao. 2131415
Seria muito prejudicado se saisse agora desta organiza¢do, mesmo
7. . 213(4/|5
se eu quisesse.
Muito da minha vida seria prejudicado se decidisse querer deixar,
8. . N 213(14/|5
neste momento, a minha organizagao.
Neste momento, manter-me na minha organizagdo ¢ uma questao
9. . . 213(4/|5
tanto de necessidade como de desejo.
Acredito que tenho muito poucas opc¢des para considerar deixar esta
10. - 213(14/|5
organizacao.
Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta
11. o . . . .. 213(4/|5
organizagao seria a escassez de alternativas disponiveis.
Uma das poucas consequéncias negativas em deixar esta
12. N . . . . 213(14/|5
organizagao seria a escassez de alternativas disponiveis.
Se nao tivesse ja dado tanto de mim a esta organizacao, poderia
13. . 213(4/|5
3 considerar trabalhar numa outra.
Nao sinto qualquer obrigacdo em permanecer no meu atual
14. 213(14/|5
emprego.
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15.

Mesmo que fosse uma vantagem para mim, ndo sinto que seria

correto deixar a minha organizagdo neste momento.

16.

Sentir-me-ia culpado se deixasse a minha organizacdo neste

momento.

17.

Esta organiza¢do merece a minha lealdade.

18.

Nao deixaria a minha organiza¢ao neste momento porque tenho um

sentido de obrigacao para com as pessoas que la trabalham.

19.

Devo muito a minha organizagao.

Referéncia: Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997). Commitment in the workplace: Theory, research, and application.
Thousand Oaks, CA: Sage Publications.
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Anexo 4

Cumprimento das Obrigacdes por parte das Organizacdes
As empresas fazem “promessas”, explicitas ou implicitas, de que dardo certas coisas as pessoas
que nelas trabalham, em troca das suas contribui¢des para com a empresa.

Pense nesta empresa e indique a extensdao em que considera que ela esta a cumprir com
as suas obrigagdes. Por favor, responda a todas as questdes, marcando X na resposta que melhor
descreve o cumprimento das obrigacoes da sua organizacio para consigo.

Se considera que a sua organizagdo ndo tem a obrigacdo de dar um determinado

beneficio, entdo responda “0”. Se considera que sim, entdo escolha de “1” a “5” o grau em que
essa obrigacdo esta a ser cumprida, marcando um X na resposta que quer assinalar.

0. Nao tem essa obrigacao

1. Tem cumprido muito menos do que era sua obrigagao
2. Tem cumprido menos do que era sua obrigacdo

3. Tem cumprido com a sua obrigacao

4. Tem cumprido mais do que era sua obrigacao

5. Tem cumprido muito mais do que era sua obrigacao

1. Desenvolver as minhas competéncias, aumentando o meu valornaempresa. | 0 |1 |2 |3 |4 |5
2. Dar-me oportunidades de promocao na carreira (mudanca de categoria). 0]1]2]3]4]5
3. Dar-me objectivos de desempenho mais aliciantes. 0[1(2]3[4]5
4. Ajudar-me a desenvolver competéncias que sdao procuradas por outras [0 [ 1 (2 (3[4 |5
empresas.

5. Ajudar-me a alcancar maiores niveis de qualidade no trabalho. 0[1]2]3[4]5
6. Apoiar-me na obtencdo de um maior nivel de desempenho. 0[1]2]3]4]5
7. Permitir-me progredir na organizac¢do (evolucdo na categoria). 0]1]2]3]4]5
8. Apoiar-me progressivamente no alcance de objetivos mais exigentes. 0]1]2]3]4]5
9. Atribuir-me fun¢des que enriquecem o meu curriculo. 0]1]2]3]4]5
10. Aumentar as minhas possibilidades de emprego fora desta empresa. 0]1]2]3]4]5
11. Dar-me oportunidades de desenvolvimento nesta empresa. 0]1]2]3]4]5
12. Promover a visibilidade do meu trabalho no exterior. 0[1](2]3[4]5
13. Estabelecer parcerias e protocolos com outras instituicdes que criem |0 [ 1 (2|3 [4 |5
oportunidades de emprego.

14. Divulgar o meu trabalho no exterior. 011]2]3[4]5
15. Proporcionar-me um emprego estavel. 0]1]2]3]4]5
16. Oferecer-me beneficios sociais permanentes que abranjam os meus [0 |12 |3 (4|5
familiares.

17. Preocupar-se com 0 meu bem-estar pessoal. 011123145
18. Oferecer-me remuneragdo e beneficios adequados. 0[1[2]3]4]5
19. Ser responsavel pelas preocupacdes e bem-estar de todos os funciondrios. |0 |1 |2 |3 |4 |5




(o)
O

20.

Tomar decisoes levando em consideragdo os meus interesses.

21.

Preocupar-se com o meu bem-estar a longo prazo.

22.

Dar-me seguranca de emprego.

23.

Oferecer-me uma remuneragao estavel.

24.

Esforcar-se para que eu permaneca na empresa.

25.

Conceder-me um emprego por um periodo de tempo especifico.

26.

Pedir-me apenas a realizacdo de tarefas para que fui contratado.

27.

Pagar-me de acordo com aquilo que faco.

28.

Atribuir-me func¢des limitadas, com responsabilidades bem definidas.

29.

Garantir a estabilidade do meu emprego.

30.

Deixar-me ir embora, quando eu quiser.

31.

Dar-me formagao apenas para as tarefas da minha funcao.

32.

Proporcionar-me um envolvimento limitado com a empresa.
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Por favor, queira deixar neste espago algum comentario/sugestao sobre o estudo:

Muito obrigada pela sua colaboragao!




